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IRTRODUCCIORN

En la actualidad, en gue el entrenamiento de personal es
uno de los objetivos a cumplir en empresas e instituciones
es necesario que este dWltimo sea impartido de acuerdo a las
necesidades presentes y futuras de la imstitucidéne.

Con el entrenamiento, se pretende contar con el per—
sonal mejor calificado a fin de que esto redunde en la pro=-
ductividad del trabajo- Reduciendo los errores o accidentes
laborales-.

Esta investigacién bibliogrdfica pretende  abarcar la
fundamentacidén teérica de los modelos de simulacidén, que es
uno de los métodos que se emplean en el entrenamiento de
personal y quizéd se conozca poco en cuanto a sus objetivos
y funcionamiento. Sin embargo la utilidad y los beneficios
que se obtienen de ella son importantes-.

Con este método. se simulan escenarios laborales, o si-
tuaciones reales con las cuales, se enfrentardn los entrena-
doe en su trabajo. Este método adquiere diferentes modalida-
des de acuerdo a los objetivos de los programas de entrena-
miento-

Si el objetivo del programa de entrenamiento es que los
entrenados adquieran habilidad en la +toma de decisiones
acertadas a los problemas que se les presentan, podeﬁba pen-~
sar en el método de casos, o bandeja de entrada-

Si por otro lado los objetivos del programa se refie-
ren a que los sujetos adguieran las habilidades operativas
y técnicas, para manejar determinados equipos o sparatos, se
puede utilizar el método de modelos de simulacidn, con este
método se han logrado investigaciones que han transcendido



mundialmente, como son los viajes a la luna y a otros plane-
tage

Los astronautas tuvieron entrenamiento previo en los
modelos de simulacidn, antes de realizar el primer viaje es-—
pacial-

Los modelos de avién son otro ejemplo de este método,
los pilotos reciben entrenamiento en los gimmladores, antes
de reslizar un vuelo real-

Pera dar une idea general del contenido de esta tesis,
se mencionan brevemente cada uno de los capitulose

En el capftulo 1, se contemplan los origenes del en-
trensmiento de personal, desde sus comienzos hasta conver-
tirse en una necesidad bdsica de instituciones y empresas-

Para que los programas de entrenamiento tengan éxito
es necesario que se realicen de una manera sistemdtica.

El aprendizaje es fundamental en la educacién, y en el
entrenamiento, para que el individuo "aprenda" lo que los
objetivos sefialan, es necesario que el material de enseflanza
se le presente, pasdﬁxa paso, proporciondndole informacién
(feedback) inmediate a su respuesta, con la finalidad de
facilitar el aprendizajee

En el capftulo 11, se mencionan algunos de los métodos
de capacitacién, mds comines, sefialando sus objetivos, fun-
cionamiento, ventajas y desventajas de cada uno de ellose.

El capftulo 111, abarca lo relacionado a los modelos de
gimulacién, se mencionan sus origenes, la fundamentacidén
teérica y la relacidén funcional con el aprendizaje, trans-
ferencia, fidelidad del simulador, asimismo su contribucidn
a la educacién, gue es donde propiamente se inicid.

Se mencionan las ventajas y desventajas de este método
y sus expectativas al futuroe

En el capftulo 1V, se sefialan algunas experiencias con
modelos de simulacién utilizados en Mé&xico, en lineas aére-
as, Mexicana de Aviacién y Aeroméxico, haciendo comparacidén
con las primeras actividades pioneras de los gimuladores ¥
del equipo con que cuenta actualmente, asimismo las venta—



jas mds importantes de este método en lo relacionado a 1las
actividades u operaciones gue se realizan en un avibne

En el capitulo V, se propone un modelo de simulacién de
incidentes para una empresa de transportes, especificando
sus objetivos, organizacidén, procedimientos, etce con la fi-
nalidad de que en un futuro contribuya al entrenamiento de
perscnal e

Siendo el entrenamiento metag importantes de organiza -
ciones e instituciones, es necesario concederle la impor-
tancia y cuidado que requiere, para el logro de los objeti-
vos de las instituciones y con ello del paise



¢APTLTUEL O X

FUNDAMENTACION TEORICA DEL ENTRENAMIENTO

1. Primeros tipos de entrenamiento.

En tiempos de Hammurabi en el afio 2100 A«C. la alfabe -
tizacién no llegaba al artesanc o a2l campesino- Las habili-
dades y conocimientos de los oficios solo podfan ser trans-—
mitidos por instruccién directa, de ahi gue una persona ex—
perimentada pasaba sus conocimientos y habilidades &a un no-
vato que después de un largo periodo de estudio se convertia
en obrero-

De esta menera el sisteme de aprendizaje se encontraba
restringido tanto para los oficios como para la educacidn en
general -

Durante los siglos X11-XV, surgié en Europa un sistema
social, lo comstruyeron los gremios o asociaciones,cuyo
propbésito bdsico era la proteceién y ayuda mutua. Estoas gru-—
pos fueron unidos por metas cominese Con este +ipo de aso-
ciaciones se construyeron las primeras empresas, al mismo
tiempo se establecieron las normas de calidad de mano de o-
bra-

Los gremios estaban compuestos por tres clases de tra-
bajadores el artesano o "maestro” quién se encargaba de la
semi-mamfactura de los productos a partir de materia prima,
fungiendo como director de los trabajos realizadose Ademds a
§1 pertenecian los instrumentos que utilizaban los que tra-
bajaban con ele

Los maestros artesancs formaban el principal grupo de
trabajadores y el hecho de poseer la herramienta para el



trabajo, les daba prestigio y respeto entre 1los demds tra-
bajadores-

La clase més oprimida socialmente, estaba constitulda
por los siervos que carecfan de libertad y tierra, 1lo cual
provocd su hufda de la tierra del sefior feudal, para ocupar
los puestos de ayudantes de maestros o aprendices de ta-
llere

Normalmente vivian con el maestro y no recibfan paga
alguna por su trabajo, sino solamente comida y todo el en-
trenamiento necesario para poder desempefiarlo correcta y e-
ficientementes«

Un tercer grupo lo formaban los oficiales o Jjornalercs
que eran trabajadores propiamente dichos, que habfan pasado
la etapa de instruccién pero que aiin no lograban dominar to-
talmente el oficio que se trataba-

Todo jornalero y aprendiz podfa aspirar tedricamente
a ser maestros a través del proceso de aprendizaje e ins-
truccidn viendo limitada su aspiracidn en cuantc no contara
con el capital suficiente para independizarsee

Una persona experimentada ensefiaba sus conccimientos y
habilidades a un aprend{z, del cual usufructuaba su trabajo
y después de un largo perido de estudios y de entrenamiento
ge convertia en wun jornalero y una vez con el respaldo e-
condmico podfa llegar a ser maestro de su propio tallere

Las habilidades y conocimientos del oficio solo po-
dfan ser transmitidos por instruccién directa, por medio de
¢l maestro y con base a su experiencia personal en su
trabajoe.

El sistema de enseflanza y aprendizaje gue se utilizaba
para pasar de un estado a otro, fue el de la instruccién en
el trabajo. Surgiendo de este modo el primer paso en el en-
trenamiento en los medios de produccidn a través de la en-
gefianza en el trabajoe

Este sistema de ensefianza, provecd incremento en la
produccién y de la calidad de los produectcs elaborados, por



el cual los maestros se enriguecieron sometiendo a los tra-
bajadores a un duro régimen de trabajo, sin concederles nin-
gdn derecho y limitando sus oportunidades para que fundaran
su propio tallere

El taller artesano de la época medieval, no pudo satis-—
facer las exigencias de produccién de la nueva época, el co-
merciante compré locales grandes, herramientas y materia
prima y alquild la fuerza de trabajo de oficiales, apare-
ciendo los primeros esbozos de las empresas, aunque en forms
rudimentaria.

Revolucién Industrial

Como consecuencia de la gran demanda de articulos ma-
mufacturados comenzd a modificarse la vida laboral en Zuro-
pa ya que resultaba insuficiente el trabajo, y las organiza-
ciones gremiales, lo cual provocd que el sistema indug-
trial de la época medieval fuera abandonado surgiendo otros
métodos de trabajo, que trajo consigo cambios en otras dreas
de manufacturs originando la revolucién industrial.

En Inglaterra fue donde se originé la revolucién indus-
trial dentro de la cual se distinguieron varias fases: la
invencién de la primera miquina aplicada a la industria; en
el incremento del sistema fabril, el aceleramiento de 1los
transportes, las comunicaciones y la modificacién de los as-

pectos econdmicose

La méquina revolucioné los métodos de trabajo y la vida
introduciendo por primera vez en la sociedad el sistema fa-
bril de la produccién, de hecho este sistema se inicia con
la reunién de cbreros en grandes talleres para la produccidén
de géneros por cuenta del empresario a cambio de un salario
fijo, dando lugar a la formacién de empresas y al sistema de
capacitacién de personal.

A medida gue las médquinas ocupaban pocos empresarios Jy
la demanda de empleo se hizo grande, el empresario podfa o-
bligar a sus trabajadores a aceptar sus condiciones ds tra-
bajo-

(o))



Para obtener empleo los obreros se vieron obligados a
dejar sus casas y herramientas para acudir a las fdbricas ¥
aprender el manejo de las muevas méguinase

Con este sistema se transformé totalmente el proceso de
manufactura, puesto que en operaciones separadas se hacian
los productos apareciendo con esto la divisién del trabajo-

Como consecuencia de la divisién del trabajo un obrero
gse dedicaba exclusivamente a una gola tarea, y en una sola
méquina que ejecutaba como parte del trabajo total, provo-
cando gue el obrero adguiriera una mayor destreza en su ta-
rea y en sus habilidades especiales, vudiéndose desarrollar
por medio del entrenamiento-

El efecto mds inmediato fue que la miguina privé a to-
dos los que hasta entonces posefan medios de produccidn de
su propiedad, lo udnico que podfan vender a sus empresarios ,
era su fuerza de trabajo-

Una caracteristica de esa época fue el incremento de
las actividades de capacitacidn, gque sirvieran de apoyo para
el desarrollo de la industria. Esta capacitacién permitio a
los trabajadores adaptarse a la forma de funcionamiento de
la maguinaria, aprendiendo & manejarlas en los centros de e-
ducacidn establecidos por los empresarioss

La instruccién se daba en los centros de trabajo, y era
supervisada por el personal méds experimentado, gque ensefiaba
y dirigfa al mmevo empleado-

El rédpido crecimiento industrial producido por la revo-
lucién industrial, dié paso a la nueva forma de  entrena-
miento de los trabajadores en la mdguina, que después seria
empleada en su trabajo facilitdndole su adaptacidén a su am-
biente laboral y a los avances tecnolégicos a fin de empe-
zar a producir desde el momento de ingresar a una factoriae

La Primera y Segunda Guerra Wandial »

Como consecuencia de la revolucién industrial se suce-
dié un perfodo de industrializacién y conquista gradual y u-
na produccién por las méguinas y las fdbricase




El desnivel econémico producido por la industrializacidn
provocé que los trabajadores se vieran imposibilitados de po-
geer los medios de produccién, viéndose presionados a acep-
tar las condiciones de trabajo, salario, horario, ¥ las acti~-
vidades por los empresarios. Creando un gran porcentaje de
desempleo causa directa del uso de mdéguinas en las empresase

Para poder superar esta situacién los obreros reciben la
capacitacién necesaria para reslizar sus labores en forma a-
decuadas

La Primera Guerra Mundial de 1914-1918, intensificé el
aumento de la produccién acelerando todavia més el crecimien-
to industrial. Habilidad, mayor fuerza, operaciones miltiples
y regularizacidén automédtica, son caracterfsticas que se adap-
taron a las médquinas-

La produccién se integré y concentré en los procesos de
fabricacién gue van desde la materia prima hagta los produc =
tos terminsdos. Haciendo que la divieidén del trabajo aumenta—
ra de una manera creciente, dando paso a una mayor especiali-
zacién en el trabajo, aumentando la eficiencia de los traba -
jadores. Haciéndose necesario el desarrollo de supervisores y
ejecutivos, que pudieran llevar a cabo las funciones de di-
reccién, planeacién y ejecucién de las actividades adminisg -
trativas de la empresa-

Le Guerra Mundial agudizé el estado de emergencia, pro-
vocando que la flota de los Estados Unidos, abriera una sec-—
cién de entrenamiento ¥y educaciéne El trabajo coordinado con
el departamento de guerra congistia en reunir materiel, parsa
los colegios y capacitar a los estudiantes en los aspectos de
mayor urgencia, de manera gque pudieran satisfacer las necesi-
dedes de especializacién en diversos oficios de la produccién
que el ejército necesitabas

Los trabajadores empezaron & recibir un entrenamiento de
manera especial basédndose en aptitudes y habilidades,las cua-—
les fueron encaminadas a tereas especiales de mano de obra,
presentdndose el problena de que no se contaba con el perso-



nal necesario y capacitado para satisfacer la demanda, co-
rrespondiendo a los supervisores, el papel de instructorese

Los problemas de entrenamiento ge trataron de solventar
por medio del método de Herbartian, de los cuatro pasos:mos-
trar, decir, hacer, y comprobar. Desarroclldndose el entrena-
miento sistematizado dentro de la industria, ocasionando gue
las empresas le dieran importancie al desarrollo organiza-
cional .

Durante la Segunda Guerra Mundial surgid el problema de
quién daria el entrenamiento. ILa funcidén del supervisor se
hizo importante, ya que de algunz manera era menester, gue
una persona se encargara de dirigir y coordinar el trabajo
de entrenamiento y supervisidn-

Como consecuencia se desarrolld el programs de Entrena-
miento para la Instruccién en el Trabajo, conocido cominmen-—
te como JIT-.

(Vo)

El programa estaba orientado a capacitar a supervisores

de primera y segunda linea, cuya necesidad de heabilided en-
trenadora era importante-

El JIT no solc ensefiaba como imstruir, sino gque tra-
taba el probleme de las relaciones entre el supervisor y el
trabajador, asi como el problema de los métodos de trabajo,
dando paso al programa de Entrenamiento en Relaciones de
Trabajo o JRT, siguiéndole un programa de Entrenamiento en
Métodos de Trabajo o JMT.

Debido al mimero de trabajadores muevos, extrafios a la
industria se hizo necesario, un programa de Entrenamiento de
Seguridad en el Trabajo o JST, y para los ejecutivos que ig-
noraban las técnicas de capacitacién se creb el PST o Curso
de Entrenamiento en Desarrollo de Programase Cada uno de es-
tos programas eran una especializacién en algunas facetas
del JIT.

En 1945 surge la Asociacién Americana de Directores de
Entrenamiento, ya casi finalizando la Segunda Guerra Mundial
cuando se crefa que la capacitacién ya no era itil, sin em-
bargoe esta asocigacidén creeid rdpidamente debido a le afilia-



cidn de sociedades locales existentess
Esta asociacidén realiza cursos en los que enfoca pro-
fundamente la direccidén de las actividades de capacitacidn.

2. La capacitacién v la empresa-

Para que el objetivo general de una empresa se logre
plenamente es necesario la funcién de capacitacidn, que co-
labora aportando a la empresa un personal debidamente adies-
trado, capacitado y desarrollado para que desempefie bien sus
funciones, habiendo previamente detectado las necesidades de
la empresaes

"La capacitacién es una funcién educativa de una empre-
sa por la cual se satisfacen necesidades presentes y se pre=
ven necesidades futuras, respecto a la preparacién y habili-
dades de los colaboradores” .l

“La capacitacién en la empresa debe dejar claramente
sefialado que esta debe dar en la medida y dosis necesaria al
empleado, al funcionario y al ejecutivo una vieidén Dbédsica
universal, haciendo hincapié en los puntos especificos y ne-
cesarios para desempefiar bien el puesto"-2

Con lo anterior expuesto se dice, gue la capacitacidn
en la empresa tiene dos fines bédsicos que son: promover el
desarrollo integral del personal y as{ el desarrollo de la
empresa, lograr un conocimiento técnico especializado nece-
sario para el desempefio eficaz del puesto-

Para ello es necesario que los empresarios esten in-
teresados en el fendmeno de la educacién, asimismo estar a-
tentos y concientes que para contar con el personsl actuali-
zado, motivado y desarrolladc se necesita educarlo-

Se estd convencido que muchos problemas que los emplea-
dos afrontan se debe a la falta de educacién o al mal encau-

141 fonso Siliceo- 1973. Capacitacién y Desarrollo de

Personal. México: Limusa, pdge 20-
2ibid. pdge 21-
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zamiento de la misma. Toda empresa estd sujeta a un sin mi-
mero de situaciones que se pueden resolver a través de la
capacitacidn.

Antes de contimuar es necesario definir algunos térmi-
nos gue se empleane.

Educacién se define como la adquisicién intelectual por
parte de un individuo, de los aspectos téemicos, cientificos
v humanisticos que le rodean, es decir la educacidn es un
término genérico que indica la adquisicién de bienes cultu~
rales, se entiende el término cultura como todo aquelle que
el hombre ha creado o descubierto: comprende por lo tanto,
los conocimientos y 1la tecnologfa, asf{ como el guste arifs-
tico, el sentido humanfstico, las costumbres y los hébitos:

Entrenamiento significa prepararse para un esfuerzo
f{sico o mental, para poder desempefiar una labor, el entre-
namiento forma parte de la educacién-

Dentro del entrenamiento surgen dos conceptos: adies-
tramiento y capacitacién.

El adiestramiento se refiere a propercionar destreza
en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una préc-
tica de trabajos de cardcter muscular o motriz.

La capacitacién consiste en una actividad planeada ¥
basada en necesidades reales de la empresa, orientada hacia
la adquisicién de conocimientos, habilidades, actitudes,
principalmente de cardcter técmico, cientifico y adminis-
trativo-

Desarrollc comprende integramente al hombre en toda la
formacién de la personalidad (cardcter, hdbitos, educacién,
voluntad, e inteligencia), diche proceso puede entenderse
como 1a maduracidn integra del ser humano.

Las empresas y organizaciones tienen en el ser humano
un recurso valiosco, sin embargo, por las diferencias entre



los individuos que las integran, asf como por el cambio ca-
racteristico de toda organizacién en desarrcllo, es impres-—
cindible adecuar las caracteristicas, habilidades del ele—
mento humano a los reguisitos de las tareas gue descmpefia,
o las que en un future realizard surgiendo de esta manera
la necesidad de entrenamiento como una de las responsabili -
dades de las organizacionese

Frente a esta exigencia, surge paralelamente la de lo-
grar el desarrollo de ege elemento humano, a fin de
hacerlo mds satisfactorio a sf mismo, a su organiza-
cibén y a la comunidad en ld'vive, y esto solo es po-
sible en la medida en que ese ser humano adquiera co-
nocimientos y desarrolle sus capacidades, en cuyo caso
el entrenamiento es un suxiliar valioso: cierto gue to-
dog los dfas se estd entrenando al dar una orden, una
instruceidn, etce sin embargo el entrenamiento para
lograr eficiencia debe ser sistemdtico y realizado en
tiempo y circunstancias adecuadass 3

3¢ Entrenamiento en las organizacionese

La industria, 1la baneca, el comercio, las institucio =
nes educativas y 1los servicios han iniciado actividades
aisladas con el fin de preparar al personal gue labora en
sus establecimientos para poder alcanzar las metas gque se
han trazado-

El tradicional sistema que se ha empleado para capa-
citar al personal es indicdndole que observe, como lo hace
el trabajador que estd a su lado, esto va guedando atrds pa-
ra dar paso & un sistema bien estructurado de entrenamiento,
adecuado a las necesidades y al medio ambiente laboral, de
esta forma el interés que se manifiesta sobre nuevos métodos
y sistemss de capacitacidn se van incrementando.

La necesidad del personal calificado prdcticamente ha
obligado a los niveles direectivos a buscer una solucién in-

3Pernando irias Galicia. 1976. Administracién de Re-
cursos Humanose. México: Trilles, pdge 320-
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terna que logre que el personal, de acuerdo a sus caracte-
risticas de entrada, alcance los niveles de eficiencia re-~
queridos en el menor tiempo posible-

"Para obtener mejores tesultados, el entrenamiento debe
ser puesto en prédctica en una forma sistemdtica, las activi-
dades del entrenamiento deben ser consideradas en forma de
ciclo"o4

A contimuacidén se describen cada unc de los pagos de
eate ciclo:

le Creacién de polfticas de entrenamiento- Bg recomen—
dable que toda organizacién defina sus polfticass Estas de-
ben de contener los prineipios que proporcioran un marco de
referencia dentro del cual las actividades de entrenamiento
sean planificadas y operadas-

2« Definicién de los objetivos de entrenamientos Log
objetivos del entrenamiento deben ser incluidos dentroc de
los planes como extensidén de las polfticas o de las metas o-
peracionaless

3+ Establecimiento de la organizacién de entrenamisntos
Debe de existir un departamento que se respomsabilice del
entrenamiento revisando regularmente sus recursos humanos-
Esto debe guedar por escrito en la descripcidén de puestos de
cada uno de los dirigentes de la organizacidne.

4. Determinacidn de las necesidades de entrenamiento-
El propbésito de la determinacién de necesidades de entrena «~
miento es conocer con exactitud, tanto las deficiencias ac-—
tuales del personal como sus necesidades futuras.Bdsicamente
hay gue contestarse las siguientes preguntas:

¢quién necesita el entrenamiento?

sen gué necesita entrenarse?

Eg necesario conocer con exactitud las neceaidades de
entrenamiento» Esto es importante por las siguientes Az~

4Juan Vava Rios. 1975. La Funcidn del Resnonsable de
Capacitacidén. Héxiceo: Armo, pdge 66- Vol- V, Ho. 21
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nes:

- Ahorra tiempo y dinero

- Permite que las actividades de entrenamiento se ini-

cien sobre bases sélidas y realistase

— Desarrolla una actitud favorable de los directores ¥

el personal hacia el entrenamiento, al obedecer a
problemas reales y concretose

-~ Proporcions los antecedentes necesarios para la e-

laboracién de los programas de entrenamiento que la
organizacidn requiera-

5. Preparacién de programas. En funcidén de las necesi-
dades detectadas, deben elaborarse los programas corres-—
pondientes de capacitacién que satisfagan esas necegidadese

Estos programas deben de elaborarse en relacidn a los
objetivos precisos a un contenido real y una evaluacién gque
permite retroalimentar el programeae Hay que seleccionar 1los
métodos y materiales para poner en préctice el programa, a-
gi como las personas qgue lo ejecutardne

6. Ejecucién del entrenamiento. El entrenamiento debe
considerarse como un proceso progresivo, donde se satisfacen
necesidades de los entrenados en funcién de una necesidad de
la organigacidne

7. Comparacién de resultadose Para determinar si un
programa de entrenamiento ha logrado sus objetivos, el res-—
ponsable de las actividades de entrenamiento debe de crear
métodos para verificar si los objetivos han sido alcanzadose

4. E1L aprendizaje como fachor determinante en la capacita-

cidne.

Al desarrollar un programa de entrenamiento, se debe
tomar en cuenta la dificultad relativa de los temas, el or=-
den Sptimo del material de ensefianza, el tiempo requerido
por los diferentes temas, como distribuirlos en la préctica
revisién y examen, asi como tomar en cuenta las diferen—
cias individuales entre los sujetos-



La teorfia del aprendizaje y la investigacién previa del
entrenamiento proporciona varios principios que son itiles
en estos programas y constituyen amplias gufas para la pro-
gramacién del mismo-

En primer lugar en la programacidén y sucesidn del en-
trenamiento debe de existir motivacién por entrenarse, ya
que €s una de las condiciones mds importantes para que el a-
prendizaje se produzca, gue los sujetos se encuentren moti-
vados para responder a los estimulos dadose

Una segunda condicién es gue a los sujetos se 1les pre-
gsenten los estimulos apropiados, a fin de facilitar el a-
prendizaje y de esta manera los sujetos logren discriminar
los estimulos correctose

La tercera condicién es que los sujetos mantengan ac—
tividad emitiendo respuestas, +teniende 1la oportunidad de
que ellos mismos escogan las respuestas correctas a2 los es-
timulos dados-

La siguiente condicién que debe de cumplirse para gue
el aprendizaje sea seguro, se refiere a las condiciones del
reforzamiento que implica el proceso de aprendizaje.

El reforzamiento sucede cuando una respuecsta conduce
a la satisfaccibén de los deseos de los sujetos, es decir
gue ha dado la respuesta correcta.

La mayorfa de los psicollgos estédn de acuerdo en que
el reforzamiento es necesario para gue suceda el aprendiza-
je, es decir la adquisicién de nuevas conductase

El reforzamiento estd relacionado con otros factores
criticos del proceso de aprendizaje que son los siguientes:

lo. El reforzamiento es imposible sin el conocimiento
de los resultadose Los sujetos deben conocer cuales res=—
puestas conducen a la satisfaccidén y cuales no, el instruc-
tor da el reforzamiento a través de la aprobacidén o recono-
cimiento por respuestas gque conducen a lo correcto, ¥y reti-
ran el reforzamiento por respuestas inadecuadase



20+ El material presentado en el programa debe gser
significativo 2l sujeto, de otre manera no sabrd como estdn
relacionadas sus respuestase La mayoria de los estudios de
aprendizaje humano indican que la significacién del mate~
rial incrementa mucho la eficiencia del aprendizaje-

3o No es conveniente usar el castigo para facilitar el
aprendizaje. Los estudios indican que una respuesta errdnes
o indeseable se extinegue mds efectivamente por 1la simple
ausencia de reforzadores, gue por la presentecidén ds con-
secuencias adversas del castigoe El peligro mds grande de
ugar castigos es debido a la reaccidn emocional que provoca
en el sujeto, y las asociaciones negativas desarrolliadag ha~
cia el trabajo, la situacién de entrenamianto, y el entrena-
dore

40« Otra consideracién importante en el modelo de a-
prendizaje, se refiere a la prdctica y repeticién- Ho todos
los sujetos necesitan la misma cantidad de prdetica, asi el
programa de entrenamiento debe de conbtener examenes y eva-
luaciones frecuentes, para determinar gue tan bien lo estan
haciendo los sujetos y cuanta prédctica mfs pueden necesitars

50¢ Finalmente, es importante la vigilancia y direccidn
constante del entrenamiento por parte del directore Los pro-
gramas de entrenamiento deben de estar egtructurasdos de tal
manera gue provoguen a una respuesta activa de los sujetos,
reforzar las respuestas apropiadas, evaluar las conductas de
los sujetos, mientras gue en el transcursc del programa, los
sujetos adquieran las destrezas, conccimientos ¥y conductas
definidas por los objetivos del entrenamiento-

16
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METODOS Y TECNICAS DE LA CAPACITACION

1. Seleccidn de las técnicas de entrenamientoe

Lag técnicas de entrenamiento deben de ser elegidas
en base a tres factores importantes: 1) de acuerdo a los ob-
jetivos del entrenamiento. 2) psicoldgicos, gque permiten un
eficiente trabajo en el entrenamientoe 3) econémico-admi-
nistrativo, los que costaran menos y se amoldardn & las
circustanciase

La geleccidn de acuerdo a los objetivos de los progra -
mas es de gran importancia, principalmente porgue de esto
depende que se cumplan los objetives establecidos en 1los
programes de entrenamiento, estos objetivos deben de estar
bagsados en las necesidades presentes y futuras de una si-
tuacidn de trabajoe

La seleccidn desde el punto de vista psicolégico es di-
ffcil, ya que se debe elegir el método desde el punto de
vista del aprendizaje- Hay que sopesar los medios con miras
a las funciones que deben TrTealizarse, para producir el a-
prendizaje, tomando en cuenta los factores del procedimien—
to de sprendizaje tales como:

1. Generacién del estfmulo.

2. Presentacién del estimulo, al entrenadoe

3« Aceptacidn de la respuesta, el entrenado necesita
algo a qué responder, con qué responder, ¥y  sobre
qué respondere

4. Apreciacién de la respuesta, esto implica medida o
comparacidén con un estdndar establecidoe

AL



5. Presentacién de la retroalimentacidn o del refor-
zamiento al entrenado-

6. Evaluacién del entrenamiento, para verificar si se
cumplieron los objetivos previstos en el programa-

Cualquiera de los métodos que logre lo antes sefialado
serd efectivo, y si algunas de las funciones de aprendizaje,
no se realizara adecuadamente, no importa que tan eleva-
do, exbtico, costoso sea el entrenamiento ird al fracasoe

Las consideraciones econémicas-administrativas,son ob-
vias, se investiga cual es el equipo de entrenamiento que
se encuentra al alcance de las circustancias, y no elegir
un equipo gue de antemano resultard diffcil de comseguir o
de alto costo-

2. E1 método de clasesge

La clase formal es uno de lecs mfds directos y antiguos
métodos de instruccidn.

La clase es una presentacidén preparada de conocimien=
tos informacidén o aptitudes con el propdsito de que otros
individuos acepten el mensaje de guién la impartes

La mayor parte de la instrucciédn educativa estd basa-
da en este método, por la falta de participacidén del grupo
tiende a ser aburrida, porque la clase es un método a -
propiedo para un caso dado, se utiliza con poca efectividade.

A continuacidn se mencionan algunas de sus ventajas ¥
desventajas més frecuentes de este método-

Ventajas:

- Mds directa

- Mds clara

- Mejor controlada por el instructor

- Ahorra tiempo

18
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Deventajas:
— Puede ser aburrida

- Le falta participacién al grupo
- Requiere de una presentacidn cuidadosa
—~ Requiere de habilidad oratoria

Cada clase o discurso puede ser aburrido, pero eso se
debe a veces a la falta de preparacidn y pregentacidn.

Quizd la mds grande desventaja sea la falta de parti-
cipacidn del grupo, lo cual contribuye a que la clase ses
aburrida, el interés es mds alto cuando el sujeto partici-
pae

Asimismo requiere de una presentacién cuidadosa y de
una preparacidn exactas

También es cierto que cada instruct.r debe Lener faci ~
lidad de palabra lo gue es un reguisito indispensable, si
él es el Unico responsable de la instruccidn.

3. Kétodo de conferencise

La conferencia se considera como un método de entrena -
miento, ya que tienme la capacidad de modificar los pensa -
mnientos y las actidudes de un grupo, para poder extender
los conocimientos précticos de una persona enriqueciéndose
con las experiencias de otros.

El método de conferencia e describe como una aso-
ciacién de opiniones y experiencias entre un grupo de perso-
nas que han trabajado en relacién a un problema. Estas per-
sonas deben de ser capaces de analizar el problema basdndose
en la informacidén suministrada.

Este método implica un grupo de personas gue buscan
ideas, examinan y comparten datos, critican y aprusben el
procedimiento, y se sugieren conclusiones con el fin de me-
jorar el desempefio de un trabajo-

Para utilizar la conferencia los participantes deben
contar con una informacidn bédsica y experienciz que capaci-



te a participar en la discusidén, al sxtender y explicar la
informacién, los datos y las experiencias sintetizadas por
el conductor de la conferenciae

Este método promueve y requiere de la participacién del
individuo, sucitando pensamientos definidos y constructivos
por lo que se requiere gque todos los participantes contribu-
yan con sus propias experiencias y opiniones ayudando a
aclarar algin asunto.

Generalmente el resultado viene a2 ser un acuerdo sobre
un principio o juicio, a veces un desacuerdo basado en un
principio ya conocido-

"El resultado de una conferencia en el aspecto educati-
vo, no depende de llegar a wun acuerdoe. Una conferencia al
final de la cual haya desacuerdo, pero un desescuerdo bien
entendido por todos, puede ser fructifera, como una en la
gue todos se identifiquen con la misma opinidn"-5

Hay una serie de condiciones extremadamente importantes
para que una conferencia tenga éxito, se mencionan algunocs
de ellos gue puedan representar una ventaja o bien desven-
taja si no se cumple con el cometidoe

- Todos los miembros deben de participar y contribuir ,
con sus propias experienciaes y opiniones, a fin de
gue todos comprendan el significado del grupo-s

— Saber utilizar el valor de la informacidn, y des-
cubrir la relativa importancia de una idea nueva com-—
pardndola con otras, cotejéndola con su propia ex-
periencia para determinar su significado y aplica-
cidne

- Contar con un buen moderador o director competente ¥

A hdbil, que guie el proceso de las ideas del grupo pa-

SRoberto L. Craig, Lester R- Bittel. 1975. Manual de

Entrenamiento y Desarrollo de Personal.-México: Diana,pdg-177
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ra asegurar el entendimiento de las ideas expresadas
por los miembros del grupo-

- E1 mimero de asistentes debe ser limitado de 12 a 20
participantes-.

Agrupar a las personas en cuanto 2 su nivel jerdrqui-
co con miras al propbsito general de la conferenciae
Lag sesiones de duracidn definidas-

Buen espacio figico para facilitar el desarrollo de
la conferencia-

- Los materiales deben ser presentados cuidadosamente y
seleccionados de manera adecuada-

El meollo principal del métodc de conferencia radica en
la conduccidn y direccién para que sea efectiva. Es importan
te gque el moderador ayude a que la conferencia logre su pro-
pésitos

La funcidn del conductor de conferencias es ia de ac -
tuar como director y no como instructor, ya gque no prevé in-
formacidn, ni realiza el trabajo mental del grupo. Ayuda al
grupo a encontrar y definir el problema, conircla la discu -
gidne Puede iniciar le discusién haciendo una pregunta o re-
latando un caso gue provogue un proceso elaborado de pensa -
miento ¥ no sclo requiera de respuestas monosildbicas.

Debe desarrollar la facultad de estimular a los partici
pantes a pensar por si mismos y a expresar sus idease Ademds
de poseer buen sentido del humor y tener reacciones rdpidas
para analizar, observar, pensar, y si en un momento dado se
requiere de andlisis de lo que se ha dicho, debe ser capez
para elloe

El moderador debe tener tacto y paciencia, diplomacia

en todo momento, firmeza cuando sea necesarioce

' Las conferencias son un método econbmico para el entre-
namiento, porgue permite la transmisién de una considerable,
cantidad de informacidén & una serie de perscnas.

Puede ser aburrida, inclusc es diffcil mantener la aten
cibén por mds de 45 minutoss



Las conferencias tienen poco valor para cambiar las ac-
titudes, desarrollar destrezas en el trabajo o formar habi-
lidades en las relaciones humanage Sin embargo las coaferen-
ciag tienen més efecto sobre las actitudes de la palabra es-
critae.

4. Método de representacidn y dramatizacidne

Al parecer resulta imposible de identificar una fecha
especifica que sefinle la invensidn de la representacidn dra-
méticae Las referencias mds antiguas datan los primeros afios
de este sigloe

El primer esfuerzo sistemdtico para desarrellar un con-
texto conceptual, sobre el proceso de dramatizacidén, lo hizo
J.L. loreno, el empezd a utilizar esta téenica mucho antes
de que se definieran los términos, y se creara la metodolo-
giae.

Moreno denominé a esta téecnica como "juege de papeles”
sociodrama, recalcando el uso de la dramatizacién como una
herramienta del entrenamiento activo, porgue los individuos
trabajan y viven en situsciones realese.

Bgste método se empezd a extender durante la  Segunda
Guerra Mundiel por la Comisidén de Recursos Humanos de Guerra
Egte programa es conocido como JIT ( Entrenamiento de Ins—
truecidn en el Trabajo) su objetivo era el capacitar a los
gsupervisores en la enseflanza del trabajoe

Actuelmente esta técnice tiene un gran interés en la di
ndmica de grupos, el desarrollo de grupos, ¥y el método de
entrenamiento de laboratorioe

Los autores Corsini, Shaw y Blake, definen la dramatiza
cién, englobando la gama de situaciones a las que se pueden
aplicar. Definen a este método como l& interaccién humana,
como micleo del proceso, compardndols con otras técnicas,
Maier hace hincapié en gque es una técnica para actuar ya que
la dramatizacién engloba la accidn y la prdctica, es decir
no solo hace posible hablar sobre un prcblema, sino que se

N
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actia como sec hace en la vida real.

Caracteristicas bdsicas de la dramatizacidne

- La "puesta" en escena. Se refiere a la interaccién en
tre dos o mds personas, las cuales representan un papel es-
pecifico que de antemano ha sido escrito por el entrenador ,
puede estar representando al jefe, subordinado, compaiiero ,
etece

— Conducta "real". Es la situacidn en la que el parti-
cipante debersi actuar, esto puede ser completamente imagina~
rio, disefiado solamente para el entrenamiento, o biem puede
ser una experiencia que sucedid realmente a un miembro del
grupoes Sea cual fuere la situacidén real o imaginaria,los sen
timientos y reacciones de los participantes son realese

~ Espéntaneidad. La esencia de la dramatizacidn  como
método de entrenamiento es darle oportunidad al participante
de dejar ir su inventiva de intentar una variedad de res-
puestas y reacciones, ya que si se les da a los participan -
tes didlogos bien estructurados impide la espdédntaneidad.

- Experiencia prdctica. La dramatizacién casi siempre
da oportunidad de representar un mismo papel varias veces, a
fin de aumentar la habilidad pare manejar una situacidne

- Retroaccibn y andlisise Es necesario llevar guias,
que permitan llevar el registro de las observaciones, Yy re-—
troactuar a los participantes a fin de obtener datos analiti
cos 0 reacciones personales para obtener conclusiones sobre
lag que podrdn reflexionar posteriormentee.

Métodos y técnicas de la dramatizacidn.

Inversién de papelese La inversidén de papeles se refie-
re a cambiar de rol en una situacién, es decir representar
cada uno de los participantes el papel de su compafieroe

23
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Se utiliza generalmente en el entrenamiento de la esg-
péntaneidad en el que los participantes experimentan respueg
tas a problemas y se interesan en extender su comprensién to
tale

Se le utiliza en situaciones estructuradas en las gue
existe necesidad de aclarar sentimientos percepciomnes y acti
tudes o bien para facilitar que los actores se familiaricen
con la situacion para gue respondan adecuadamentes

Doblado. Es una representacidén en la gue hay dos perso-
nas, una de ellas da respuestas muy sunerficiales y estereo-~
tipadas a la otra- Por consiguiente se bloguea la representa
cidn, pues hay sentimiesntos y actitudes, puntos de vista gue
no estdn expresados y que se interponen evitando la coaversa
cién entre los dos participantes, el doblado tiene como fina
lidad gue estos sentimientos salgan a la superficiee-

Mondlogo+ Por medio del mondlogo se le pide al actor,
que exprese en voz alta su pensamiento. Pueden encontrarse
dos actores, y los miembros del grupo aprenden mds sohre 1los
sentimientos y actitudes de los actores.

Dramatizacién miltiple. La dramatizacidn miltiple se u-
tiliza en situaciones estructuradas, donde a los participan-—
tes se les da instrucciones escritas u orsles sobre su parti
cipacidén a fin de entrenarios sobre alg¥n tema en especial ,
comparando las técnicas utilizadas para obtener la informa -
cién necegarias

Rotacidn de pepeles. En esta técnica se les da oportuni
dad al personal de probar su actuacién en una situacién in-
terpergonal determinada, con respecto a una situacién proble
mdticae. Se le pide a cada miembro del grupo gue pase 3 repre
gentar un determinado papel, uno por uno pasgan a representar

ese mismo papele-
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Criterios de aplicacidn-

Zsta técnica ha sido utilizada para entrener a toda cla
se de personal, principalmente en grupos en donde el trato y
relaciones humanas se desea desarrollar.

Se puede utilizar en situaciones de entrenamiento que
implique interaccidén entre dos o mis personas, se utiliza en
el entrenamiento de entrevista, relaciones laborales,toma de
decisiones, solucidén de problemas y habilidades para cambiar
actitudes y conducta-

La dramatizacidén es también dtil como herramienta com-
plementaria de otros métodose

5¢ Instruccidn programada.

Desde 1961 han aparecido alguncs articulos que descri -
ben esta técnica de educacidn, sus origenes muestran que 1la
instruccién programada no es tan nueva como creen algunos au
tores-

Algunos psicolégos de la Universidad de Harvard, bajo
la direccién de B.F. Skinner, empezaron a investigar sobre
la instruceidn vrogramada, basdndose en la aplicacién de los
principios de aprendizaje que establecié Skinner en sus labg
ratorios, donde se concluydé que el aprendizaje mds eficiente
y permanente sucede cuando se¢ cumplen los siguientes princi=-
pios: :

— E1 estudiante procede en el curso mediante pasos cor-
tos donde el material de aprendizaje estd preparado ¥y
ordenade de tal manera que puede presentdrsele al es-
tudiante en una serie de pasos consecutivos, cuidado-
samente planeados, estos pasos progresan desde un ni-
vel simple a otros mds complejose

- El1 segundo principio es el de la respuesta activa,
donde el estudiante tiene gue dar una respuesta que
pruebe su comprensién. Esto es, debe escribir su reg
puesta a la pregunta o escribir la palabra (s) que
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faltan en una frase-

~ El tercer principio es 1la confirmacién inmediata o
correcidén de su respuesta, verificando su respuestae
Si su respuesta ha sido correcta recibe inmediata con
firmacibn gque se lo indica, y gue puede pasar al gi-
guiente pasoe Si su respuesta fue incorrecta, recibe
instrucciones para volver a estudiar el material y es
coger o construir otra respuesta, o bien se le dice ,
por qué su respuesta fue errénea. De tal manera gue
el entrenado recibe el reforzamiento inmediato &a su
respuesta correcta, logrando gue el aprendizaje ocu-
rrae

- El1 cuarto principio se refiere a gue el estudiante,
avenze mientras que el aprendizaje va sucediendo a su
velocidad y a un ritmo personal, por lo que la ins-
truccién progremada es una técnica mientras gue permi
te al estudiante aprender a su propio ritmo-

Métodos de programacidne

B.F. Skinner se le atribuye la creacidén de la dinstruc—
cién programada y de las mdquinas de ensefianza, ya gue se ha
dado mucha importancia al andlisis y control de ta conductae

Existen actualmente dos estilos de programacidéne El pri
mero desarrollado por Skinner, se basa en la teoria del a-—
prendizaje condicionado, llamado programacidén lineal-

Un programa lineal presenta al estudiante el materieal,
en pasos muy cortos llamados cuadros, cada cuadro es una se-
cuencia definitiva donde se dan indicios con intencidn de a-
yudar al estudiante a dar una respuesta correcta, no hay sal
tos de un cuadro a otro, es un prograna de tipo lineale. El
estudiante lee el mismo material en el mismo orden o secuen—
cia, construyendo su respuesta, y asi se determina su activi
dad en el aprendizaje- '

El segundo estilo de programacién es el de Norman Crow-
der llamado método ramificado o intrinseco, funciona como su
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nombre lo indica en un programa ramificadoe

El estudiante lee una peguefla cantidad del material nue
vo y da una respuesta sobre &l. Si su respuesta responde co-
rrectamente a lo que se espera recibe automdticamente la si-
guiente unidad de informacién y el siguiente sistema de eleg
cibén miltiple. Si falla se le explica la naturaleza de su
error y se le vuelve a probar, o se le conduce a nuevos con-
ceptos adicionales que no estaban cubiertos-

Es decir en lugar de ir cuadro a cuadro
cuadrog extras, si su respuesta es incorrectas
extra le da mayor informacidn-

La eleccidn miltiple no solo permite reconocer la zes-
puesta correcta, sino que ademds permite el desarrollo de
otros conocimientos en caso de gue la respuesta elegida sea
incorrecta.

Ambos métodos de programacidn tanto de tipo lineal como
intrinseco permite que el aprendizaje sea mejors

A continuacidén se mencionan las venftajas y desventajas,
de este método de entrenamiento-

Ventajas:

- Se le puede eusefiar a un ndmero ilimitadoc de2 perso -
nags

- E1 efecto que produce en cada uno de los estudiantes
es sorprendentemente, similar al de un maestro parti-
culare.

— Induce a una actividad sostenida al estudiante, que
siempre estd atento y ocupado-

— La instruccidén programada ayuda al estudiante a dar
una respuesta correcta.

- Se refuerza al estudiante con cada respuesta correc-

ta, el reforzemiento debe de ser inmediato a la res

puesta, no solo para encauzar su conducta de modo e

ficaz, sino para normarlia.

El estudiante avanza 2 su propio ritmo de trabajo-
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Degventajas:

- Ain no se ha reconocido la necesidad de la instrue-
cién programada en las organizacioness

- Se considera un material muy técnico, ya gque presenta
cierta dificultad en preparar el material de entrena-
miento-

- La economfa de la programacién hace gque haya ciertas
reservas en la seleccidén de este método, porque las
personas ven los costos inmedistose

-~ La programecidén requiere de personal capacitado, la
seleccién de programadores es un tanto diffeil-

La experiencia indica que la instruccién programada eg
un método de enseflanza que puede ser aplicado exitosamente-
Sin embargo hay otros métodos de entrenamiento gue juegan
un papel importante en la industria, y que se pueden apli-
car segin sean los objetivos de la capucitacidne

Uno de los medios gque existen para presentar la ins-
truccién programade 2s a través de las mdquinas de enseciianza
gue consisten en un aparatc seuncillo ¢ elsctrédnico y puedse
presentar la iaformzcidén en forma visual o audiovisuale. Las
caracteristicas de las mdguinas de ensefianza consisten: en
la presentacién del material en secuencia, la manera de bus-
car la respuesta del estudiante, y la retroalimentacidn inme
diata que le informe de la calidad de su respuesta.

Los programas de miguinas se pueden utilizar en un nfme
ro indefinido de veces, lo que reduce los costos de entrena-
mientoe.
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LOS MODELOS DE SIMULACION COMO UNA
ALTERNATIVA EN LA CAPACITACION

1. El origen de los simuladorese

La gimulacidén es un método para acercarse a la realidad
su utilidad es miltiple, en especial para los prepdsitos
educacionales, de capacitacidén y de investigacidén. En la ac
tualidad se presenta en muchas formas, tiene varias denomina
ciones y se estd desarrollando rdpidamente como un instrumen ~
to educacional y de investigacién. Sus posibilidades a pesar
de los progresos, permanecen relativamente inexploradas por
los educadorese

Este método ha gido aprovechado en los programas espa -
ciales de los Estados Unidos y de la Unién Soviética, no so-
lo amplié y refind sus aplicaciones prdcticas sino que higzo
mds conocida su existencia. ’

Los planificadores de la exploracidn espacial utilizan
la gimulacidn de diversas manerase

En primer luger se le utiliza como una forma elaborada
para la experimentacién previa de los sucesos. Los vuelos a
la luna se simulan desde el lanzamiento hasta el rescate.

Un segundo uso espacial, diffcil de separar del prime-—
ro es como un instrumento de capacitacidén para situaciones
que exigen una elaborada combinacidn de aptitudes y habili-
dades, asi como la comprensién de problemas psicoldgicos, ¥
afectivos de la exploracién espacial, son decisivos en 1la
preparacibén de astronautas. Las simulaciones previas de vue=-
lo incluyen la capacitacidn sobre los aspectos elementales
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de los vuelos espaciales, as! como simulaciones muy sencillas
a extremadamente complejas gque dan una experiencia previa so-
bre el vuelo-

Si simulan pequefios fragmentos de vuelos y misiones en
forma independiente, en muchos de estos destacan las manipu -
laciones de las méguinas y del equipo- Se simulan también du-
rante periodos prolongados, segmentos mds extensos gue se a=-
proximan 2 aspectos mds amplios, tales como el despegue, y el
regresos

Otros aspectos de la educacidn y capacitacidn incluyen ,
problemas psicolégicos, as{ como también ejercicios cogniti -
vos y motores. Algunas simulaciones, tales como la ingravidez
tienen los laboratorios como base, otras se realizan en am -
bientes semejantes a la superficie lunar, particularmente en
los casos donde el conocimiento geoldgico es importantee

El tercer uso reside en la educacidén masiva de los espec
tadores de todo el mundoe

La NASA obtuvo logros sorprendentes en las relaciones pd
blicas al dar a conocer, mediante la ayuda de representacio -
nes, los lineamientos de los viajes espaciales. Dichas simula
ciones se intensifican con la televisidén en vivo durante 1los
vuelos espaciales. En grado de realismo es muy alto, =1 uso
de un instrumento tan poderoso como la simulacidén condujeron
a un logro en la informacidén y en la educacién masiva gque es
Unico en la historia del mundoe

Al principio el objetivo principal de la simulacidn y de
los juegos vivencialeg, fué la investigacidén de un sistema
particular, de un proceso o de una serie de conductass Tam—
bién lo fue en la administracién educacional-e

Los principales responsables del desarrollo esencial ¥
refinamiento del concepto de simulacidn en la administracidén
educacional y de su aplicacidén en la capacitacién fueron, Da-
niel Griffths, Richard Wynn, Dan Davies y Harald McMally, que
a mediados de 1950 llevaron el ahora conocido proyecto de in-
vestigacién llamado "El desarrollo de criterios para el éxito
en la administracién escolar". Los materiales que se desarro-
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llaron en el estudio de la conducta administrativa se utili-
zaron luego ampliamente en la preparacidn de administradores-

El origen preciso del concepto de simulacién no se cono
ce bien. Las instituciones gubernamentales fueron las que
lo utilizaron en forma més ampliae

En el aspecto militar se adoptd casi universalmente, ¥
se remonta por lo menos a los juegos de guerra de los espar-
tanose Los usos militares modernos son a memudo bastantes a-
vanzados, van desde las complicadas maniobras sobre el terre
no, que incluyen a miles de hombres, hasta las simuliaciones
gque se crean en los laboratorios, donde el personal militar,
entrena en forma individual en condiciones estrictas gue com
prenden el desempefio real, la evaluacidén, el feedback gue se
proporciona al entrenado y la repeticidn del ciclo-

El término simulador se utiliza a menudo para referirse
a equipos como por ejemplo, el simulador de pilotaje (empleg
do en la Segunda Guerra Mundial para entrenar a los aviado-
res) o el tablero de instrumentos gue se eiabord para la ca-
pacitecidn de los automovilistas, tales instrumentos gue se
utilizan para incrementar la habilidad individual en condi-
ciones controladase.

Gagné define la simulacidén en funcidn de lo gue deses
lograr al disgefiar el simuladore

Sus aplicaciones a otros campos aparte de los ya mencio
nados son ampliase Se utiliza en casi todas las actividades:
el comercio, la medicina, el transporte, el control de la
contaminacién del sire, la educacidn, las relaciones interna
cionales, las comunicaciones. Asimismo es digna de atencidn
la experimentacién en los “juegos de negocios", también se
emplean los simuladores en la capacitacidén de pilotos comer-
ciales "manejan" en el laboratorio toda clase de aviones,con
fines de aprendizajee

Las simulaciones con ayuda de computadoras permiten la
prusba anticipada de los disefios de los aviones, se simulan
cuando éstos aun estdn en el tablero de dibujo de los disefia
dorese Los sistemas 7 simuladores de misiones mds importan—



tes y amplios del mundo son los cue se emplean en los distin
tos centros de vuelos espacialese

Como se menciond antes, la simulacidn es un método im -
portante para la capacitacidén espacial, ya gque permite a
guienes se entrenan experimentar aguellos problemas gque en-—
frentardn en el vuelo real de tal manera que sea posible an-
ticipar o incorporar sobre la base las experiencias de 1los
vuelos anteriorese.

El método de simulacidn ha tenido repercucidn en los as
pectos educativos, los primeros usos de los materiales de in
vestigacién tuvieron lugar en Colombia durante el afio acadé-—
mico de 1958 a 1959. En este dltimo afio se realizaron otras
experiencias en Stanford y Chicago, empledndose estos mate-
riales en talleres, principalmente para directores de escue-
lag primariase

Posteriormente se elaboraron problemas simulados (tapes
o ftems de bandeja de entrada) para los puestos de rector de
escuela secundaria, director de enseflanza, gerente e inspec-—
tor de escuela secundaria, director de enseiianza, gerente e
inspector escolare

Los Jefferson Township Public Schools (Escuela Secunda
ria del Municipio de Jefferson) se hicieron muy conocidos en
los Istados Unidos y en otras partes del mundo. Egta simula-
cién buscaba satisfacer en primer lugar objetivos de investi
gacidén, luego los objetivos de seleccién de administradores,
y por dltimo fines educacionales.

En la Universidad de Texas, Kenneth Mc Intyre, prepard
problemas de Bandeja de entrada en la Shady Acres, Elemen -
tary School (Escuela Primaria de Shady Acres). El Departamen
to Nacional de Directores de Escuela Primaria elaboraron un
"equipo de toma de decisiones" compuesto de una serie de pro
blemas de bandeja de entrada para ser utilizados en reunio-
nes locales y nacionalese

A fines de la década de 1960, se desarrollarcn en 1la
Universidad de Nebraska, series egpeciales de materiales si-
milados para administradores de programas de educacién voca-
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cionale. Asimismo varias universidades con imporitantes progra
mags de educacién especial llevaron a cabo un esfuerzo comin,
con el fin de producir materiales para la capacitazcidén en 2~
gse campo-

Muchos profesores de colegios y universidades de DIsta-
dos Unidos y también de otros pafses inventaron una diversi-
dad de materiales nuevos para sus propios usos, como por
ejemplo, materiales de bandeja de entrada, sociodramase

También mostraron su creatividad al descubrir y adaptar
otros materiales de simulacidn para nuszvas necegidades de
preparacidn.

En 1965 se intentd una inovacidn, en relacidn al modelo
de instrucecidn, logrdndose la capacitacién simulade simulté-
nea de representantes de varios grupos profesionales. (2dmi--
nistradores, maestros, asesores, educadores de adultos, psi-
cblogos escolares)- Se emplearon experiencias con desempefic
de roles opuestos, confrontaciones, grupcs de trabajo pare
1la solucidén de problemas y otras técnicas productorasz de ex~
perienciae.

La gimulacidn en otros campos dentro de la educacidne

A fines de la década de 1960, la nocidén fundamental de
la gimulacidn, se difundié rdpidamente a varios dmbitos pro-
fesionales-

Con la capacitacién de asesores se elaboraron varios
ejercicios simuladose. Algunas instituciones aprendieron a u-
tilizar las cintas magnetofénicas y vedeotapes, y también de
la filmacidn de la accibén de asesoramiento. Dichos instrumen
tos audiovisuales proporcionan los medios para analizar los
problemas esenciales que enfrentan los asesores asimismo co-
mo métode pars examinar la conducta de los individuos duran-
te la capacitacién. Por ejemplc la grabacidén de una conferen
cia acerca de un caso nc solo impulséd a una revisién de los
problemas gue aparecian en el caso, sino gque también ofrecid
la oportunidad de estudiar las conductas de los participan -
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tese Cuando la conferencia fue registrada en videotape, fue
un instrumento aun mds poderoso ya que tambidén mostraba la
conducta no verbal-.

En varios de los proyectos que se perfeccionaron en la
educacibén de maestres la simulacién fue un método de ensefian
za importante.

Se realizaron ejercicios de simulacidén en relacién con
la evaluacidén de los alumnos, 1la informacidén de los padres
de familia, la programacién de clases, la preparacién de exa
menes, el diagndstico de dificultades de aprendizaje y las
entrevistas entre padres y maestrose

En la Universidad de Oregon, varios profesores desarro—
llaron y pusiercn e prueba materiales simulados para capaci-
tar a maestros en la evaluacidn de los requisitos especi{fi-
cos del material de lectura de nifios y vara identificar los
tipos de instrumentos educacionales mds apropiados para sa-—
tisfacer cada necesidad. :

El trabajo de Guetzkow y Robinson en la Northwester Uni
versity, estimuldé la difusién de la simulacidén internacional
como método de ensefianza en el nivel universitario y de la
escuela secundaria.

2. Pundamentacién tedrica de los modelos de simulacidne

Las instrucciones sencillas y demostraciones frecuente-
mente proporcionan suficiente entrenamiento en tareas gsim -
Ples, mientras que en tareas mds complejas y eriticas, se de
be de prestar una mayor atencidne

Existe dicotomfa entre el entrenamiento suministrado"en
el trabajo" es decir en una situscidén normal de trabajo, ¥
en entrenamiento proporcionado "fuera del trabajo", es decir
en una situacién externa de trabajo. Este Wltimo entrenamien
to incluye alguna forma de simulacidn. Gagné describe algu-
nas de las caracter{sticas més importantes de cualquier simu
ledor para el entrenamiento:
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a) Un simulador es una tentativa para representar una
situacién real en que se llsvan a cabo operacioness

b) Al representar una situacidén de operacidn real, el
simulador proporciona a2l que lo utiliza ciertos con-
troles sobre la situacibns

c) El simulador estd deliberadamente designado para omi
tir ciertas partes de la situacidn de operacidn real-

El principio gue gufa el grado de representacidn de la
situacidén real, junto con la omisidn de ciertas partes fre

cuentemente deben des seleccionarse, de acuerdo 2 los propd
sitos del entrenamiento- Consecuentemente la simulacidn para
el entrenamiento debe procurar representar 1las demandas dz
la tarea, mds que imiter la situacién material-

Lag definiciones de la simul2cidén son avdn inprecisas -
Esta palabra adquirid una amplia variedad de significados-in
un principio tuvo una connotacidén negativa: "ficecidn", "im~
postura” y "falsa interpretacidén", eran sus sinénimose

bMds recicntemente se utilizd con el sentido de analogia
© representacidn desarrollada y precisa de una realidad par-
ticulare.

La simulacidén adopté formas diversas, se mencionardn al
gunas de éstas, las cuales han sido utilizadas 2n la prepara
c¢ibén de administradores educacionales.

El enfogue de "saturacién'

Los Jefferson Township Schools, gue posteriormente reci
bié el nombre de Madison Township Schools, intentaron simu-
lar un ambiente de trabajo lo mds completamente posible-

Reunieron y organizaron gran cantidad de informacidn en
relacidn con el colegio, la comunidad, el alumnado, el persc
nal profesional y no profesional, y del medio fisico-

Los datos eran necesarios para crear unz gituacidn escc
lar hipotética que fuera razonable y provechosa-

Los defensores de este enfoque creen gue una presenta
cidn incompleta de la situacidén simulada, en que se coloca &
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los entrenados no les dard un conccimiento suficiente para
tomar decisiones adecuadas. Algunos sostienen gque el éxito
de la simulacidén depende de la "percencidn" que el entrenado
tiene de su funcidn como administrador o maestro hipotético,
en el contexto escolar simlado-

La justificacién para crear un ambiente de este tipo es
simplemente proporcionar un escenario en el cual pueda ac -
tuar el entrenado. La persona gque se capacita soluciona pro-
blemas o toma de decisiones en resmesta a estimulos de 1la
situacidén, que se elaboraron para gue ella se enfrente como
1o harf{a en la rezlidad.

La calidad del problema administrativo es diffcil de de
terminar pero para que sea Util a los propésitos de la capa~-
citacién, debe ser tipico e incorporar en su resolucidn una
cantidad importante de variables de la situacidne

De esta manera se simulan todo lo relacionado al medio,
0 a la situacidén real, aumentando la percepcién gue el estu-
diante tiene de la realidad.

Microenfogue-

Como se menciond anteriormente el enfogue de saturacidn
se basa en la rigueza de los datos y de estfmulos con milti-
ples posibilidades de decisibéne Las microsimlaciones, son
mds manejables desde el punto de vista de la extensidn de la
realidad que se necesita, asi también de la variedad de esti
mulose

Se pueden utilizar instrumentos electrénicos, en espe -
cial dispositivos audiovisusles, las conductas de enseflanza
¥ aprendizaje se pueden registrar y analizar en condiciones
de laboratorio-

Por ejemplo se puede dar a varios aspirantes o adminis-
tradores los datos pertinentes para la solucién de un solo
problema. Luego con fines analiticos se pueden comparar las
pautas de conductas en la solucidén de los problemas en ellos
provocados por un dnico estimulo-s



Il enfoque del juegoe

En la actualidad, el modelo de juego en los negocios ,
as!{ también como otras técnicas del mismo tipo son muy cono
cidasge

El juego exige coandiciones controladas ¥y su disefiador
debe conocer la mayoria de las opciones de conductz para la
solucién de los problemase Ohm expuso varias ideas acerca de
la aplicacién de juegos en la capacitacidn de admini strado
res educacionales, piensa gue sl sistema simulado debe ope -
rar dentro del enfoque de saturacidn.

En la Universidad de Nuevo México, John Forbes y Darrel
Willey, estimaron que la competencia es un elemento motiva
cional esencial, wun ssgundo elemento importante es ei feed-—
back que se proporeciona al entrensdo, como resultado de sus
decisionese

El enfogue gue no se basa en los materialess

En el enfoque opuesto a la corriente gque utiliza el en-
foque de saturacidn estdn aguellos gque sostienen que ni la
preparacidén cuidadosa de materiales antecedenteg, ni los
items de bandeja de entrada, ni los simuladores mecénicos ,
80n necesarios para lograr una simulacidén eficaze Bgstos son
los "puristas" creen gue solo se simula realmente cuando se
improvisa en el momento la realidad gue exigen los propdési-~
tos del entrenamiento-

Los simuladores de éste gzénero pueden scrvir con efica-
cia para la ensefianza durante varias semanas, o algunos minu
tos. Se pueden abandonar, reemplazar o modificzr, pueden ser
en grande & pequefia escala y scn poco costosose

Uno de los aspectos mds importantes en los modelos de

simulacidn es la fidelidad, a continuacidén se describen 1las
caracteristicas de este aspecto-

Lo
~3
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Fidelidad de la simulacidne

La fidelidad de la simulacidén generalmente se refiere
al grado de realismo o grado de representacién de la verda-
dera tarea por un simuladore.

Cualquier artefacto de entrenamiento se usa con la idea
de gue al cambiar de lo simulado a la situacién real, el
candidato actuard a un nivel aceptable. Igualmente lo que
sucede al transferir de una gituacién simulada de entrena-
miento a la realidade.

Resulta interesante la transferencia del aprendizaje
gue ocurre siempre gue una tarea o habilidad previamente ad-
quirida ejercen influencia sobre la adquisicidn, actuacidn
de otra tarea o habilidad.

La transferencia puede ser positiva y negativa. ILa
transferencia positiva ocurre cuando existe una habilidad an
terior gue facilita aprender una nueva.

La transferencia negativa se refiere a la interferencia
por una habilidad anteriormente, sobre un nuevo aprendi
zajee

Los principios generales se han derivado de muchos expe
rimentos psicoldgicos que ayudan al entrenado a prever si la
transferencia en el entrenamiento puede ser positiva o nega-
tiva. Estos principios han sido recopilados por Holdig y
Ellis, no son sencillos y solo pueden aplicarse despuéds de
un andlisis minucioso sobre la similitud entre el aspecto o-
riginal y la transferencia de la tarea, las condiciones, el
nivel de entrenamiento y la habilidad del candidato-

Estudios de laboratorio han obtenido resultados varia-
dos en relacién al grado de similaridad del estimulo y 1la
respuesta, los problemas de transferencia en tareas comple -
jase Sin embargo los siguientes principios pueden servir de
guia-

Similaridad de estimulos. Cuandec una tarea requiere que
el entrenado emita la misma respuesta a nuevos perc a estimu
los similares, la transferencia positiva aumenta.



Similaridad en las respuestas. Cuando una tarea requig
re gque el entrenado emita una respuesta nueva pero diferente
al mismo estimulo, la transferencia es negativa ¥y aumenta
conforme las respucstas son menos similares-

Por lo tanto es importante gque cuando se utiliza cual-
guier simulador, los componentes de los estimulos y respues-
tas deben ser analizados con respecto al efecto la transfe -
renciae

Algunas investigzciones que se han realizado sobre 1la
transferencia positiva y el aprendizaje, han encontrado gque
los simuladores frecuentemente se han elaborado con alta fi-
delidad. El grado de fidelidad generalmente se considera co-
mo un aumento de la funcidn positiva de la representzcibn de
los componentes de las tareas en términos de equipo, nate-
rial y situacidén de comportamientoe

El aumento y grado de fidelidad generalmente implica au
mento del costo de la simmlacidn, se ha hecho énfasis ante-
riormente, gue los objetivos del entrenamiento deben de espe
cificar el criterio final, asf{ como los recursos disponibles
para el mismo-

Con los conocimicentos de la conducta terminal y los
recursos disponibles. La persona elabora el programe de en-
trenamiento de simulacidn, debe decidir sobre la naturaleza,
y amplitud del entrenamientos

Una relacién hipotétice entre la transferencia en el en
trenamiento, costo de la simulacidn y grado de fidelidad ha
gido sugerido por ReB. lliller, y se presenta en la figura 1.

Las curvas son hipotéticas y estdn basadas sobre la ex-
periencia en el campo de entrenamiento, més gque como eviden-
cia experimental. Stigieren que los costos de gimulacidn pue-
den sumentar considerablemente cuando cualguier aumentc por
pequefio que este sea, se encuentre relacionado al grado de
fidelidad. Por otro lade la transferencia de las funciones ,
de entrenamiento aumenta considerablemente con el aumento en
la fidelidad-«
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PIGURA 1
Relacidn hivotética, serin lMiller, entre el zrado de
fidelidad del simulador, transfereacia, eatrenamienso, ¥

costo del simuliazdore
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Cuando las curves estdn més separadas se pueden desig -
nar como el "punto de disminucién de resultados" y represen-
ta mayor transferencia en relacién a la proporcidn del cesto-

Para algunas tarezas la transferencia perfecta es necesa
rie mientras gue para otras, la transferencia menos perfecta
puede ser aceptable.

Una aproximacién pragmdtica seria desarrollar simulado-
res con posible aumento de fidelidad, hastz alcanzar niveles
poco aceptables, en cuanto a su costoe

Hammerton (1967) hace una reviszidn de las medidas 3¢

3 gimulado -

Ti

3]

transferancia del entrenamientc on relacidn a2 1o
rese Segun &1 hay bdsicamente dos categorias -
La primera se refiere al tiempo d2 entrenamients gue s@

i

ahorra con 12 gimulacidn en casos dz entrenamisnto normal, ¥
la segunda se refiere a los logros de la transferencia a la
situacidn resl. La evaluacidn de cualguier simulador y su va
lidez dependen de los objetivos del prozrama de enirenamdien-
t0o-

Se considera una ventaja una alte Tidelidad. Pero =i eg
o no es necesario entonces una baja fidelidad del simulador
gue produzca un ahorro razonable puede alcanzar un aprendiza
je rédpido-

Es relativo que los altos niveles de +transferencia pue-
dan encontrarse en simuladores de baja fidelidad.

En un estudio del personal del ejército americano para
operar un procedimiento de 92 pagos en un tablero de control
Cox, compard algunos simuladores. Estos varisban desde el
equipo real con valor de $ 11,000 de un simulador de alta 1
delidad, otro de $ 3,000 un tablero de mds baja fidelidad en
el que las exibiciones no variaban, y unc de ¢ 1,000 modelos
baratos de cartén, fotograffas de tamefio reducido-

Diferentes grupos fueron entrenados con estos sistemas
y fueron equivalentes en tiempo de entrenamiento, entrena -
miento posterior y prueba de retencidne

As{ la misma cantidad de transferencia se obtuvo a pe-
aar de la dieminucién de la fidelidad. Una posible explica-



cién a este respecto es que estas simulaciones contaban con
las caracteristicas necesarias para aprender y consecuente -
mente el grado de representacidén en cuanto al equipo no era
importantes Debe tomarse en cuenta que el diseio de un simu-
lador debe encaminarse a las condiciones econémicas apropia-
das para aprender, y una alta fidelidad si asi se requiere.
Por lo tanto debe haber una relacidn mds estrecha entre
las demandas del andlisis de una tarea y los objetivos del
entrenamiento tomando encuenta la finalidad del simuladors
En el disefio de un simulador deben incorporarse las ha-
bilidades que se pretenden ensefliar a los entrenados-

Transferencia del aprendizaje a anuevas situacioncs:-

La transferencia del aprendizaje se produce cuando el
aprendizaje de una persona en una situacidn, influye en su
aprendizaje y su ejecucidn en otras situaciones-

La experiencia del aprendizaje que fortalece a otra si-
tuacibn, se conoce como transferencia ppsitiva. Sin embargo,
la transferencia negativa puede presentarse, cuandc una expe
riencia de aprendizaje interfiere en otra es decir la debili
ta.

La transferencia del aprendizaje es bdsice para los ni
veles educacionales, de entrenamiento y capacitacidne

Resulta importante conocer, hasta que punto influird la
adquisicién de capacidades, conocimientos, comprensiones, ¥
actitudes, en relacién al aprendizaje de otras situacioness

Algunos problemas gue surgen en relacién al aprendizaje
v 1la transferencia son: a) ;cémo le ayuda a una persona su &
prendizaje actual para enfrentarse a situaciones futuras de
aprendizaje? , b) jscémo afecta lo que aprenden los estudian-
tes en la escuela, cuando se encuentran fuera de ella?, c)
itiene el aprendizaje educacional y de entrenamiento tanto e
fecto, como debiera, y como puede lograrse para que resulte
mds eficiente?.

La pregunta critica en relacidén a la transferencia, no

4
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es si tiene o no lugar, sino cudles son las condiciones que
originan una mayor cantidad de ellae.

Primeramente se debe comprender como se produce la
transferencia, a fin de gue esto contribuye a que el aprendi
zaje sea efectivo, de modo gque la transferencia alcance su
médximo nivel.

Existen teorfas sistemdticas del aprendizaje, que res =
ponden a las preguntas y problemas antes planteades, estag
son: la disciplina mental, apercepcidn, conexiocnismo, condi-
cionamiento operante, y el campo cognocitivo, cada una de
ellas implica una teorf{s de transferencia distinta. De hecho
la descripcidn de la teorfia del aprendizaje tiene en cada u-—
na de las teorias existentes algo en comine.

4 continuacién se describe brevemente la teoria del con
dicionamiento operante de Skinner, ya que se considera repre
sentativa de las teorias modernas de aprendizaje.

Condicionamiento operante de Skinner, en relacién a 1la
transferencia del aprendizaje-

El condicionamiento operante es el proceso dentro del
cual una respuesta o una operante llega a ser méds frecuente-
mente probable gracias a la contingencia del reforzamiento,
debido a un cambio del ambiente por el organismo-

Dentro del condicionamiento operante, el aprendizaje es
simplemente un cambio de las probabilidades de gque se emita
una respuesta, 1la transferencia de manera gimilar, sumenta
las probabilidades de gue se produzca en el fubturo respues
tas de cierto tipo-

Segin Skinner casi toda la conducte humana es producto
del reforzamiento operante, que la mayorfa de los reforzado
res hace mejorar la eficiencia conductual mediante su moldea
miento continuo-

Los conceptos fundamentales para comprender el signifi-
cado de la transferencia, en el condicionamiento operante
son: el reforzamiento condicionado y la inducciéne
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Reforzamiento condicionadoe-

En este tipo de reforzamiento un nuevo estimulo se con-
vierte en reforzador condicionado, es decir en un nuevo re -
forzador (estimulo B) se condiciona mediante su aparicién
junto con un estimulo originalmente adecuado de reforzamien-
to (estimulo A). En esta forma el estfmulo B, llega a refor-
zar una conducta de manera operante, en la misma forma gue
lo harfe el estfmulo originalmente adecuado de reforzamiento
(estimulo 4)e

En la educacién y entrenamiento, 1las técnicas se dise-
fian deliberadamente para crear reforzadores condicionados a-
propiados y, en esta forma se fomenta la transferenciae Por
ejemplo cuando un estudiante tiene una buena eijecucidn, el
maestro le dirige una sonrisa y le da una calificacidén de 10
que se convierte en reforzadores condicionados, que recom -
pensardn al estudiante por muchos tipos de actividades ope-
rantese

Inducecidne

Fl término induccidn es lo que se conoce cominmente co=
mo generalizacidén de estimlos o respuestas. La induccidn se
produce tanto en los estimulos como en las respuecstas-

La induccidén de estimulos es un proceso mnediante el
cual un esti{mlo adquiere o pierde la capacidad de pro-
vocar una respuesta, controiar una respuesta de discri-
minacidn o establecer un “"estado™ emocional, debido =&
su similitud con un estimulo gue haya adguiride o per-
dido esa capacidad por medio del condicionamientc ope—
rante. 6

La induccién de respuestes es un proceso mediante el
cual se modifican las probabilidades de una respuesta que ,
comparte propiedades de otra, para la que se han nodificado,

E}ﬂorris 1. Biggee 1975 Teorfas de Aprendizaje para
Maegtrog. México: Trillas, pégs. 308-309.
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sug probabilidades por medio del reforzamientoe.

El reforzamiento de una respuesta incrementa las proba-
bilidades de aparicién de las respucstas gue contengan 1los
mismos elementose

En la vida cotidiana de todo organismo, mediante los
procescs de induccién existe un movimiento constante del re-~
forzamiento primario al generalizadoe Por lo comin en este
proceso, un reforzador condicionado se generalizas

Reforzamiento condicionado generalizadoe

El reforzamiento condicionado y la induceién. o generali
zacién se combinz para dar reforzamientos condicionados gene
ralizados.

Skinner observa que un sustituto como el dinero, es un
reforzador condicionado generalizado, gue se distingue  por
sus especificaciones f{sicas. En la educacién, un individuo
se comporta como lo hace, debido en parte a las calificacio-
nes, los gredos y los diplomas gue ha recibido previamente -
Estos no se intercambian por reforzamientos primarios tan fé
cilmente como el dinero, pero existe la posibilidad de su in
tercambioe.

Los sustitutos educativos forman uns serie, en la que
cualquiera de ellos puede intercambiarse por el siguiente va
lor comercial o de prestigio-

La critica que hace Skinner, a los procedimientos de en
seflanza, es que no se utiliza de manera adecuada los reforza
dores operantes, ya gue se refuerzan conductas poce signifi-
cativasge.

La tarea de tode instructor es la de moldear las res -
puestas apropiedas de los entrenados de tal manera que esas
conductas esten bajo control de estfmulos, para ello es pre-
¢iso conocer la conducta gue deberd establecerse, los refor-
zadores que estdn disponibles, saber que regpuestas se tie -
pen al iniciar un programs, & f£in de conducir al entrenado a
le forma final de la conducta, esto puede resultar més efi -



ciente por medio del reforzamiento programado, para mantener
la fuerza del comportamiento, este Yltimo corresponde al vpro
blema de la transferencia.

El mantenimiento de la firmeza de la conducta, después
de que se ha adquirido, es en gran parte una funcién del re-
forzamiento, lo mismo gque 1o es el aprendizaje original- Deg
puéds de gue un organismo ha aprendide una conducta, se nece-
sitardn reforzamientos posteriores para mantener la fuerza
del comportamiento. En este proceso, tienen una especial im-
portancia varios programas de roforzamiento-

3. Los simuladores y su contribucidén al entrenamiento y edu-
cacidn.

Se ha mencionado anteriormente que entre mds estrecha
sea la relacidén de la experiencia representada, y el trabajo
real, son mayores las probabilidades de que el entrenado ten
ge éxito al hacer la transicién del curso a su trabajo. ILas
diferencias entre la simulacidén y la realidad deben estar
my claras para el sujeto- Los ejercicios de gimilacibn de -
ben permitir el conocimiento de los resultados, las acciones
apropiadas deben de ser reforzadas siempre-

Los dos tipos principeles de ejercicios de simulacién
que se utiliza en el entrenamiento, toman la forma de mode-
los operacionales, y de juegos vivenciales.

Los modelos de simulacién, son una representacién de la
gituacidn o circustancias fisicas en que se trabaja y tienen
una relacidén funcional con la realidade Se enplearon  mucho
durante la Segunda Guerra Mundiel, para el ejército y la ma-
rina de guerra, y hen sido particularmente efectivos en el
entrenamiento de pilotos civiles, gue aprenden cada- yna de
lag maniobras de un vuelo, sin despegar del sueloe Hay diver
sos usos de los modelos de simulacién, en la industria, en
situaciones en que el entrenamiento "sobre la marcha" o "“en
el trabajo mismo", serfa demasiado peligrose o caro, 0 sim -
plemente poco efectivo-
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Se ha venido mencionando el funcionamiento de los mode-
los de simulacién, en este apartado se describirdn el funcio
namiento de los juegos vivenciales mds conocidos por su apli
cacién, a la cducacién y al entrenamiento. Bncontrdndose en-
tre ellos, el método de casos, y la técnica de bandeja de en
tradae

EL método de casog-

El método de casos se considers uno de los més antiguos
fue originalmente desarrollado en el decenio 1880, por
Christopher Langdell, en la escuels de leyes de Harvard, co-
mo un modo directo de ayudar a los estudiantes a pensar por
si mismose

Este método aparecid a causa del desengafio y la insatis
facecidn por los métodos educativos existentes y por el sg -
fuerzo persistente de profesores y estudiantes por lograr u
na ensefianza mde adecuadas

A medida que fue ganando satisiaccién en la década 1930
a2 1940, la carencia del contenido y falta de contacto con la
realidad de la capacitacidn fueron haciéndose evidentes, tan
to para los profesores, como para los estudiantes. El método
de casos ya habia demostrado su potencial para 2nsefiar a las
personas gue ingreseban en campos como la medicina y el ders
cho, los negocios, la administracidn socisl, y el trabajo so
ciale

Se probd, que en varios campos, el método de casos era
un enfogue educacional apto para introducir una mayor reali-
dad y prdctica en el aula.

Este método comprende tres perfodos que se sucedieron ,
como consecuencia del perfiode anterior, y son los siguientes:
a) los comienzos y primeras aplicaciones, b) perfodo de madu
racidén y ¢) perfodo de una aplicacidn méds refinada.

Los comienzos y primsrazs aplicaciones-

En este perfedc, el método de cascs se utilizaba  para



ayudar al futuro administrador a tomar decisiones. Se los pre
sentaba a los estudiantes casos, se les pedfa gque reflexiona-
ran y analizaran, posteriormente se les pedia que encontraran
soluciones y que las fundamentaran en los debates de clase-

Poco a poco se fomenté la habilidad en el andlisis de si
tuaciones y problemas, se revelaron la amplitud de las alter-
nativas de decisién o de solucidn para problemes determinados
se comprobaron el valor de los debatss de grupo y las cvalua-
ciones de los problemas administrativose.

El perfodo de maduracidn-

A comienzos de este periodo tuvo especial importancia la
publicacidén del libro de casos de Sargent y Belisle, este ¥
otros libros de casos, fueron publicados a mediados de la dé-
cada 1950, formaron por primers vez un conjunto de cascs fd-
cilmente accesibles a todas las profesiones.

Por lo general, estos libros inclufan sugerencias y gui-
ag para aquellos gue no tuvieran experiencia en el empleo de
casos, ya gue contenian una descripcidn del método de casos 7
su valor, asi como uns exposicién acerca de los fines gue se
podfan obtener mediante el enfoque de casos, ejemplos de debg
tea de casos tipicos y sugerencias para introducir un conoci-
miento sustantivo y significativeo para la administracién edu-
cacional-.

Con el sumento de casos administrativos, se les clasifi-
¢ con el fin de facilitar su uso, se reconocidé que el enfo -
que de casos se podfa utilizar para machos prépositos, ademds
de mejorar la toma de decisiones administrativas y el andli -
sis de problemas. Considerdndosele un instrumento gue permi -
t{a a profesores y estudiantes, utilizar la bibliografia y co
nocimientos de las ciencias sociales y de la conducta para es
clarecer la dindmica de la administracidén, como de la crgani-
zacidén social.

Se empezaron & congsiderar los casog como mediocs para es-
tudiar las relaciones dentro y entre los grupos-
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Periodo de una aplicacidén refinzdae

A este perfodo corresponde la etapa de la crezcidn o pro
duccién, de las aplicaciones més refinadas de este método te-
niendo una utilidad precisa y eficaz.

Actualmente los casos forman el centro de telleres, cur-—
808 y programas de entrenamiento, encaminados para el aprendi
zaje prdctico y conceptual. Comenzando la evolucién de los ca
sos filmados y grabados, enfocados a la enseifianzae Por ejem—
Plo se les utilizaba en situaciones simuladas de roles estruc
turados, que son casos abiertos y dindmicos, con un conjunto,
de materiales sobre casos simuladose

Los objetivos del método ds casos-

Se dice que cuando una persona, lee el informe de un ca-
80 ¥y piensa acerca de €1, estd utilizando el método de casos,
que consiste en el informe y andlisise

Evidentemente es un medio de introducir la realidad y de
vincular las actividades a la prdcticas

Es un procedimiento gue desarrolla y amplfe la capacidad
del administrador para dicho andlisis, asi como también otras
aptitudes prdcticas tales como la de tomar decigiones y la de
abordar problemas en el contexto del grupoe

En resumen es una metodologia gque tiene como fin hacer
que la ensefianza de la administracidn sea pertinente, prdcti-
ca e ilustrativae.

El método de casos se considera como un medio para los
giguientes fines:

1. Esclarecer 1los conceptos de las ciencias sociales o
de conducta-

2« Desarrollar y entrenar la capacidad de tomar decisio-
nes y de solucionar problemase

3. Analizer y evaluar las relaciones enire personas ¥y
entre grupos o entre variables en situaciones de con-
ducta-

4. Discutir, examinar y analizar una unidad de conducta
humana o de interaccién.



5+ Lograr destreza en la bisqueda de informacién y aco
pio de datos mediante un incidente precipitativo a
cerca de un problema administrativo tipico- 7

De acuerdo a los objetivos o fines educacionales que se
pueden satisfacer mediante este método, clasificando y desa-
rrollando los fines a alcanzar, (sezdn trate de desarrocllar
una habilidad especifica, de lograr comprensidén, etc.)-

Seguin sean los objetivos gue los entrenados guieran el-
canzar mediante el método de casos, son ilimitados, los si-
guientes ejemplos son ilustrativos y sugerentese

1. Objetivog de habilidade

A. Habilidad técnica
B. Habilidad humans
C. Habilidad conceptual.
2. Comprensidn.
A. De la gente
Be. De las organizacicnes
C. De las relaciones entre individuos y organizacio-
nese

3+ Contenido-

A. Relaciones entre escuela y commnidad
B. Ciencias politicas

C. Comunicaciones

D. La teorfa-

El método de casos puede emplearse con el fin de obte-
ner otras ventajas en la ensefianza. lediante este método el
entrenado o estudiante puede trabajar sobre problemas indi-
viduslmente, y & su manera, analizando problemas de modo gue
resulte mds provechososs

TDale L. Bolton. El empleo de la Simulacién en la Admi-

nistracién Educacional. 1971- Buenos Aires. Paidds, pdgs. 45
46.
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Algunos de los problemas gue plantea el empleo de casos

Este método como cualguier otre tiene sus desventajas y
ventajas, se ha mencionado esto ¥ltimo, 2hora se mencionard
algunos problemas de este métodoe.

Primeramente son las dificultades con la metodologfa,
adn cuando su empleo es extensivo, todavia se estd refinando
le metodologfa. Existen pocos estudios empiricos gue deter—
minan en gue forma y hasta que punto el enfoque de casos es
mejor para la enseflanza, cuales son los objetivos que se pue
den satisfacer mejor-

Un ceso no es la realidad, ni permite el feedback: En
consecuencia, el entrenado no puede descubrir qué pasaris si
se modificara le situacidén en alguna manera.- s

Sclo se tienen evalusciones subjetivas de los otros
miembros del grupo de discusibn. Sin embargo el empleo de
las representaciones de roles y de los materiales incidenta-
les proporciona una mayor interaccidén del estudisnte con el
caso y cierto feedback. Pero aun zsi un caso no estd By vo s
80lo es una representacidn mds o menos dindmicas

Otro problema es el ligado a la redaccidn de los datos
de un caso, ya gue el redactor debe ser capaz de esgcoger la
cantidad y complejidad de los datos, a fin de permitir abor
dar el caso sin embargo en ocasiones el exceso, obgtaculiza
el andlisise.

Por otro lado se debe de tener presente la interrela-—
cién entre el objetivo, el educador y los estudiantes,ye que
esto es decisivo para el empleo exitoso del métodoe

Se debe tener presente que el método de syuda a la la-
bor educativa y de entrenamiento perc no es un fin en si.

La técnica de bandeja de entrada-

Antes de 1950 el uso de esta téenica, adgquirié impor-
tancia en muchos de los progremes de capacitacidne
El personzl del Educational Testing Service (Servicio
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de Pruebas Educacionales), participd en un proceso de disefio
de test, coloborando con ellos la Escuela del Comando de 1la
Universidad Aerondutica, el iastrumento que desarrollaron lo
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denominaron "Test de bandeja de entrade"; era un test situa- .

cional presentado en forma escrita ¥y que se administraba a
un grupo de oficiales.

El ambiente para la primers simulacidén era un ala de la
Fuerza Aerea imaginaria, se proporcionaba a cada uno informa
cién acerca de las operaciones del ala. La prueba implicaba,
responder a {tems de bandeja de entrada tales como, cartas y
memorandums. Se pididé a los participantes que respondieran a
los estimulos, como si en realidad estuviesen, desempefiando
las funciones y que registraran sus respuestas por escrito -
Cada participante reaccioné ante los ftems gque habituazlmente
enfrentar{a, funciones claves en la toma de decisiones del a
la-

Poco después, el Servicic de Pruebas Educacionales se
dedicé a la preparacidn del *"Test de bandeja de enirada para
los negocios". Panticipando Norman Fredereksen y John Hun-
phill, en el desarrocllc de este test que se elaboré princi -
palmente para la American Telephone and Telegraphe Company ,
(Compafifa Norteamericana de Teléfonos y Telégrafos), lo utbti~
lizaron para la capacitacidn de direccidén mediae.

Durante 1960. losz profesores de varias compafifes e ins-
tituciones universitarias, solicitaron que el consejo univer
sitario de la Administracién Educacional, encontrara la for-
ma de hacer accesibles los materiales para el emplec en los
programas preparatorios para administradores educacionales.

El empleo de la técnica de bandeja de entrada-

La técnica de bandeja de entrada proporciona oportuni-
dad para reunir datos acerca de la conducta del participan-
tes Se puede pedir a los sujetos gque respondan a estimulos
muy realistas similares a las situacioneg de problema o de



decisién que enfrentardn en la practica real.

Los materiales de bandeja de eantrada consisten en car-
tas, documentos, memorandums y otros apuntes, mensajes que
un administrador puede encontrarse en la correspondencia gue
recibe en su bandeja de entrada.

Bsta técnica resulta en esencia un ejercicio de toma de
decisiones, estd estructurado sobre un modelo de un sistema
escolar, en el gque los participantes asumen el papel del gue
toma decisiones y reacciona ante determinados estfmulose Su
empleo méds corriente exige que quidn toma las decisiones
reaccione en forma individual ante ei ftem de estimuic por
escrito y gue exponga sus razones-

En congecuencia el feedback por parte del instructor y
los otros participantes se convierte en un elemento wvital,
para la técnica-

Esta técnica es hasta cierto punto similar a 1s técnica
del andlisis de casos. Sin embargo a diferencia de esta Wlti
ma, se les pide a los participanies gue asuman un papel en
una gituacién de problema que tiene luger en =1 momento ¥
gue simula la realidad, en vez de discutir y analizar proble
mas enfrentados por otros-

Por lo general, la técnica de bandeja de entrada se em-
plea para ensefiar o mostrar ciertas habilidades, concentos o
principiose

La técnica de bandeja de entrada proporcionz un instru-—
mento para gque los conceptos y las aptitudes sean mds signi-
ficativas y pertinentes.

En una amplia encuesta acerca del empleo de la simula
cidn en los programas de cepacitacidén, Weinberger afirmé que
los profesores de mds de 90 instituciones,informaron que los
principales objetives para los gue se empleaba, eran el a-
prendizaje conceptual, le prdetica de habilidades, la parti-
cipacidn, la ejemplificacién de meterisles administrativos ¥y
la autoevaluacidén de la conducta administrativa. Se destaca—
ron los conceptos especificos de toma de decisiones y de di-
némica de grupo-

v
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Uno de los principales méritos de la simulacidn, se re-—
fieren a la orientacidén hzcia la realidad y de su capacidad
para proporcionar oportunidades de poner a prueba los concep
tos, enfrentdndolos con hechos a la vida administrativa.

Los ftems de bandeja de entrada proporcionan estimulos,
con el fin de introducir conceptos relacionsdos con la toma
de decisiones, la fijacidén de objetivos, diniciar un cambio,
negociar, o resolver un conflicto o procesos similares. El
entrenador debe ante todo conocer los objetivos de aprendiza
je a fin de geleccionar los materiales de enseflanza de mane-
ra adecuadaec

Las ventajas de la técnice de instruccidn-

Richard Wynn obtuvo un informe general de las ventajas

potenciales de esta técnicas

l. La situacidén estimula, el interés y la motivacidn en
el aprendizaje y alienta al sujeto a comportarse co-
mo lo harfia en la realidade

2« El registro de lcs rendimientos da por resultado la
acumulacibn de datos y permite la comparacidn de la
conductae

3. La simulacidén vermite al alumno sacar provecho de
errores que podrian ser desastrosos en el trabajo-

4. Bn una situacibén simulada el instructor puede pro -~
porcionar al sujeto conceptos, .pruebas de investiga-
cién en informaciones, lo cual no siempre se puede
hacer en la realidad.

5. La simulacidn proporciona una oportunidad de ver la
imdgen total, de percibir cada problema en un con-
cepto amplioe

6. La similaciédn permite un grado de introspeccién que
rara vez es posible en el trabajo real-

7. Lae simulacién ofrece un medio de investigacién ex-
tremadamente ¥til al proporcionar una recopilacién ,
de datos normativos y comparativos acerca de la con
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ducte, y el rendimiento en situaciones idénticase

Esta técnica proporciona al participante Items de esti-
mulo muy similares a los gue enfrenta un administrador todos
los dias en su tarea. Se permite ejercitar habilidades bas-—
tantes distintas a las que se incluyen en las experiencias
educacionales previasge

El participante adquiere al trabajar con otros, el acep
tar miltiples soluciones para los problemas al intentar con-
vencer a otros sobre sus propias ideas y al evaluar los con
ceptos de los demds. Se les da oportunidad de procurar infor
macién sobre hechos pertinentes y de adquirir ciertos instru
mentos analiticos como definir los Problemas, el gopesar las
pruebas y recopilar datose

Cada estudiante reacciona por csecrito a los estimilos
Yy sabe gue se le puede pedir que defina sus acciones , ante
sus compafierose. Esto proporciona una participzecidén emocional
que es uno de los requisitos necesarios para el aprendizaje-

Degventajas de esta técnica-

Entre las desventajas que se han encontrado de esta téc
nica son las siguientes:

El empleo de la simulacién depende en sumo grado de
la competencia del entrenador.

Los materiales simulados son costosos, en cusnto & su
produccidén y pueden resultar inaccesibles.

También existe el serio problema de la transferenciza de
lo aprendido en una situacién simuiada, a otras situacioness

El usc de esta técnica puede llegar a simplificar arti-
ficialmente el sistema al seleccionar pocas veriables, y los
participantes puedan no dargse cuenta de esios
' Otra limitacién critica que tienen los materiales oxis-
tentes, e8 el hecho de gue no incluyen el feedback automiti-—
co- Ya que cuandc ur participante responde en {tems de ban-
deje de entrada, no recibe el feedback inmediatamente & su
respuesta, ya que este viene posteriormente después de que
ha transcurrido el tiempos



4. Bvaluacidn y utilidad de los simuladorese

La Yltima fase de los programas de entrenamiento consig
te en evaluar las actividades del mismo-

El éxito de ese esfuerzo depende en alto grado de la
comprensién del término "evaluacién"e. Hamblin, define evalua
cidn, como el conjunto o valor total del sistena, curso o
programa de entrenamiento, en cuanto a los aspecitos sociales
¥y financierose.

La evaluacién difiere de la validez en que esta Ultima
pretende medir el costo-beneficio del curso o programa, y no
el logro o realizacién de los objetivos, como pretende la e-
valuacién de un programa de entrenamientos

Hay algunas dificultades en la definicidén que Hamblin
sefiala, porque resulta dificil cuantificar la validez de los
aspectos sociales al igual que las ganancias financieras-Sin
embarge existen criterios de validez en programas de entrens
miento-

La validez puede ser interne o externa. La primera se
refiere a una serie de comprobaciones y evaluaciones encami-
nadas a investigar si los programas de entrenamientc han lo-
grado los objetivos conductuales especificos- La validez in-
terna se relaciona estrechamente con el andlisis de tareas,
es el primer proceso de evaluacidén porque especifica los ob-
jetivos conductuales gue pretende alcanzar los entrenadores-
As{ el programa puede ser evaluado en términos del aprendiza
je que se produce en los sujetose

La validez externa se refiere, a una serie de pruebas,
comprobaciones y evaluaciones, dirigidas a investigar si los
objetivos conductuales internos de los progranas de entrens-—
miento son vélidos, o estdn basados realmente en la identifi
cacién de necesidades de entrenamiento, en relacién a el ori
terio de efectividad adoptada por la organizaciéne.

Hamblin sefiala que la evaluacién puede estar determina-
da por cuatro pasos légicos o niveles de efectividad en el

56



57

que es evaluado el entrenamiento. Estos pasos son los si-
guientes:

1. Reaccidne.

Esto concierne a la evaluacién subjetiva de log en-—
trenados, en términos de sus impresiones, operacio-
nes y actitudes, sobre el curso de entrenamiento -
Estas reacciones pueden estar en funcidn, de cuanto
gusté el programa, el método utilizado, etee

En el caso especifico de los modelos de simulacidn
en investigaciones realizadas, a los pilotos de avig
nes, expresaron su opinidn, sobre el método de ins -
truceibn; un 95% de ellos afirmaron gue "seatfan"
los simuladores, como une situacidén 'reel', lo cual
facilitaba su ejecucién, operativa-técnica,y la adap
tacién a la situacidén laboral. El 5% restante de par
ticipantes mencionaron que psicolbgicamente "no sen~-
t{an® los simuladores como realeg, debido a la fre -
cuencia de incidentes gue se les presentaba.

2. Aprendizaje-
El aprendizaje juega un papel muy importante en la

evaluacidn del entrenamiento, ya que de esta manera,
se puede comprobar si los sujetos han aprendido, las
tareas y/o conductas que se determinaron como necesi
dades de entrenamiento- :

Se ha mencionado la fundamentecidn tebrica del a-
prendizaje, asimismo la presentacidn del material de
entrenamiento, para facilitar el aprendigzaje, redun-
dando esto en el éxito del programa de entrenamiento-

En el caso particular de los modelos de simmlacién
el aprendizaje ocurre paso a paso, se les presenta a
los sujetos, los estimulos apropiados ante los cua
les los entrados tienen gue resgpcender inmedistamente
reciben el feedback gue les indice lo acertado o
erréneo de su conducta, sin que en ello se presenten
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consecuencias desastrosas, como ocurrirfa en una si-
tuacidn ‘real' de trabajoe

Cuando el reforzamicsnto se hace contingente a la
respuesta del sujeto, se incrementa la frecuencia de
aguellas conductas que van a dar origen a la consecu
cién acertada, elimindndose agquellas conductas poco
eficaces-

Desempeiic _laboral .
El nivel de entrenamiento, se manifiesta en una si-
tuacidn 'real' de trabajo, y estd determinado por el
grado de transferencia del entrenamientoe

Ya se ha mencionado lo relacionado a la transferen

cia, que es un factor estrechamente ligado con el a-
prendizaje, para gue se de la transferenciz es nece-
sario que los modelos de simulacién se encuentren a-
pegados a una situacidén real de trabajo, en cuanto a
su funcionamiento, operativo-técnico. A mayor fideli
dad o realismo, mayor transferencia positivae.

Resul tados-

Los objetivos de un programa de entrenamiento se pug
den expresar en términos de resultados, como reduc -
cién de cambios de personal, reduccién de costos, in
cremento de eficiencia, reduccidén de quejas, aumento
en la calidad y cantidad de la producciéne.

Desde el punto de vista evaluativo, e¢s mejor eva -
luar los programas directamente en cuanto a sus re -
sultadoge En ciertos programas de entrenamiento es
conveniente evaluar los resultadose Si el objetive ,
de un curso es reducir el mimero de accidentes, como
en el caso de vuelos aéreos, se facilita medir antes
del entrenamiento y despuds del mismo, comparando a-
sf los resultados, y observar el cambio obtenidos

Existen algunas dificultades para evaluar el entre
namiento, por el probleme llamado "separacién de va-



riables" es decir, gqué tanto mejoramiento se debe
gl entrenador y qué tanto a otros factores?. i esto
ge hace necesario controlar al mdximo las variables
extrafias, gque pudieran interferir en los resultadose.

A continuacién se mencionardn algunas ventajas y desven
tajas de los modelos de simulacién.

Ventajas

Costos y consecuencias de errors

Las primeras etapas de entrenamiento, se caracterizaron
por errores, que actualmente son intolerables en situaciones
de trabajo, por cjemplo, aprender 2 volar en avidn, en el
que los errores pueden ser costosos tanto en vidag humanas,
como en términos de destruccidén del aparato-

Johnson (1968) sefiala que durante 24 meses, 1966 a 1967
les 1lfneas aéreas perdieron 8 jets y 26 miembros de las tri
pulaciones durante vuelos de entrenamiento. A¥n en tareas me
nog complicadas el costo de errores puede ser altoe

Una pieza defectuosa en una produccién puede no ger cog
tosa, pero en una produccién a gran escala, ¢l costo por los
errores puede ser un factor muy importante-

T0s modelos de simulacién se utilizan para reducir es-
tos costose

Suministro de informacidn adicionale

Los modelog de simulacidén, proporcionan un medio, en el
que los errores O actuaciones deficientes pueden permitirse,
dando un adecuado feedback al sujeto. El simulador estd disg
fiado para proporcionar el apropiado feedback inmediato, a la
respuesta del sujeto, ya gque los modelos de simulacidén incor
poran esta informacidén, que es esencial para 2l aprendizajee

En este caso el simulzdor tiene modalidades adicionales
que no estédn presentes en ia situacidn real-



Eliminacién de tensiones ambientales-
Otro factor de la situacidén del travajo se refiere,
o las condiciones fisicas en gue se desempefian las tareas,gg

neralmente es un medio no propicio, con ruidc, calor, © vi -
bracién. El medio adecuado para aprender debe examinarse deg
de el punto de vista ergondmico-

Una solucién es proporcionar alguna forma de simulacidn
encubierta cerca de la situacién de trabajo, que reduzca ten
siones ambientales al candidato-

Manipulacidn de dimensiones ambientales-

En los modelos de simulacién la habilidad para aprove-
char las dimensiones de tiempo en la tarea, proporciona ven—
tajas considerabless Por ejemplo, en algunas actividades de
ﬁechar andar o clausurar las industrias petroquimicas, puse~

‘den demorar mucho por la reaccidn lenta caracteristica de la
planta. Esto significa que el aprendiz se =snfrenta a largos
perfodos de inactividad entre las respuestas, aunadas a 1la
poca frecuencia en gue sé presentan estas tareas-

Los modelos de simulacidén permiten practicar mds ineci-
dentes de la tarea, que seria imposible en el trabajdy, ¥y sin
grandes perfodos de inactividad entre los integrantes de la
tareas

Simulacién en tareas especificas.
Los simuladoree de tareas especificas proporcionan en -

trenamiento para cualguiera de las tareas especificas. Estos
similadores pueden ser relativamente econdmicos y sencillos,
gi se utilizan para los integrantes de la tarea, aungue es
necesario una préctica completa de la ejecucidén. La cantidad
de préctica completa solo necegita ser breve en ocasionese.
Por ejemplo Adams y Hufford (1962), compararon el apren
dizaje completo y las tareas especificas, para una maniobra
gimulada en un avién. La actuacidén del grupo de tareas espe-
cfficas salié inferior en la primera tentativa, sin embargo,
en el grupo de tareas completas, fue eguivalente a la del t9o
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do el grupo en la segunda tentativa. Algunas ocagiones el pro
greso de simuladores de tareas especificas a tareas completas
es factible y econémico, que la utilizacidén exclusiva de simu
ladores de tareas completase

Bajos costos de operacidéne.

El costo es un factor importante gue afecta el uso de si
muladores. Una ventaja es que los costos de los modelos de si
mulecidn son menores a las del equipo reel. Johnson (1968) ,
calcula que los gastos de operacién de un simlador de avién
puede ser aproximadamente la cuarta parte del valor del avidne
Esto no siempre es exacto, y es posible considerar algunos si
mladores que cuestan més en su operacidn, gue el eguipo en
sf, aungue se considera un costo efectivo para el entrenamien

toe
€

Acceso a tareas para el entrenamiento-

En algunos casos resulta inaccesible el entrenamiento de
ciertas tareas en una situacidén ‘real' de trabajo, y puede ma
nifestarse de dos maneras:

loe Algunas tareas no existen en la operacién, por ejem~
plo, en la industria el entrenamiento puede ser al dar de al-
ta una nueva plantae

20« El ambiente de otras tareas puede entorpecer las o-
portunidades para prdcticar o entrenar a los sujetos. Un ejem
plo, es el entrensmiento de astronautas para vuelos espacia-—
leses En ambos casos el entrenamiento diffcilmente puede impar
tirse en uns situacién reale.

Sin embargo los modelos de gimulacién permiten el acceso
de entrenamiento en esas tareas, con efectividade

A continuacién se emumeran slgunas limitantes de este mé
todo, sin embargo dejan de ser desventajas, en el momento en
que haya una mayor comprensidén e informecidn del entrenamien—
to de personale.
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Desventajag o ‘\
)

Los objetivose L=

Cuando la simulacién es utilizada en el entrenamiento,
corresponde a los entrenadores especificar en detalle los
cambios particulares, de las conductas gue esperan logrars

Esta tarea es importante, pero posiblemente un tanto
descuidada por las personas gue se dedican a elaborar progra
mas de entrenamiento de personale '

Los objetivos van a determinar cuales son los cambios
conductuales que se esperan, asimismo como se va a llevar a
cabo la evaluacidén de los entrenados, para concluir que los
objetivos del entrenamiento han sido alcanzadose

La fidelidad

Los problemas de fidelidad se relacionen con el grado
de realismo de las situaciones simuladase

Los simuladores deben estar disefiados de manera que re-
presenten una situacidn ‘'‘reel’ técnica y operativamente. Con
la finalidad de que la transferencia de aprendizaje de una
situacidén simulada a una situacidén real, sea positiva, es de
cir que el comportamiento y las actitudes ante los estimulos
o incidentes que se presentan pueden superarse satisfactoria
mente como se llevd a cabo en el simuladore

El problema fundamental del realismo surge en relacién
a los contextos que se inventan para la presentacidn de esti
mulos & los entrenados, y con la naturalidad de las respues-—
tas que se pretenden incorporar al repertorio conductual del
individuo.

Este problema deja de serlo, en la medida que las situa
ciones de entrenamiento de simulacién sean mds cercanas a
una situacidn real de trabajo-
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Un medio para el entrenamiento-

La técnica de simulacién como se mencioné antes, no es
un fin, sino un medio para lograr los propdsitos del cntre-
namientoe

En lo que se refiere a los modelos de simulacién no son
la excepcidn, también es necesario utilizar otras técnicas o
métodos de apoyo, para el logro de los objetivos.

Con los modelos de simulacién se pretende gque el eatre-
nado, adgquiera las habilidades o destrezas en relacidn a una
situacidén operative y técnica. En cuanto a la adguisicidn de
aspectos tebricos, es menester utilizar otra técnica de en-
trenamiento-.

Aplicacidn prdctica de la simulacidn.

En este apartado se pretende sefialar el campo del méto-
do de simulacién que existe. Lo gque se puede simuisr, en el
equipo, el material, situaciones gque provocan categorias de
comportamiento, o una combinacidn de estase

Varias revistas de simuladores para el entrenamien
to "Human Factors" en un reciente mimero, detalla los simla
dores de aerfénaves. El desarrollo de los simuladores en aéro
naves es un factor importante en la simulacidn de equipo, ¥
ha producido varias ideas de importancias general, en otros
sectores de entrenamiento, especialmente aguellos que tienen
alguna forma de control, vehfculos, trenes, barcos, y zutomé
viles.

La técnica de simulacidén resulta interesante.Muchas per
sonas se encuentran interesadas en aprender esta habilidad,
en 4reas diferentes de entrenamiento. Existen varios simila-
dores de automévil, algunos son simples representaciones de
artefactos y controles, exhibiéndose peliculas de situacio-
nes de tréfico. Otros utilizan autos verdaderos, o parte de
ellos y son nés dinfmicos porgue las operaciones gue ejecuta
el gue maneja resultan de cambios de visibilidad. Esto se 1o
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gra por ejemplo, moviendo la cdmara de televigsidn sobre un
modelo estacionario. Las reacciones del que conduce resultan
en cambios apropiados proporcionales en la rdpidez y direc-
cién de los movimientos de la cédmara. La imdgen que se pre-
senta ge asemeja a la realidad cuando se usan los controlege

Es extrafio que estos métodos no han merecido amplia a-
ceptacidén en las escuelas de mane joe

Un estudio de Read Rosearch Laboratory, ha mostrado que
no hay grandes ventajas en aprender de un simulador particu=~
lar, en comparacién al entrenamiento de mane jo normal en un
automévil. Obviamente se requiere mds investigacién en este
ramoe. Si se demuestra gue los simuladores son tan buenos co-
mo los automdéviles para iniciar el entrenamiento.

Otros aparatos de entrenamiento simulan el material con
el que se trabaja. Por ejemplo pueden encontrarse en la den—
tirterfa y en tareas que utilizan méquinas de cosere

Los estudiantes de odontologfa utilizan cabezas simula-
das para practicar, taladro de dientes, etce lo que obviamen
te ofrece ventajas en el inicio del entrenamiento-

Durante algunos afios en la industria de telas, el papel
Yy otros materiales han sustitufdo a las telas en el entrena—
miento para los principios bdsicos de coser. Toyo (1969) se-
flala que el uso del material barato, puede quiz4 inhibir 1la
adquisgicidén de las habilidades apropiadas, al guiar la tela
a través de la méquina, porque las caracteristicas del mate-
rial son muy diferentes de la verdadera tarea. El recomiends
el uso de telas de caracteristicas similares al material que
va a utilizarse-

Ahora se mencionard las simulaciones que integran el re
pertorio interpersonal en situaciones laboraless Un ejemplo
de esto son las interacciones de una persona con otrae Iiu -
chas industrias de servicios estdn de acuerdo em que el com-
portamiento interpersonal es importante. Las industries dis-—
tributivas, hoteleras, servicio, transporte adreo, indus -
trias de viajes, todas tienen tareas de esta naturalezae



Las habilidades involucradas se designan como "habilida
des de contacto con los clientes". En el entrenamiento de si
mulacién los entrenados juegan a desempefiar el papel de las
situaciones a las cuales se van a eafrentars Ejemplo:

Una persona representa a la recepcionista de un hotel:
Otro candidato toma la parte del clientee.

Ellos actian en una situacién que puede ser registrada
en video y pasarse nuevamente, con comentarios adecuados su-
gersncias de parte del entrenadore

Otro punto de vista se refiere, al entrenamiento simla
do de toma de decisiones sobre problemas hipotéticose Son u-
tilizados en juegos de entrenamiento de negocios. Las perso-
nas entrenadas juegan un papel que 3e les asigna. La actua -
cidn se califica en situaciones individuales y competitivase

Estos tipos de simulacién ya no se basan en el equipo o
material, tienen otros aspectos en comin, los entrenados se
familiarizan con representar diferentes situaciones de esti-
mulo, solucionando problemas interpersonales gue se les pue-
de presentare.

Una variedad novedosa de simulacidn es sugerida por Pra
ther (1973) El considera que la imdgen mental puede ayudar
en el entrensmiento similado, mediante la utilizacidn de pro
cedimientos mentales. A pilotos que estaban recibiendo entre
namiento, les pasaron cintas grabadas que impulsaban la préc
tice mental de maniobras para aterrizar un avién mientres eg
taban sentados en cgbinas simuladas y de hecho inactivos-

Cuando subsecuentemente se compararon . con entrenados
que no habfan tenido esta prdctica, fueron calificados mejor
en su eficiencia para aterrizare

5« Log simuladores y sus expectativas al futuro-

Los simuladores tienen una gran ventaja e dimportancis
en ol entrenamiento de personal en actividades que dificil -
mente se llevarfan a la realidad, sin antes tener un entrena
miento previo ya que resultarfa riesgoso llevarlas a la prégc
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tica, pudiendo repercutir en pérdidas humanas y materiales -

Los modelos de simulacidén pretenden incorporar al reper
torio conductual de los individuos, habilidades Yy comporta-—
rientos técnico-operativos, que facilitan su desenvolvimien-—
o laboral.

La transferencia de la gituacidén simulada a la situa-
cidén real debe garantizar el entrenamiento de los sujetos,
de ahf la importancia del realismo de la situacidn operativa
y técnica de los modelos de simulacién.

El entrenamiento tiene por objetivo que el personal se
desenvuelva sgatisfactoriamente, reduciendo los errores o
accidentes que implican gastos y pérdidas humanas y materia-
les de una organizacidn.

Actualmente el entrenamiento es una necesidad bdsica de
organizaciones e instituciones, sin embargo ain existe cier-
ta confusidén por utilizar uno u otro método, que vaya ds
acuerdo a las necesidades y objetivos del entrenamientos

En los vuelos espaciales de los E-U-Ae. y de la Unidn So
viética, la utilidad y aprovechamiento de los modelcs de si
mulacién ha sido miltiple, sobretodo ha tenido una gran
transcendencia mundial, realizéndose expediciones espaciales
gue permiten la investigacidn cientffica, tecnolégica y cul-
tural.

Se puede decir que para el futuro los modelos de simula
cién tienen un amplio campo de investigacién e implementa -
cidn para ejercitar tareas que requieren de este método re -
percutiendo en el desarrollo y progreso del pais.
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CAPITULO 1V

ALGUNAS EXPERIENCIAS EN MEXICO SOBRE SIMULADORES

1. Factores conductuales que influyen en la utilizaecibdn de
similadores de vuelo para el entrenamiento.

En este apartado se trata de presentar la importancia y
ventajas que se obtienen en la utilizacidn de simuladores
para el entrenamiento de personal-

Se visitaron algunas compafifas donde se entrenan a los
pilotos de aviones, con la finalidad de investigar que fac-
tores de comportamiento ianfluyen para que se utilicz esta
técnica, los objetivos y los resultados que se obtienscn de
los programas de entrenamiento, as! como las limitaciones
que se pueden presentar en el entrenamiento por medio de si-
muladores-

La informacidn se obtuvo por medio de una entrevista
dirigida al personal encargado de la unidad de entrenamiento
que se anexa en el apéndice, estos datos se comprobaron al
observar directamente las diferentes maniobras gque ocurren
en el sistema de vuelo-

Anteriormente el entrenamiento de vuelo se realizaba en
aviones verdaderos, debido a que todavia no se creaban 1los
gimuladores, sin embargo existian inconvenientes que repercu
t{an en los objetivos del entrenamiento, estos inconvenien-—
tes pueden ser clasificados en ires categorias bdsicas: cos-
to0, peligro, © impogibilidade

Costo-
El capital de los a&aviones y sus costos de operacidn
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(particularmente cuando se utilizaban aviones grandes jets
exclusivamente para propdsitos de entrenamiento), resulta-—
ban excesivamente altos-

En los ejercicios de entrenamiento, exigtia una destruc
cién o desgaste natural en los aviones, lo cual ocasionaba
gastos adicionales frecuentes, en reparacién y mantenimiento
constantes-

Por otro lado para contextos militares los costos de ar
mamento eran altos, por lo que habfa restricciones considera
bles en el entrenamientoe.

Peligro-

En la mayoria de los casos ocurrian mds accidentes du-
rante prdcticas de entrenamiento, gque en vuelos reales.

Johnson (1968), indicd que ocho aviones particulares ,
(aparentemente del tipo 707), y 26 miembros de las tripula-
ciones se perdieron durante vuelos de entrenamiento-

Gillman (1969), reporté gue no menos de ocho aviones se
perdieron debido a accidentes ocurridos durante vuelos de
entrenamiento.

En el entrenamiento de pilotos, en aviones de un solo
agiento, resultaba un tanto riesgoso, ya gue se regqueria un
piloto de seguridad. Una manera de contrarestar el problema
fue disefiando aviones de dos asientos, frecuentemente esto
implicaba ciertos cargos adicionales en comparacidén con el
avién de un solo asientoe.

Imposibilidade.

Al preperar a las tripulaciones para operar un avidn,
antes gque fuera puesto en servicio, requerfan de una forma
de entrenamientc en tierra-

En entrenamientos militares era imposible permitir a
las tripulaciones examinar el espacio adreo posible del ene-
migo, o bien dedicarse activamente 2l combate entre aviones



sobre territorios poblados en tiempos de paz. Sin embargoe
las habilidades tenfan que desarrollarse-

Las condiciones atmosféricas ejercen un marcado efecte
en la situacién de vuelo, ya que cuando son normales facili~-
tan la visibilidad. Saly (1966), sefialé gque las probalilida-
des de lograr esas condiciones son mucho menores en algunas
zonage Por el contrario cuando las condiciones climatoldgi -
cas snormales eran necesarias para entrenar a los pilotos,
no era posible contar con esas condiciones en el momento en
que se requerfan. Por ejemplo: turbulencias de aire, lluvia,
rayos, etce

Por otro lado generalmente el entrenamiento neceaitaba
de espacios libres, y en paises tan pequefios, algunas veces
ge dificultaba encontrar suficiente espacio adreo para todos
aquellos que deseaban utilizarlo-

2. Fagtores importantes del simulador.

En la figura 2 se muestran los dispositivos sensoriales
gue deben presentarse, durante el entrenamiento. Probablemen
te los mdés indispensables son los de tipo visuale Siendo el
principal instrumento, denominado la cabina en donde se espg
cifica la entrade visual, que el piloto recibe de tierra, ta
rea que resulta un tanto compleja-

Las sensaciones visuales estédn mezcladas con otras sen-
saciones para formar percepciones, en las que se basan las
decisiones que se toman durante el vuelo- Las  sensaciones
vestibulares y kinéstesicas son importantes, después de las
visuales, en lo que se refiere & la tarea de volare Pocos pi
lotos necesitan ser convencidos de que el movimiento de todo
el cuerpo es importante. Sin embargce hay pocos trabajos de
investigacién, sobre los umbrales absolutos o diferenciales
en relacién a este aspecto-

En lo que se refiere a las sensaciones de fidelidad per
ceptual, parece haber més argumentos e investigaciones.
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PIGURA 2

Dispositivos sensoriales que deben de presentarse, dua -
rante el entrenamiento de vuelo-

Instrumentos sensgoriales

/que pueden 181‘ Sim"lados\A

Visuales Auditivos Vestibulares
y Kinestésicos

Instrumentos Movimiento de
de la cabina la cabina

o[®lo

Componentes visuales Control-Fuerza
de wvuelo

N

i
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En la figura 1 se ilustra, la gréfica de la efectividad
y costo de liiller, este autor opina que la fidelidad estdti-—
ce del simulador es barata y dtil, en tamafio natural y con
los controles geométricamente modelados-.

La fidelidad dindmica ( en la que el simulador se mueve
como verdadero), son caros; pero los instrumentos de trabajo
y movimiento de la cabina facilitan que las experiencias ¥y
la transferencia aumentens La fidelidad motivacional es
otro aspecto importante, y se refiere cuando el simulador se
siente como verdadero. en todos los sentidos, as{ como en el
aspecto psicolégico- Estdtica o dindmi camente, el simulador
tiene que ser completo, para que la fidelidad motivacional
gea posiblee

Como ya se mencioné antes la gréfica de Miller, no ha
gido cuantificada, nadie tiene ideas precisas, en las cuales
gse pueda decidir cuando la gimulacién ha sido una derrota, o
cuando unas ayuda en el entrenamiento. Una de las razones de
esto, es que no se conoce exactamente 1o que significa trans
ferenciae. Por otro lado Hammerton, sefiala que existen difi-
cultades en relacidn al criterio de prédctica, que se necesi-
tan para que la transferencia se logre- Existen algunas me-
didas adecuadas de transferencia gque van del 54% al 92% (va-
lores, pobres & excelentes), dependiendo del criterio que se
adopte. Desafortunademente el criterio es més bien subjetivo-

3. Investigaciones sobre simuladorese

Al parecer el valor de un simulador de vuelo para el
entrenamiento, depende de la habilidad de lograr que €l ope-—
rador adguiera las conductas que se hacen en una situacién
real de vueloe. Para revalidar este objetivo es necesario de-
terminar lo que el operador hace en el vuelo. Esta pregunta
es orfgen de mucha incertidumbre y es una drea de investiga
cién que ha requerido de mayor atencidbne

Se han hecho estudios comparativos entre simuladores ¥
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los vuelos en una situacién real, que es un aspecto de la
investigacién que directamente ejerce influencia en el valor
de simuladores futuros, como instrumentos de entrenamientos
El efecto del movimiento ha sido estudiado, particularmente
en lo gque se refiere, al cambio de conductas del operador.

En situaciones sin movimiento, los pilotos experimenta-
dos frecuentemente alcanzan un nivel de ejecucidén que es
aceptable, pero en un examen sobre el control se muestra que
su ejecucidn, se logra utilizando una estrategia diferente
como la que corresponde a un medio dindmico. Los simuladores
con movimiento producen una respuesta de control, mds simi-
lar a las empleadas en el vueloe

Algunas investigaciones se encaminaron a estudiar el
valor de la plataforma movible en un simulador. El avién si-
mzlado era un jet, los sujetos experimentados, eran de una
tripulacidn que habfa recibido prdcticas ordinarias, y no
sabian nada del experimento. Se consider§ que eran necesa-
rias tres clases de mediciones: medicidén de ejecucién, del
nivel de reaccidén y las opiniones de la tripulacidn.

Se meleccioné la tarea de aterrizaje, y cade uno de
diez pilotos volaron en una prueba con y sin el gigtema de
operacidén moviblee.

La plataforms movible fue capaz de simular aceleracio-
nes de 150°/seg2, en cafda de 175°/seg2 ¥ 0.75° en despeguee.

En este tiempo en que hay tendencia en utilizar simula-
dores de vuelo, es necesario determinar mds detalladamente
lo que debe simularses Al parecer se ha dado demasiado énfa-
sis a los aspectos fisicos del simulador, mds que & las difi
cultades del procedimiento, gque se presentan durante el vue-
lo, ¥ que no son determinados por el avién mismo.

Algunos investigadores opinan que la tarea del piloto
consiste en cuatro puntos principales:

1. E1 factor de conocimiento, que implica la familiari-

dad con el equipo, asi como la toma de decisionese

2. El conjunto perceptual, de saber lo que hay gue ha



cer, identificar posibles indicios y tomar decisio-
nes criticas y dividir la atencidn.

3. Coordinacién e integracidn para desempefiar con éxito
las tareas motorase

4. Tensidén-relajamientos

A esta lista puede agregarse:
5. Memoria (para recordar reglas de vuelo, etce).

Para lograr que la simulacién sea completa, se requiere
determinar con exactitud las funciones que desempefian las
tripulaciones y gue contribuyen a su trabajo« Por ejemplo en
un estudio se encontrd que durante el aterrizaje y el despe-
gue, el manejo del avién era un factor importante en el tra-
bajo, durante el vuelo y la aproximacidn al aterrizaje, se
logré una contribucién mayor para el control de la nave-

Si la similacién tiene por objeto elcanzar altos nive-
les de fidelidad los aspectos especificos deben recibir tan-
ta atencién como los esfuerzos para lograr que el simulador,
se paerezca y responda como el avién verdadero. En un estudio
de Meyer, se le preguntaron a los pilotos gque iban a manejar
aviones DC8, que caracteristicas del simulador afectaban, su
valor como implemento de entrenamiento y la relacién de és-
tos, con los assgpectos particulares del programa de entrena-
mientoe-

Los factores gue mds se comentaron en el informe fueron
los siguientes: fuerza de control y tacto, fuerzas de acele-
racién y vibracién, indicios visuales externos sobre el co-
fre, movimiento de rodarse y clavarse, movimiento de vaivén,
falta de seguridad y/u operacidén inconsistentes con el simu-
lador, lectura de instrumentos y tarifas de respuestas, etce
ejecucién inadecuade del gimilador como resultado de discre-
pancias de mantenimientoe

7



4. La influencia de la organizacidn-.

La organizacién y el simulador-

La compra y operacidn de un simulador presupone que la
organizacién tiene una clara idea de los objetivos para los
que se va a utilizar el simmlador. Si el procedimiento para
el entrenamiento no estd precedida por un andlisis adecuado
v una definicién de los objetivos del entrenamiento, resul-
tard gue el gasto de los simuladores para el entrenamiento
no compensard las mejoras y cficiencia en el mismoe

Frecuentemente la introducecién de un simulador ha sido
acompaiiado, por un cambio total en el programa de entrena-—
miento, en el caso de los pilotos ha mejorado la calidad de
la capacitacidn.

Al introducir una mueva ayuda para el entrenamiento se
infiere que se comprende, lo que debe enseflarse y como debe
enseiiarse-

Se debe reconocer que el simulador no es la unica ayuda
para ensefiar sino, una de varias ayudas, y gue todas tienen
su parte en el programa de entrenamiento-

Otra caracteristica relacionada con las actitudes de la
organizacién, es mencionada frecuentemente en los comenta -
rios de los pilotos, sobre la efectividad de la simulacién ,
y esto tiene que ver con los esténdares frecuentemente usa-
dos en la simulacidn de vuelos. En un reciente boletin de u-
na asociacidn de pilotos profesionales menciona, gue en mi -
chos casos, los simuladores se utilizan con un equipo inser-
vible que no serfan aceptados en ur avién. Los simuladores ,
por lo tanto no simulan al avién porque un simulador no es
fdcilmente aterrizable como el propio avidne

De acuerdo con las observaciones anteriores si se utili
zan simuladores con niveles reducidos de efectividad, la fi-
delided de un simulador puede ser seriamente afectada, con
la resultante deficiencia en la efectividad del entrenamien-
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to-

Otra caracteristica del simulador de entrenamiento, que
debe considerarse importante es el tiempo. Esta facilidad es
aceptada por ser de utilidad indiscutible en el entrenamien-
to, el problema es conocer cuanto tiempo es eadecuado y con
que frecuencia debe utilizarse-

Informes de pilotos que han tenido entrenamiento en si-
milador, mencionan gue en ocasiones los acontecimientos, es—
pecialmente de emergencias, ocurren tan frecuentemente, gque
la gensacién de encontrarse en un avidén verdaderc fédcilmente
desaparece-

La organizacidén y el entrenado-

Primeramente el entrenado es seleccionado por sus habi-
lidades y aptitudes, para formar parte del programa de entre
namiento-

Su motivacidn e intereses, juegan un papel muy impor -
tante en el entrenamiento, ya que en ocasiones es necesario
mantener la motivacién del entrenado, por el simulador, por
lo que se encuentra estrechamente relacionado con el tiempo
que transcurre en el simuladore

El simulador tiene valor e importancia en el entrena -
miento, si el entrenado pasa poco tiempo en él, la efectivi-
dad del entrenamiento no puede alcanzarse. En el extremo o -
puesto, una exposicidén excesive al simulador, frecuentemente
tiene como resultado la pérdida de motivacidn.

Este estado de cosas puede aparecer mds en el entrena—
miento de tipo militar, en el gque las tripulaciones se man-—
tienen en constante estado de alerta para situasciones de com
bate que diffcilmente pueden adoptarse en el vueloe EL pro-
blema es tratar de determinar la proporcién correcta de ho-
ras de vuelo y horas de simulacién, de modo gue la efectivi-
dad y motivacién de las tripulaciones se conserve en los me-
dios de entrenamiento-
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El segundo problema se relaciona con la informacién o
feedback que recibe el piloto. Anteriormente existian algu-
nas incertidumbres acerca de que medidas proporcionaban las
mejores indicaciones sobre la actuacién del piloto y sobre
los métodos de medicién para evaluar los logros del entrena-—
mientoe.

En la actualidad a los entrenados se 1les presenta en
forma simultdnea el registro de su recorrido, donde pueden
percatarse de las interferencias o situaciones imprevistas
que pudieran ocurrir, a fin de que las puedan prever, reali-
zando las maniobras necesariasge

En el caso de que la tripulacién en una situacién emer-
gente, escoga la solucidén adecuada, se da cuenta del resul-
tado de sus maniobras, ya gue immediatsmente recibe retro-~
alimentacidén gque le indica que su respuesta fue acertada.

En caso de que su respuesta haya sido incorrecta, se le
presentan las consecuencias de su error en forma simulada,
sin gque ello ponga en peligro la vida de la tripulaciédn.

Sea cual fuere su respuesta recibe la informacidén o el
feedback que 1le indica el resultado de sus maniobraa. Esto
naturalmente no ocurre en una situacién real de vuelo-

La organizacién y el instructor.

La efectividad del simulador depende del instructor co-
mo del valor educacional del simuladore Algunos observacio-
nes sugieren, que el titulo de imstructoer solo sge ajusta al
nombre, ya que el entrenador debe cumplir otras muchas ta-
reas y que le queda tiempo para dar instrucecidne

Anteriormente el instructor tenfa una infinidad de fun-
ciones, aparte de dedicarse a observar la actuacién de 1los
entrenados, tenfa gque dedicarse, a hacerla de operador mecéd—
nico, recurrir a le mfmice y actuar, simulando tréfico adéreo-
En estas circunstancias era dudoso saber quién era el que es
taba siendo sujeto a una pesada carga de trabajo, el entrena
do o el instructor-
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Actualmente el imstructor tiene definidas sus funciones
gque consisten en observar las conductas de la tripulecibn, ¥y
manejar controles independientes de la cabina del avién &
fin de presentar diversas situaciones cn las cuales se pue-
den enfrentar los pilotos, tales como turbulencias, lluvia,
neblina, etce

Finalmente el instructor del simulador necesita ser un
verdadero especialista en la materia, ya que su participa-
cidn debe ser productiva, para que los entrenados adguieran
los conocimientos gue le son necesarios, para gue logran una
mejor ejecucidn.

5. Datos obtenidos en las Compafifas Mexicana de Aviacién  F
Aeroméxico-

Con la finalided de analizar el funcionamiento de los
programas de entrenamiento que se realizan por medio de simu
ladores, se eligieron estas compafifas antes mencionadas gu2
utilizan simuladores de aviébn.

El objetivo de esta investigacidén como se menciond en
un principio, es el proponer un modelo de simulacidbn de inci
dentes para una compafifa de transportes-

La investigacién se realizé por medio de una entrevista
dirigida a el personal encargado de la unidad de los progra-
mas de entrenamiento para ello se elabord un cuestionario ,
con el que se obtuvo informacién de los objetivos, organiza-
cién y evaluacién de los programas de entrensmiento. En el
apéndice se presenta el cuestionarios

Las respuestas obtenidas en cada uno de los reactivos
pudieron comprobarse al observar directamente las diferentes
meniobras reaslizadas, en diversas situaciones.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Los objetivos que se pretenden alcanzar en los progra-
mas de entrenamiento, se encuentran relacionados directamen-
te con la ensefianza, es decir que las personas que partici -



78

pan en los programas de entrenamiento, aprendan las técni-
cas de vuelo que son necesarias, asimismo las ejecuciones,
que se deben realizar ante situaciones imprevistase

Las metas reales que se obtienen pueden ser cuantifica-—

das en un porcentaje de un 95%, el cual se considera acepta-
ble para concluir que los objetivos del entrenamiento han si
do alcanzados-e

La capacitacién va dirigida a los participantes de los

programas de acuerdo a las necesidades del entrenamientoe

Los programas de entrenamiento se dividen en tres tipos

2 saber:

1. Los que se encuentran orientados a entrenar al perso
nal gue ingresa por primera vez en la compaiifa.

2. Los programas que persiguen entrenar a las personas
que han dejado de volar por més de 21 dfas-

3. Los programas cuyo objetivo es entrenar al personal
que va adquirir un grado de mayor jerarqufa y con
ello un puesto inmediato superior, donde las funcio-
nes van a ser diferentes en una situacién de vuelo-

Los programas de entrenamiento incluyen teorfa y préc-
tica. La teorfa se imparte por medio de conferencies y con
ayudas audiovisuales, el tiempo depende del tipo de entrena-
miento de que se trate.

La préctica se realiza en los simuladores un 75% del
tiempo que abarca el programa de entrenamiento, en el avidn
un 25% del tiempos

E1l personal gue se encarga de organizar los programas
de entrenamiento, posee los conocimientos , habilidades y
experiencia sobre el entrenamiento por medio de simuladores-

Cada uno de los programas tiene un tiempo determinado
de acuerdo 2 los objetivos del entrenamiento-

El entrenamiento es impartido a una tripulaciéne La
tripulacién la forman tres participantes, cada uno de ellos
recibe el entrenamiento en las funciones que se van a desem
pefiar en una situacibén real-
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Las necesidades de entrenamiento se encuentran estre-
chamente ligados & los objetivos de los programas de entire-
namiento, por ejemplo una persona gue ingresa por primera
vez se le entrena en los tipos de aviones que la compaiila
utiliza.

Las evaluaciones se llevan a cabo después de que se ha
cubierto una unidad de estudio, teérico-prdctica, por medio
de examenes escritos y examenes prdcticos en el gsimulador y
en el aviédn-

Le utilizacidn de simuladores se recomienda para tareas
gque requieren de coordinacién visomotriz, con la finalidad
de familiarizarse con el trabajo fisico-técnico, de los apa=-
ratos gue se van a operar-

Actualmente los costos de un simulador de vuelo se re-
ducen a la tercera parte de lo gue cuesta un avién, coa 1lo
cual existe un ahorro de capital-

Con la prdctica constante exist{a un desgaste en los
aparatos de gimulacién, los cuales se somet{an a una rTevi -
sién peribdica a fin de darles el mantenimiento necesario-
Sin embargo en la actualidad los simuladores de vuelo gque
ge emplean son eléctricose

Antes que aparecieran los simuladores de vuelo los
accidentes durante vuelos de entrenamiento ocurrian frecuen
temente, como se ha mencionado, sin embargo actualmente los
riesgos se reducen en un 99.99%, ya gue durante el entrena-
miento en el simulador, se ha ‘aprendido’ a controlar diver-—
sas variables en situaciones normales y ante situaciones im-
previstas-

Los similedores tienen como objetivo representar una si
tuacién ‘real' de trabajo, a mayor fidelidad una mayor trans
ferencia positiva para ejecutar las tareas en el trabajo.

En el caso de simuladores de vuelo, representan una si-
tuacién real ya que los centroles, tablero, notores, cabina,
etc. corresponden exactamente a las de un avidéne Inclusive
el zumbido de los motores de la cola gue se escuchan en la
cabina, asimismo la voz de la torre de control, todas y cada
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una de las caracterf{sticas son idénticas a las de un avién
verdadero-

Las condiciones atmosféricas gue ocurren en una situa-
cién natural, son simuladas y se les presenta a los entrena-
dos, y sobretodo se les entrena para que aprendan a tomar
decisiones ante situaciones dificiles e imprevistas, tales
como turbulencias de aire, lluvia, Iayos, neblina, etce

Se pretende también familiarizer a los entrenados con
las pistas, de dfa y de noche, de los diferentes aeropuertos
a los gque da servicio la compeaiifae

En el entrenamiento por simladores los entrenados reci
ben el feedback, gque les indica lo acertado o erréneo de sus
respuestas, ya que de manera simulada se les indica las con-
secuencias de sus decisiones, sin que en ello se ponga en pe
ligro la vida de la tripulacién, esto no ocurre en una situa
cién real de trabajo-

El instructor del entrenamiento es una persona capacita
da en el manejo de los diferentes controles, posee conoci -
mientos amplios y generales de las diferentes éreas, con una
experiencia considerable-

El método de simulacién se puede complementar con otro
(s) métodos, de acuerdo a los objetivos y necesidades del en

trenamiento-



CAPITULO V

UN MODELO SIMULADOR DE INCIDENTES

1. Justificacidn-

El presente modelo se encuentra en proceso de integra-
cién técnica y operativa, en el Sistema de Transporte Colec-
tivo (STC), organismo descentralizado del gobierno federal,
que cuenta con el Instituto de Capacitacién y Desarrollo
(INCADE), cuyas funciones estdn referidas a la seleceidn
promocidn, capacitacién y desarrollo del persconal que labo-
ra en el STC.

En lo correspondiente a la capacitacién y desarrollo,el
INCADE, atiende programas de nivelacién de conocimientos de
induceidbn, actualizacidn, promocidn, dirigidos a todos los
niveles jerdrquicos y funcionales de la organizacidne

Cabe mencionar que dentro de estos programas ecxisten
los dirigidos especificamente al personal gque conduce los
trenes, a fin de atender 1las necesidades de capacitacién y
actualizacidn. ‘

Sus contenidos de instruccién se refieren a tdpicos
técnicos, administrativos y humanos. Los cuales se desarro-
llan en dos aspectos: Tedrico y Prdctico. Se hace énfasis
en la parte prdctica, por razones obvias de la funcidén. Y
fue motivo ~entre otros para decidir la instalacién de un
sistema de entrenamiento, que asegurara el 100% de efec-
tividad del proceso capacitador.

Actualmente se resuelve el problema con otros sistemas
pedagbgicos, es decir, el de la Instruccidn Programada Per-
gsonalizada (1PP), ¥y cén.prdoticas de conduccidn con instruc-—
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tores especializados, con apoyos audiovisuales y textos pro-
gramados-

El modelo de simulacién de incidentes forma parte del
programa general, el cual comprende, tinel y via, drea de co
municacidén y equipos de las partes del tren los cuales for-
man su sala de exposicién y operacidne.

Este trabajo de investigacién de tesis, comprende dnica
mente cabina del tren que e utilizard para simular inciden—
tes, conocer las reacciones de los capacitados a fin de ir
adecuando su comportamiento y adaptacidén en la conducecidn de
trenese.

2+ Objetivos.

El primero de los objetivos se refiere a que los suje
tos adquieran el 100% del aprendizaje, en la manipulacidn y
conduceién de los trenes, mediante prédcticas de gimulacidn
sobre eventos reales, una vez gue han dominado la informa-
cién tebdrica proporcionada en aulas-e

Otro de los objetivos 2s gue los sujetos conozcan los
incidentes releventes gue con cierta frecuencia se presentan
en la conduccidén normal de los trenes, a fin de habilitarlo
progresivamente en la solucidén de los mismose

El tercer objetivo es propiciar la adaptacién actitudi
nal y de comportamiento en la conduccidn de este tipo de e

guipos-

3+ Ambito-

En este caso se determiné el universo de accién corres-—
pondiente a la cabina, para conductores de trenes, tanto pa-
ra su formacién como para su actualizacién sistemdticae.
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4. Organizacidne.

El simulador de incidentes deberd contar con un respon-
sable del proyecto y coordinadores técnicos, para las d4reas
de exposicién y operacidén, de comunicacidén del tdnel-via de
las cabinas de simulacidn de incidentese

Asi como del drea de ensefianza tebérica mediante el sis-
tema de instruccién programeda personalizadas

Contar con una infraestructura de apoyo administrativo,
y de servicios-

Eventualmente tener apoyo de asesoria externa. Dicho
proyecto deberd quedar integrado y depcendiente de la Jefatu-
ra del Instituto de Capacitacidn de Desarrolloe

5. Funcionamiento-

A. Capacitacidn tebrica. (2 meses y medio)

La capacitacién tedrica se llevard a cabo en aulas, don
de se utilizard el método de instruccidén programads persona-
lizada. A fin de gque los sujetos "aprendan" por medio de tex
tos programados, los conceptos de cada uno de los componen-
tes de la cabina de conducciéne. Asimismo los incidentes que
se le puedan presentar y como darles solucién a esos proble-
nmage

El tiempo que se estima necesario, para lograr los ob-
jetivos de esta etapa es de dos meses y medioe

B. Capacitacién en el simulador. (dos semanss)

- Conocimientos de la cabinae

- Conocimientos de los incidentes-

- Adaptacidén emocional.

Esta etapa se llevard a cabo en el simulador del tren
donde los sujetos se familiarigzardn, con la cabina y con ca-
da uno de sus componentes gue la forman. "aprenderdn" a dis-
criminar cada uno de los incidentes y las soluciones apropia
dag para cada uno de ellos-




Por otro lado los sujetos logrardn adaptarse emocional-—
mente a la situacién de trabajo-

En esta fase como en la anterior, la presentacién del
material serd paso a paso, el reforzamiento se hard contin-
gente a las respuestas de los sujetos Donde se les propor
cionard informacidén de su actuacidne

En el caso de la instruccidén programada personalizada,
como se menciond en el capitulo 11, el sujeto se mantiene
activo, cuando emite sus respuestas recibe el <feedback que
le irndica la solucibne 3i su respuesta fue correcta, sigue
adelante en caso contrario, se le da informacidén o se le
conduce a cuadros anteriores-

En el simulador, el sujeto también se mantiene atento 7
activo, cuando se le presentan incidentes ( blogqueo del
tren, ete.), el sujeto emite respuestas a fin de solucionar
los problemas gue se le presentan sobre la marcha, recibien—
do el feedback que debe ser contingente a sus respuestas pre
gsentdndole al sujeto en forme simulada (video) las consecuen
cias de su error, sin que en ello ponga en peligro vidas hu-
manas. En caso de gque su respuesta sea la correcta, solucio-
nard el incidente, y 61 se percatard de ello porgue se elimi
nard la fallae

El tiempo que se estima necesario en esta etapa es de
dos semanase

Ce. Prdctica real. (una semans) -

Posteriormente los sujetos tendrdn una semena de précti
ca en el tren, en una gituacién ya no simulada sino reale

Tendrdn la asesorie del personal con mds experiencia en
este trabajo, que durard una semanae.

D. Evaluacién tedrica y prédctica- (dos dfas)-
Esta fase corresponde & la evaluacidén final, para deter
minar, si los sujetos reunen los requisitos necesarios, pa

ra el puesto de conductor de tren-
Dos dfas, es el tiempo estimado en esta etapae
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Ee. Programas de seguimientoe. (una semana)

Una vez que los sujetos ingresan a trabajar, se hard
un seguimiento de cada uno de los casos a fin de evaluar
los métodos de instruccibdn, y depurar las técnicas pedagbgi-
cas empleadase

Fe Programas de actualizacidne

La dltime fase corresponde a los programas de actuali-~
zacién y pueden encontrarse encaminados a difereates objeti-
vose

1. Cuando sea necesarioc gue los sujetos aprenden cono-

cimientos nuevos, operativos y técnicos de la cabina
de conduccién.

2« Cuando por alguna causa o motivo, reingresen perso-—

nas que habfan estado ausentes por aigin tiempoe

El tiempo estimado en cada programa va a estar de acuer
do a las necesidades de capacitacidne

Incidente: Se define como aguel evento o variable, gue
interfiere en el funcionamiento normal el
tren.

6+ Recursoss
a) Humanos-

Personal profesional-

Psicélogoss Funciones: Contribuir en la elaboracidbn de
los programas de capacitacién, de manera que se facilite el
aprendizaje en los entrenados. Participar en la elaboracidn
de textos programados y de ayudas audiovisualese

Ingenieros. Fanciones: Participar como instructores,
ya gque se requiere de personal especilalizado en el drea de
operacién, técnica, de acuerdo a los programas de capacita-
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cién, moldeando las conductas de los sujetos-

Personal técnico-

Area de ingenierfa. Funciones: Van a estar encaminadas
al mantenimiento y reparacién del simmlador, cuando sea necg
sarioe

Area de andiovisual. Funciones: Personal de apoyo en
la presentacién de las ayudas audiovisuales, (videos,sonido)

Pergsonal adminigtrativoe
Funciones: Apoyar en actividades administrativas, meca-

nograffa, archivo, etce

Pergsonal de servicios generales-
Funciones: Auxiliar en las actividades de limpieza, or-

den en generale

b) Tecnoldgicos

1. Textos programados- Los textos programados se elabo-
rarén, en base a la programecién lineal, ¥y ramifica-
da.

2. Simuladore Estd compuesto por la cabina, del tren e
integrado con cada uno de los elementos que la cons
tituyen. En las figuras 3, 4, 5, 6, representan las
partes integrales de la cabina.

Agimismo el tunel-via, forme parte del simuladore

3« Ayudas audiovisuales. Van a contribuir en proyectar
imdgenes y sonidos, como comnsecuencia de las diferen
tes maniobras, que realizan los entrenados, a fin de
presentarles las consecuencias de sus actuacionese.

Se les indicaréd el recorrido que vayan Trealizando
en el tdnel-via, asi como los incidentes imprevistos
gque pudieran ocurrir con el pdblico usuarioe
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NOTA: Debido a que el simulador de incidentes se cncuen
tra en proceso de implementacién, no se conoce
con exactitud, el costo total del mismo. Por sasa
causa no se seflalaron los recursos financierose
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CONCLUSIONES

La capacitacién de personal se ha convertido en una ne-
cesidad bdsica a través del tiempo, para organizaciones e
instituciones, las cuales demandan cada dfa personal mejor
calificado. Para satisfacer esa demanda es necesario que la
capacitacién, se lleve a cabo de una manera sistemdtica en
base a necesidades presentes y futuras. Bgpecificando los
objetivos que se pretenden alcanzar, asimismo seleccionar el
método (s) més apropiado (s)-

El aprendizaje es determinante para alcanzar los objeti
vos propuestos, la presentacién del material debe hacerse pa
so a paso, de menor a mayor complejidad, presentdndole a los
sujetos los estimulos adecuados para gue emitan sus respues-
tasg.

Para garantizar 21 entrenamientc se hace necesario el
feedback (retroalimentacidén) contingente a las respuestas de
los sujetos, a fin de moldear su repertorio conductual, in-
crementando las respuestas correctas y eliminando aquellas
conductags indeseables-

Existen diversos métodos de instruccién cuya finalidad
es la de capacitar al personal en diferentes habilidades, to
ma de decisiones, relaciones humanas, andlisis de problemas,
etce Cada método tiene un objetivo en particular para capaci
tar a los sujetos en determinades habilidadese

En esta investigacién se ha mostrado una vigién panord-
mica del método de simulacién, y sus diferentes modalidades,
haciendo hincapié en los modelos de gimulacién, los cuales
contribuyen habilitando a los entrenados en labores operati-
vas y técnicas.
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Se ha mencionado que los modelos de simulacidn resultan
efectivos para el aprendizaje, si los estimulos gue se les
presenta a los sujetos son los apropiados, si el ambiente o-
perativo-técnico simulado, representa alto grado de realismo
al de una situacién real. Asimismo el feedback debe hacerse
contingente a las respuestas de los sujetos, a fin de gue
la transferencia que se presenta en una situacibén simulada,
2 una situacidn real, sea positiva.

Las ventajas que se obtienen de este método son impor-
tantes, ya que proporciona conocimientos operativos y técni-
cos, facilita la adaptacién psicolbgica y emocional, de los
individuose

Los simuladores son disefiados de manera gque permiten el
feedback, por medio de ayudas audiovisuales se pueden presen
tar laes consecuencias de sus errores o aciertos, sin que es—
to repercuta en pérdidas humanas y materiales, que resulten
altamente costosas o sean irreparables. El feedback resulta
diffcil de proporciondrsele al individuo en una situacidn
real.

Los modelos de simmlacidén representan un ahorro finan -
ciero que no se lograria si la capacitacibén se realizara en
situaciones reales de trabajo, ademés el peligro que repre=—
senta es altoe

Este método ha transcendido rundialmente, ya que ha per
mitido expediciones, que no se hubieran logrado sin una ca-
pacitacidén previa en los simuladores, como son los vuelos &
la luna y a otros planetase Que han permitido ampliar el
campe de investigacién, cientfifica, tecnoldgica y cultural.

A1 igual que los métodos de instruccidén, este método
tiene desventajas que dejan de serlo, al superarlase Entre
ellas se encuentra el problema de la fidelidad, que se refie
re al grado de realismo de la situacién simulada. ZEsto es
importante y bdsico para lograr gue el aprendizaje que se
transfiere de una situacidén simulada a la situacidén real sea
positivo, en caso contrario se corre el riesgo de que el
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programa de capacitacién no tenga éxito, y exista interfe -
rencia de una situacién a otra.

Otro problema que enfrenta este método, es que en si
mismo no es un fin, sino un medio para la capacitacidn, ya
que para hebilitar a los sujetos en aspectos tebricos, es
necesario otro método de instruceidn gue resulte efectivo pa
ra los propdsitos de la capacitacidne

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, se ha hecho ne-
cesario implementar un modelo simulador de incidentes en una
empresa de transportes, a fin de que contribuya en un futuro
a la capacitacidén, promocidén ¥y actualizacidén del personal.
Combinando este método con la instruccidn programada perso-
nalizada, por medio de textos programsdos, se facilite el a-
prendizaje conceptual-tedrico ¥ operativo-técnicoe

Se infiere gue en un futuro el simulador de incidentes
y el método de instrucecidén programada personalizada, asegu-
rardn el 100%4 del aprendizaje en los individuos. Se puede
partir de esta hipbtesis para futuras investigaciones expe-
rimentales gue puedan comprobar lo antes mencionadoe

Una de las limitantes de este trabajo de tesis, estriba
precisamente en la falta de comprobacidén de las premisas men
cionadase Sin embargo este investigacidn puede ser el origen
de estudios posteriores que afirmen o rechazen lo asenta
do tebricamente-

En general la capacitacién de personal representa venta
jas para el individuo y las instituciones. Esto se traduce
en aumento de la productividad, cantidad y calidad de los
productos o tareas realizadas, disminucién de accidentes y/o
erroreg de trabajo-

Permitiéndo el incremento del capitel financiero Yy por
consiguiente la competencia con mercados extranjeros-

De esta manera ofrece la oportunidad, para el desarro-
1lo del pafs, favoreciendo la creacién de tecnologia propia,
menor fuga de divisas, y un probable ahorro de capital para
la creacién de servicios sociales y pdblicose
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12.

APENDICE

CUESTIONARIO-ENTREVISTA

;Cudles son los objetivos gue se pretenden alcanzar en el
entrenamiento de personal?

;Cudles son las metas reales que se obtienen?

;Los resultados son los esperados por los objetivos de ca
pacitacibén?

(A quién o quienes va dirigida la capacitacién?

,Cémo se encuentran organizados los programas de capacita
cién?

;Qué personal se encarga de organizarlos?

;De gue manera se llevan a cabo los programas de capacita
cién?

;Quiénes se encargan de programar los cursos de capacita
cién?

,Cémo se establece quién y en qué se necesita capacita -
cién?

;De gue manere se evaluan & los sujetos una vez terminado
el programa?

¢En que actividades se recomienda el uso de simuladores ?

¢El costo de los simuladores resulta alto?
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14.

15.

16.

17-

18.

19.

20.

21

22.
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Con la préctice constante, hay gasto natural en los simu-
ladores, gesto implica un costo?

ixiste el peligro de gue ocurran accidentes durante vue-
los de entrenamiento. gpor qué?

;Los simuladores son ‘reales' o semejantes a la situa -
cién real de trabajo? ;Qué caracteristicas decben de po -
geer?

$El clima, las turbulencias, lluvia, etc. se presentan en
la situacién de simulacién, como si fuera una situaciébn
real? ;De gue manera se presentan?

(Existe retroalimentacidén o indicios gue le indiquen al
entrenado gque su actuacidén es la deseada? ;Cémo y quién
se encarga de retroalimentar a los sujetos?

(En cuantas fases se divide el entrenamiento y gue tiempo
3e estima en cada una de ellag?

;Qué caracteristicas debe de reunir el instructor del en
trenamiento?

;Qué otros métodos de apoyo se utilizan en el entrenamien
to por simuladores?

sQué garantize un buen entrenamiento?

iCudles son las limitaciones en la utilizacién de simla-
dores?
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