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INTRODUCCION

En la actualidad, las empresas se desenvuelven en up ambito cada vez mas
competitivo debido a la existencia de cambios y transformaciones en el mercado
mundial, derivados de la globalizacién y de la serie de procesos que intervienen en
la apertura de! mercado internacional. Los medios de comunicacién considerados

como empresas también han entrado a este mecanismo.

En México, en el &mbito de las comunicaciones, lo anterior ha dado lugar a una
transformacion en la estructura y desempeiio de los medios, impulsada también por
el surgimiento de nuevas tecnologias de la informacion. El alcance que han tenmido
estos cambios es muy grande en lo que se refiere al campo laboral, pues ha traido
consecuencias como: la necesidad de que el técnico o profesional de esta area
desempefie nuevas y miiltiples funciones y tenga conocimientos aplicados en todos
los niveles del quehacer de este ambito; puesto que el uso de nuevas tecnologias
propicia el cambio de funciones de los trabajadores y el desplazamiento de éstos

creando desempleo.

El panorama que existe para los profesionales y técnicos de la comunicacidn en las
empresas e instituctones ha reducido posibilidades para desarrollarse y crecer como
profesionales, y de tomar en cuenta de manera oficial su experiencia. Varios son los
factores que han intervenido para que se presente esta situactén. La talta de
capacitacion por parte de las empresas o instituciones de comunicacion, las cuales

plantean a la capacitacién como una pérdida de dinero y tiempo no redituable,



Este modelo, adoptado en paises desarrollados como Canadd. Estados Unidos.
Francia y en paises en vias de désarrollo, pretende ser una via para solucionar el
problema de alejamiento existente entre la oferta educativa v capacitacion v las
demandas requeridas por el sector productivo de los trabajadores, asi como un
instrumento que permita el reconocimiento de la experiencia y capactdad de los
técnicos y profesionales adquirida en los centros de trabajo, sin necesidad de haber
cursado la educacion formal.

Las normas de competencia laboral son la base del modelo de competencia laboral
pues por medio de ellas, se describe lo que una persona debe ser capaz de hacer,
definiéndose las habilidades, conocimientos y destrezas solicitadas para el
desempefio de una funcién productiva en diferentes contextos. En México se
intenta en un mediano plazo implementar el nuevo enfoque basado en competencias
laborales considerando las experiencias de otros paises, pero adaptindolas al

contexto mexicano,

Asi, un proyecto que se ha destinado al desarrollo del modelo de competencias
laborales en el ambito de las comunicaciones, es €l caso piloto de Television
Educativa creado con el proposito de acercar a la oferta educativa y a los
trabajadores técnicos v profesionales de la produccion televisiva con los nuevos
medios de comunicacion audiovisual y las nuevas formas de organizacidn del

trabajo.



La importancia de elaborar normas de compeiencia laboral en Television Educativa
consiste en proporcionar mayores oportunidades, a lo técnicos y profesionales de la
produccion televisiva para adquirir conocimientos o perfeccionar los que ya poseen,
pudiéndose certificar sin importar la forma en que se adquirieron. Las normas sélo
plantean resuitados, los cudles son necesarios para lograr tener un buen
desempefio, y pretenden ser la guia para la capacitacion y certificacion de los
trabajadores.

Se considerd la Unidad de Television Educativa-Centro de Entrenamiento de
Television Educativa, UTE-CETE como una institucién propicia para desarroliar
el caso piloto y, para plantear de manera general los resultados requeridos en la
produccién televisiva, con el objeto de beneficiar al técnico y estudiantes en el
conocimiento de las competencias las cuales debe cubrir en el nuevo ambito jaborai
y con el propésito de avanzar en la evaluacién de la experiencia de manera oficial

de aqueilos trabajadores que no la adquirieron a través de educacién formal.

Mediante el caso piloto de Television Educativa se ambicionaba normar las
funciones en la produccién televisiva con el fin de contribuir al avance en
capacitacién y certificacién en este ambito. Sin embargo este propésito de
desarrollar el proyecto en cada una de las funciones que integran la produccion en
televisién educativa no fue llevado a cabo,‘ pues sdlo se llegé a la etapa de
normalizacién de funciones operativas avanzando en la elaboracién de la norma de

iluminacion y en la de manejo de cimara..



Como ya lo habiamos mencionado el caso piloto se acordé realizar en ei CETE con
la finalidad de brindar un pardmetro para la capacitacién y formacién del personal
técnico y profesional, pero también con el fin de proporcionar servicios de
certificacion a los trabajadores no nada mas de Television Educativa , sino también
de otro tipo de television. Cuestion que hasta ahora no se ha logrado, pues se
avanzé muy poco en las funciones de televisién educativa en general, liegando
Gnicamente a la normalizacién de funciones operativas como son la Hluminacién y
el manejo de cAmara, las cuales también quedaron estancadas sin llegar a la
formaci6én de cursos o capacitaciéon basada en !a norma y la certificacidn, que eran
objetivos fundamentates del trabajo a realizar.

La norma asociativa de iluminacién elaborada en ¢l CETE después de ser creada
s0lo se consigno a un comité para realizar minimas modificaciones v fue acreditada
como nacional, pero no se ha llevado & cabo capacitacién ni certificacién basadas

en la norma.

Este texto pretende mostrar fa metodologia utilizada para la creaciéon de la norma
de iluminacion elaborada en el CETE, y la importancia que implica el que se siga

trabajando en ella, sin detener su avance como hasta la fecha ha ocurrido.

Para poder entender la descripcién de la norma de iluminaciéon en Television
Educativa es necesario comprender el modelo de competencia laboral en el cual se

basa y sus mecanismos, por lo cual en los siguientes capitulos s¢ presenta una



vision de 1o que es el modelo, de su implantacion en México y de sus bases

tedricas,

En el primer capitulo se plantean los cambios sufridos por el mercado mundial y la
economia que han traido consigo transformaciones de la organizacién de los
procesos productivos y det trabajo y con ello la bisqueda de esiraiegias
competitivas por parte de las empresas, considerando la revaloracion del recurso
humano como una de las més importantes estrategias de competitividad y
productividad y el surgimiento de la educacién y capacitacién basadas en
competencias laborales.

Los problemas que México enfrenta para relacionar la educacién y la capacitacion
con los requerimientos del sector productivo y la implantacion del modelo de
competencia laboral como una alternativa de cambio. La creacién y desarrollo del
Proyecto de Modernizacion de la Educacion Técnica y La Capacitacion v sus
componentes: los Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia
Laboral, el Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
CONOCER, Transformacion de la oferta y Estimulos a ia demanda.

El siguiente capitulo trata de manera breve acerca de las bases tedricas en las
cuales se fundamenta el concepto de competencia laboral para paises como México,
Gran Bretafia y Australia quienes se han enfocado més al andlists funcional.



El capitulo tres trata mds a fondo los Sistemas de Normalizacion y de Certificacién
de Competencia; y la metodologia para la elaboracién de normas establecidas por el
CONOCER, las cuales constituyen la estructura central del modelo. Este apartado
establece conceptos necesarios para comprender el nuevo enfoque basado en
competencias. Es recomendable leerlo detenidamente ya que por medio de éste se
podré entender mejor la metodologia utilizada para la creacion de la norma de

iluminacion.

El capitulo cuarto plantea el panorama en el que se desenvuelven actualmente los
medios de comunicacién audiovisusles y como, por medio del enfoque de
competencias, s¢ propone una perspectiva para la preparacién de los técnicos y
profesionales de este Ambito , exponiendo uno de los elementos de investigacién
para el desarrollo de la normalizacion , que es el caso de la norma asociativa de
iJuminacién dentro de to que es el caso pilotb en Television Educativa , sin embargo
en este trabajo trataremos Gnicamente de la normalizacién, y no la capacitacién y
certificacién, debido a que sélo en la primera hubo avances, mostrando la
metodologia seguida para el establecimiento de la norma de iluminacién de tipo

asociativa. Y algunos ejemplos de la norma ya constituida.

Cabe mencionar que este trabajo en un principio pretendia abarcar también la
metodologia de la norma de manejo de cAmara, pero debido & que aln no estaba
concluida se prefiné tomar en cuenta sdlo la de iluminacién.



1. SURGIMIENTO DE LA COMPETENCIA LABORAL.

1.1 Transformaciones en el mercado y la economia mundial

La capacitacion se ha convertido en un factor fundamental en el aprendizaje de los
trabajadores, a fin de los objetivos de la empresa, mayor productividad, motivacion
hacia el desarrollo de habilidades y actitudes para facilitar un ambiente organizado

y personal, en tanto el incremento de conocimientos para la superacion.

Sin embargo, actualmente los centros de trabajo se desenvuelven en un ambiente
mas competitivo, donde las leyes del mercado obligan a profundizar y cambiar de
estrategias y politicas, a planear, crear e innovar, a tener capacidad de adaptacién,
velocidad de respuesta y sensibilidad para anticipar necesidades futuras.

Los cambios mundiales del mercado y la economia traen consigo la necesidad de
buscar nuevas y mejores formas u opciones para capacitar a la mano de obra en sus
diferentes niveles de especializacion, y a pensar en una cultura de la capacitacion
en donde ésta no tome un papel secundario dentro de las empresas sino una
actividad fundamental.

Estos cambios en el mercado, debido a las transformaciones en el orden econémico-
social a nivel mundial incluyen un desarrollo de la globalizacién y desregulacion de
la economia que se caracteriza por : “crecientes flujos de inversién entre v a través
de los paises, apertura de los mercados, liberacién de la produccitn y del comercio,

deslocalizacién y reubicacién internacional de la produccion, conformacién de
8



bloques de intercambio comercial, migracién de fuerzas de trabajo a través de las
fronteras, protagoni'smo de los actores privados y redefinicién de la funcidén del
Estado.” 1

Los procesos productivos, la movilidad inmediata de capitales y la transmisién
instantinea de la informacién son posibles distribuir entre varios continentes
debido a la existente globalizacién y el acelerado desarrollo tecnolégico, lo cual ha
originado que la unidad productiva esté abierta al entorno mundial.

Ante tales circunstancias surgen transformaciones en la organizacién de la
produccién y el trabajo: exigencias crecientes de productividad y competitividad,
desarrollo y difusion crecientes de nuevas tecnologias y conocimientos aplicados en
todos los niveles del quehacer productivo, asi como modificaciones en la estructura
y dindmice de los mercados de trabajo, las unidades productivas y el perfil

demandado de recursos humanos.

Uno de los elementos por medio del cual podemos entender estas transformaciones
es el paso de una economia dominada por la oferta a una economia dominada por

la demanda.

Una economia basada en 1a demanda significa que el mercado no esta ajustado a la
produccién de las empresas, sino que las empresas producen exactamente lo que

demandan los clientes.



“La nueva tecnologia de la produccién es mas flexible, por lo que las empresas
estan abandonando paulatinamente ¢! modelo de produccion en serie, que descansa
sobre una base técnica fija y responde a la logica de producir volomenes de bienes,
todos cllos iguales y estandarizados en sus atributos, bajo el supuesto de que
cualquier cantidad de productos podian ser colocados en el mercado.” 2

El modelo Taylorista de la organizacién del trabajo utiliz6 como estrategia la
reduccion de ia complejidad de la organizacion y de las funciones, aminorandola
por medio de la division méxima de las tareas, la especializacién y una minima

cooperacién y autonomia.

Sin embargo, esta estrategia hoy en dia ha perdido eficacia debido principalmente
porque ha reducido también la complejidad de los parametros de competitividad a
uno sblo: precio. Sin tomar en cuenta otras dimensiones que en el mercado global
actual se hacen necesanas: calidad, servicio al cliente y, en los paises
industrializados también el disefio. Esta cuestibn ha dado como resultado un
cambio en la organizacién del trabajo.

Ademas, la complejidad del sistema de produccidn intentd reducirse por medio de
la division técnica y social del trabajo lo cual a la larga trajo consigo una serie de

disfunciones en cuanto acumulacién de desperdicios y operaciones de poco o

ningin valor agregado.

En los afios ochentas debido a la globalizacién entre las empresas se empezaron a

poner en marcha nuevas practicas productivas. La empresas japonesas fueron las
10



primeras lideres en estas pricticas que se conocen como produccion depurada o
esbelta. Después éstas fueron imitadas o adaptadas en Occidente.

En los noventas la depuracién dejo de generar ventajas competitivas, por lo cual las
empresas lideres europeas preparan su organizacion em direccion a una
organizacidén virtual. “ La virtualidad consiste en generar valor agregado a sus
clientes, utilizando recursos més alla de la funcién estatica de la produccién.
Recursos que no son controlados directamente por la gestion empresarial, sino que
son movilizados en los proveedores, los trabajadores, los departamentos de
mercadotecnia e ingenieria, los intitutos de investigacién y los consumidores...es la
estrategia de generar ventajas compelilivas, contruyendo redes de colaboracion

entre a manufactura y otras funciones en el proceso.” 3

Entre los elementos que actualmente establecen las competencias de una empresa
encontramos: aspectos tecnologicos tnicos; bases de conocimiento; formactoén y
capacitacidn, experiencia; capacidades de innovacion; conocimiento del mercado;
programas expertos (expert software); sistemas organizacionales de motivacion,
distnbucién de informacion; imégenes intangibles; relaciones de alianzas
perdurables.

Por esta razén las empresas necesitan adoptar sistemas flexibles de produccion, que
sustituyan los modelos rigidos, para asi satistacer con rapidez y opeortunidad las

necesidades de demanda.



En un modelo de produccién flexible se hace mecesario reformar las estructuras
ocupacionales que funcionen dentro de un modelo rigido y con una base técnica
fi)a, a un sistema de organizacion abierto, en donde el individuo no siga patrones de
produccion y estrictos procedimientos traducidos en actividades repetitivas y
rutinarias, sino que demuestre habilidad y capacidad para aportar experiencia y

conocimiento al proceso de produccién.

En este contexto la importancia de la competencia del factor humano para alcanzar
determinados objetivos, lograr la calidad y atender a los rezagos existentes dentro

de las organizaciones se vuelve indispensable.

Dentro de esta nueva forma de organizacién, ademds de los sistemas tecnoldgicos y
organizativos, la competencia del factor humano se ha convertido en una
competencia clave para diferenciarse dentro' del mercado global. Las organizaciones
comienzan a tomar en cuenta la importancia del desarrollo de los recursos humanos
en el aspecto cualitativo, puesto que a través de los aflos prestaron mayor interés a
la cantidad de esfuerzo realizado por e! recurso humano dando una importancia
menor a la calidad y direccién de éste, y desaprovechando la cualidades de cada
trabajador.

Bajo estas circunstancias es necesario revalorar el trabajo humano en las empresas,
pues es indispensable que el individuo se incorpore al nuevo modelo de produccion;
pues las tareas y el perfil de las personas s¢ han modificado de acuerdo a las

situaciones de exigencias presentadas por la nueva organizacién del trabajo.



“Diferenciando enire lo que son tareas principales y periféricas . se observa una
tendencia de simplificar lo que son tareas principales a través de una mayor
estandarizacion de las operaciones con ¢l fin de reducir costos. También se ohserva
una ampliacién en la tarea principal en cuanto a la inclusion de funciones de
inspeccion de calidad y la introduccion de la multihabilidad en un mismo nivel de
complejidad de tareas.” 4

La complejidad de las nuevas funciones la vemos traducida también en las tareas
circundantes de tipo social (equipos de trabajo, reduccién de niveles jerarquicos) y
de tipo técnico (control estadistico de proceso, mantenimiento preventivo y
correctivo, administracion,), asi como una mayor autonomia en la realizacion de

tareas.

“ Esa tendencia de apertura y complejidad de las funciones, ademas de la necesidad
de ir construyendo nuevos limites a las mismas, hacen que la tarea ya no sea
sinbnimo de competencia como lo fue en el modelo tayloristas, sino que surge la
necesidad de empezar por la competencia antes de pasar a describir la tarea, e
incluso dejar un rango abierto de posibles caminos para liegar a la competencia
deseada.” 5

Como consecuencia del enriquecimiento en la complejidad de las funciones los
recursos humanos se ven obligando a efectuar un cambio para la sobrevivencia de
las empresas. Y la capacitacion de é€stos, asi como la educacion se convierten ¢n

puntos fundamentales para lievar a cabo esta transformacion.
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1.2 La Competencia Laboral del factor humano.

La estrategia de competencia laboral surge ante la necesidad de desarrollar la
competencia del factor humano, ya que ésta en la actualidad es definida como una

de las vias para diferenciar a las empresas dentro del mercado giobal.

Las competencia requeridas del individuo por el centro de trabajo han sido
modificadas por las nuevas exigencias del sector productivo: “... los pardmetros de
competitividad han evolucionado hacia una mayor exigencia en cuanto a la calidad
de los productos y servicios ofrecidos por las empresas, enfociandose mas a las
necesidades del cliente, sin menospreciar €l criterio de bajo precio y por ende, de

OOStO,“6

Esta cuestién ha repercutido en la organizacién y operacion del trabajo puesto que
las tareas del trabajador se transforman aicanzando un grado mas alto de

complejidad y exigiendo una mayor adaptabilidad a las nuevas innovaciones.

La estructura de caricter piramidal, jerarquica, segmentada y de rigida delimitacion
de las funciones y responsabilidades del trabajador es superada por la nueva forma

de organizacion flexible y sistematica.

La nueva organizacion del trabajo implica, el incremento y la mejora de
conocimientos, habilidades y destrezas tanto de trabajadores como de empresarios,

en dreas tecnologicas, pues esta organizacion se caracteriza por la versatilidad y
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enriquecimiento de tareas, la polivalencia de la mano de obra, el trabajo en equipo,

la participacién en la toma de decisiones y la rotacién de actividades entre otras.

En este contexto se considera que el papel de la capacitacion en las empresas pasa
de ser una actividad opcional a una necesaria, pues su principal mision es elevar la
productividad y la calidad para hacer empresas competitivas, las cuales sobrevivan
al mercado, es decir, la capacitacion debe convertirse en una estrategia empresarial

¥y no ser una obligacion unicamente legal.

El concepto de competencia laboral surge en los aflos ochenta, en los paises
industrializados, se plantea debido a los problemas existentes causados por la
escasa relacion evidente entre el sistema educativo y el productivo y para mejorar la
formacién de ia mano de obra y adecuar la educacién-formacion a las necesidades
presentes, pero también por los procesos de transformacion en las organizaciones

originados por los cambios econémico-social a nivel mundial antes mencionados.

En algunos paises como Inglaterra, Francia, Canadd, Australia y algunos
Latinoaméricanos se¢ han impulsado reformas profundas a los sistemas de
capacitacién y educacién con la finalidad de elevar el nivel de escolaridad de la
poblacién, y la calificacion de la fuerza de trabajo para aumentar su productividad
y competitividad en los mercados globales.

Estas reformas han dado lugar a la educacién y capacitacion basada en
competencia la cual se inscribe a una perspectiva humanista que busca a través de

metodologias mas flexibles y pertienentes mayores oportunidades de adquirir
15



conocimientos o perfeccionar los que se poseen sin importar la forma en que se

adquirieron.

Las experiencias centrales en competencia laboral son relativamente recientes y se
ha llegado a ellas por diferentes caminos, el nuevo sistema de educacién y
capacitacién basado en competencia que se estd desarrollando en diferentes paises
ha obtenido grandes logros, a pesar de los obstéculos con los que se han enfrentado
¢stos para su implementacion.

El nuevo modelo considera como punto principal del desarrollo econdémico v
social, la valorizacion de los recurso humanos y la capacidad humana. Procurando
un nuevo equilibrio entre la oferta de educacion, formacién y capacitacién y la
demanda de competencias profesionales en el mercado de trabajo.

Para la formacton de las competencias laborales que se adapten a las nuevas
circunstancias y demostren nuevos ambitos de saberes, la mayoria de los paises
han otorgado un papel trascendente a los empleadores, pero también a los
trabajadores, educadores y educandos.

El modelo toma en cuenta la tradicional separacion existente entre la formacion
profesional y la educacién formal y les demandas y necesidades de la planta
productiva. Se propone por medio de normas de competencia laboral describir lo
que una persona debe ser capaz de hacer, facilitando la toma de decisiones de los
empleadores y definiendo a través de éstas, el conmjunto de conocimientos,

habilidades y destrezas requeridas para el desempeiio de una funcion productiva en
16



diferentes contextos; de tal forma que pueda evaluarse conforme a las expectativas
del sector productivo.

Pero también se pretende reconocer la experiencia y formacion adquirida por ¢l
trabajdor no sélo a través de la educacién formal, sino la alcanzada en los centros
de trabajo y por la expenencia por medio de la certificacién de las competencias
laborales, es decir, la evaluacién y acreditacién de las nuevas calificaciones
ocupacionales que precisan un nuevo perfil del trabajador el cual contempla: 1) las
competencias cognoscitivas de base: incluyen los diversos niveles de dominio de las
dreas fundamentales del conocimiento, la lectura, escritura, el lenguaje y la logica
aritmética; 2) competencias de comportamiento profesional; aptitudes, actitudes y
valores asociados al desempefio profesional requerido; y 3) competencias técnicas
especificas: conocimiento, habilidades y destrezas requeridas en el campo
especializado de la ocupacién o puesto a desempefiar.

El enfoque trata de responder a la necesidad de un punio de convergencia entre
educacién y empleo mejorando los puestos de trabajo y la calidad y capacidad de
los trabajadores.

La competencia se convierte en un tema de suma importancia y tiene una
proyeccién a nivel internacional, por ejemplo la Unién Europea trata de llegar a la
construccién y reconocimiento de las competencias profesionales entre los paises
miembros. Del mismo modo los nuevos grupos de cooperacién econdmica y del
intercambio comercial en diferente regiones de! mundo, tales como NAFTA, APFC,
ALAN, etc han adoptado ¢l nuevo concepto.
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1.3 Implantacién del enfoque de Competencia Laboral en México.

En México las empresas a lo largo de su historia han establecido sus métodns de
trabajo, formas de planear y organizar, introduccién de tecuologias, efc,
considerando factores de acuerdo a un entorno econdmico, politico y social en el
cual se desarrolla el pais.

Por lo tanto estos factores son determinados de acuerdo a un tiempo especifico.
Asi, México en los afios setenta se integra a los paises cuyo desarrollo era afin
incipiente, y en donde diversos factores presionaban a éstos: un acelerado
crecimiento de la poblacién a nivel mundial, el desarrollo de nuevas formas
productivas, el cambio de velocidad de los fenémenos, la carencia de
interdependencias de las relaciones internacionales, el mayor pluralismo en las
relaciones de poder.

En los ochentas y noventas han surgido otros factores que presionan a las
sociedades a acelerar sus procesos de modernizacién y desarrollo, asf como a
racionalizar y optimizar [os recursos de que disponen, estos factores son: acelerado
crecimiento tecnologico , el desmoronamiento del bloque comunista, la apertura de
las sociedades nacionales al comercio internacional, el acelerado proceso de
globalizacién econémica y ¢l ambiente de competitividad cada vez mayor en las
organizaciones.

Estos factores plantean nuevos y grandes retos para las empresas mexicanas, uno

de los principales se refiere a la elevacion de los niveles internacionales de
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competitividad y productividad del sector productivo, empresas y trabajadores. En
donde los recursos humanos representan el principal elemento para lograr lo
anterior, sin embargo el nivel de éstos es aun muy deficiente dentro del procesos
productivo debido en gran parte a la escasa capacitacién que se le ha brindado a los
trabajadores en la empresa y a la deficiencia de la formacién de los educandos en
las escuelas técnicas.

“ La fuerza laboral presenta nuevos requerimientos en materia de capacitacién y
educacion en general; el promedio de escolaridad de la ploblacién trabajadora
mexicana es inferior a los de los paises desarrollados... sin embargo la carencia de
organismos que avalen o certifiquen los conocimientos y experiencias adquindos
por los trabajadores, han impedido a los individives mejorar sus condiciones de
trabajo.” 7

En México 1a provision de educacion y capacitacton estd fragmentada lo que trae
como resultado una dificil transicion para los jévenes de la escuela a la educacidn
profesional y la capaéitacién . En el sistema de formacién y capacitacion no existe
ningun acuerdo entre la forma, tamafio o status de las calificaciones para la
certificacidn de los individuos a nivel nacional.

Las deficiencias del sistema educativo mexicano agudizadas por las crisis
econdémicas enfrentadas durante las altimas décadas han traido repercusiones al
aparato productivo, las empresas reciben a los recién egresados a nivel técnico y
profesional con bases muy endebles y una pobre preparacion académica que se

aleja de la realidad del sector productivo y sus requerimientos. Aunada a esta
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situacion ¢l papel de la gestion de recursos humanos como estrategia de
productividad ha sido ignorado por las organizaciones, fomentando la casi nula
participacién y capacitacion de los trabajadores.

Como ya lo habiamos mencionado la provision de la educacin y la capacitacién es
fragmentada, existe una escasa coordinacién € integracion de los programas que
han provocado un divorcio entre los conocimientos, habilidades destrezas vy
actitudes de los egresados de las instituciones educativas y los capacitados y los

requerimientos especificos de las empresas y organizaciones laborales.

En los programas de educacién técnica y capacitacién no existe confianza en su
eficacia ni normas comparables con las cuales evaluar su efectividad, esto significa
que los dipiomas o certificados que otorgan las instituciones de capacitacién técnica
no proborcionan una informacién revelante a los empleados, pues como no
participan en la elaboracion de éstos, no se establece la evaluacién y eficacia de los

mismos a nivel nacional.

Por esta cuestion la educaciéon técnica y capacitacidn basada en competencias
pretende que el nuevo tipo de normas para calificar hagan explicitos los resultados
buscados en los programas de educacion y capacitacion requeridos por el sector

productivo y permitan ¢l mejoramiento de la formacién de los recursos humanos.

De esta forma los Sistemas de Normalizacion y Certificacion de la Competencia
Laboral proponen un modelo de nuevas normas para calificar a los individuos,

estas normas constituyen un elemento que permite articular la formacién con otros
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elementos de la gestion de recursos humanos, tales cono remuneraciones, ascensos.

participacion y, en general, mejoramiento de las condiciones de trabajo.

Asi, las Secretarias de Educacién Publica y de! Trabajo y Prevision Social
desarrollan e implementan junto con la participacién de los sectores productivos el
Proyecto de Modernizacién de la Educacion Técnica y la Capacitacion (PMETYC),
cuyo objetivo es mejorar la productividad y competitividad de las empresas y de la

economia nacional.

La modemizacién de la educacién técnica y la capacitacién fue planteada por
Emesto Zediilo, entonces Secretario de Educacion Piblica, en la estrategia de
reforma integral de la educacién en México. En la cual se tomé en cuenta:

- La modermizacién de la educacién bésica.
- La reforma de la educacion tecnologica y los servicios de capacitacion.
- La reforma de educacién superior y posgrado.

De la reforma a la educacion integral surge ¢l Proyecto de Modernizacién de la
Educacion Técnica y la Capacitacion (PMETYC), iniciado por la Secretaria de
Educacion Pblica y la Secretaria del Trabajo y Previsién Social en septiembre de
1993. El proyecto se disefié a través de consultas a los sectores productivos,
elaborando diagnésticos sobre la educaciéon tecnolbgica, la capacitaciéon y el
andlisis de experiencias internacionales de sistemas andlogos que se desean
implantar en el pais.
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El proyeto se crea para reformar el sistema de formacién o educacién técnica y la
capacitacién en México, ya que el estudio o diagnéstico sobre éstos mostrs la
escasa preparacion de los trabajadores, la poca flexibilidad y relevancia de los
programas ofrecidos ante las necesidades cambiantes del mercado global laboral, la
deficiencia de los programas de capacitacién y la falta de participacion del sector
productivo en el disefio y desarrollo de normas de capacitacion.

En los progamas de capacitacién analizados no existe confianza en su eficacia, ni
normas comparables a nivel nacional con las cuales se pueda evaluar la efectividad

de los diferentes programas.

La modernizacién de la educacién y capacitacién propone soluciones ante los
problemas planteados por la investigacion a los sectores productivos, la cual
consiste en la implantacién del nuevo enfoque basado en competencias laborales,
que ya ha sido implantado en otros paises del mundo como Inglaterra, Canada,
Australia, Estados Unidos , etc ., con resultados eficicientes, por lo cual en México
se trata de adecuar las experiencias de estos paises de acuerdo a las condiciones
educativas , cuiturales y sociales que prevalecen en nuestro pais.

Parte de la teoria v aplicacién prictica de la competencia laboral y certificacion se
ha originado en los paises industrializados derivada de la transformacién de los
paradigmas de orgamizacion y gestién empresarial. Sin embargo en los paises de
América Latina y €l Caribe se empicza a tomar en cuenta ¢l enfoque en la

formacién profesional, como es el caso de México.



En las empresas mexicanas el esquema tradicional de la capacitacion, en donde ésta
tiene un papel secundario ante acitividades especializadas, repetitivas y rutinarias
causando la descalificacion de la mano de obra, debe ser reformado, pues el nuevo
modelo de produccidn “exige aporte intelectual, creatividad e innovacién, la
educacién y la capacitacién del individuo se convierte en elementos centrales de la

nueva organizacién productiva.” 8

El modelo de educacién y capacitacién para el trabajo que responde a necesidades
de produccion, la educacién tiene lugar una vez antes de que la persona abandone
la escuela, es actualmente obsoleto ante los modelos de produccion flexible, por lo
tanto se requiere un modelo educativo que reconozca y concuerde con las nuevas
formas de organizacion de la produccién. “Se requiere un modelo educativo que
reconozca que cada individuo tiene capacidades distintas, necesidades de
aprendizaje particulares, es decir, que cada persona aprende de maneras diversas y

a diferentes ritmos.” 9

Con la reforma del sistema de formacién y capacitacidn se reconocera la funcién
educativa del centro de trabajo y se recuperaré la experiencia del individuo, ya que
1a gran mayoria de las personas lo que han aprendido lo har aprendido en el centro
de trabajo. Se pretende revalorar la funcion educativa de la empresa como centro
principal de trabajo y formacién de los recursos humanos, recuperar y reconocer
socialmente la experiencia laboral del individuo por medio de la certificacion, que
brinde una calificacion.
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En este contexto surge un nuevo concepto de capacitacién, siéndo ésta un proceso
continio que facilita la integracion y la acumulacién de conocimientos, la
adquisision y desarrollo de habilidades y el desempefio eficiente de distintas
funciones laborales, a lo largo de toda la vida productiva del individuo, permitiendo
conocer la competencia laboral que amplie sus oportunidades de trabajo.

Para la instrumentacién en México del Proyecto de Modernizacién de la Educacion
Técnica y la Capacitacion de acuerdo a los acontecimientos mundiales, se ha
considerado el enfoque de competencia laboral, desarrollando un modelo semejante
al del Reino Unido, pero con aportaciones de otros modelos, cuyo objetivo
especifico es establecer un sistema nacional de normas de competencia y
certificacién. La Norma Técnica de Competencia Laboral a nivel nacional facilita la
movilidad de la fuerza de trabajo y genera informacién que permite mayor
transparencia en el mercado laboral. |

En cuanto a la educacion tecnoldgica se pretende brindar una formacién que
vincule a la oferta con las necesidades de los trabajadores, por medio dei Sistema
de Educacion Basado en Normas de Competencia Laboral, es decir, crear servicios

y programas para satisfacer las nuevas necesidades de calificacién de la poblacién.

La situacién en la mayor parte de las empresas ¢ instituciones muestra que la
tendencia a responder a las demandas del sector productivo es muy fraccionada,
cuestion que favorece la division entre la preparacion de los individuos que
realmente se requiere en éste. Se responde a la demanda del sector productivo
“mediante una oferta de estudios formal, poco fiexibie y desarrollada conforme a
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los modelos que establecen secuencias y tiempos de acreditacion fijos, con planes
de estudios que separan las materias que se consideran académicas de las
tecnolégicas... con una division entre horas de teoria y practica.” 10

Ademas en el sistema tradicional los programas carecen de flexibilidad, de ahi
surge la necesidad de establecer un nuevo modelo de formacién mas flexibie, no
reduciendo a la capacitacién a una funcién rehabilitadora o productora de fuerza de
trabajo calificada, pero si mejorando esta cuestion a través de elevar su calidad y
hacerla méas idonea en cuanto a las necesidades requeridas en el mercado laboral.

Asf, el PMETYC enfocard sus esfuerzos con base a la demanda del sector
productivo, de acuerdo a los siguientes objetivos: promover una mayor integracién
de la oferta educativa, diseiiar programas flexibles vy modulares que permitan y
fomenten la capacitacién a lo largo de toda la vide del trabajador, proveer
estindares comparables que faciliten el reconocimiento de los conocimientos,
habilidades y destrezas de los individuos, sin importar , cuando, cdmo o donde los
obtuvieron.

Con este Proyecto a largo plazo se pretende mejorar la calidad de la educacién
técnica vy ia caiaacitacién en México para cumplir con las necesidades del sector
productivo de manera flexible. Para llevar a cabo ¢l Proyecto , éste cuenta con cinco
componentes : &) Sistema Normalizado de Competencia Laboral; b) Sistema de
Evaluacion y Certificacion de Competencia Laboral, ¢) Transformacion de la oferta
de Formacién y capacitacion; d) Estimulos a la demanda de capacitacién y

certificacion de competencia laboral v ; la informacion, evaluacién v estudios
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llevados a cabo por el Consejo de Normalizacion y Certiticacion de Competencia
Laboral CONOCER.

a) Sistema Normalizado de Competencia Laboral: es el conjunto de instancias y
acciones orientadas al desarrollo , establecimiento y uso de Normas Técnicas de

Competencia Laboral, por parte de los sectores productivos y educativos.

Este sistema pretende facilitar la formacion integral y continua del individuo,
promoviendo la generacidn, aplicacién y actualizacién de la capacitacion basada en
Normas de Competencia Laboral, pero no ajustando los planes y programas a las
necesidades Gnicamente de los individuus y las empresas, sino que éslas se gjusien
a programas de capacitacién del aparato productivo, vinculando e! sistema de
formacion con la industria.

En el Sistema de Normalizacion se tratara de establecer normas que se transfieran
de una rama o sector productivo a otro, con ayuda de trabajadores y empresarios

quienes determinarin e integrarin las normas.

b) Sistema de Certificacién de Competencia Laboral: por medio de la certificacién
se reconoce y certifica que un individuo ha demostrado ser competente para una
funcién laboral determinada, independientemente de la forma en que la haya

adquirido y con base en una norma conocida a nivel nacional
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De esta forma Jos individuos pueden obitener el certificado que acredite el tipo de
competencia laboral que dominen de acuerdo a una evaluacién previa, dando a
conocer a através de un certificado lo que los sujetos saben hacer, conocen y como

pueden tranferirlo a otros campo, sin importar como se adquirio €l conocimiento.

Un individuo puede solicitar la certificacion en la norma en la cual quiere ser
competente, éste es un documento que acreditard la competencia laboral, sin
importar la forma en la que éste la adquiri6.

¢} Transformacién de la oferta de capacitacion: con esto nos referimos a la
reorganizacién de lo servicios y programas capacitacién de la poblacién para un
sistema con la finalidad de permitir que los individos transiten entre los moduios
basados en normas de Competencia Lo,boral de acuerdo a sus necesidades y a las
empresas contratarlos en funcién de sus requenmientos de productividad y
competitividad.

d) Creacion de estimulos a la demanda: consiste en el apoyo y desarrollo del
mercado de la capacitacién basada en normas de competencia y su certificaciéon.
Los organismos que s¢ encuentran deatro de este propdsito pretenden impulsar la
cultura de la capacitacion en el pais. Entre éstos encontramos los Programas de
Becas de Capacitacion para Trabajadores Desempleados (PROBECAT) y de
Calidad Integral y Modernizacién (CIMO), a cargo de la Secretaria de Prevision



Social. Esto, en cuanto a la capacitacion se refiere tratan de apovar a grupos de

empresas en el disefio de sus normas, adaptacién de sus sistemas de capacitacién.

Otras de las becas estin destinadas a las instituciones que llevan a cabo pruebas
piloto de capacitacién modular; con estos apoyos se cubren tanto las pruebas que
realiza en CONALEP, CECATIS, DGTI, CETE, etc. También se apoyan a grupos
de empresas en el disefio de norma en programas modulares basados en Normas de
Competencia Laboral.

¢) Consejo de Normalizacion y de Certificacion de Competenica Laboral
{CONOCER). Se instala por el Ejecutivo Federal el 2 de agosto de 19985, con la
finalidad de disefiar, promover y operar los Sistemas de Normalizacion y de
Certificacién; entre sus funciones estdn: la de coordinar las funciones y los

esfuerzos que realizan los sectores ¢ mstituciones educativas y laborales que

participan en el proyecto.

El consejo es un organismo tripartita, no lucrativo , de carécter nacional ¢ integrado
por seis representantes del sector empresarial, seis del sector social- cinco del
obrero , uno del agropecuario y los titulares de las seis Secretarias de Estado

Ei CONOCER es responsable de coordinar las acciones para e} desarrollo de los
sisternas, su tarea fundamental es planear, operar, fomentar y actualizar éstos,
mediante ¢l establecimiento y desarrollo de metodologias y procedimientos para la



elaboracion de Normas Técnicas de Competencia Laboral, a través de los Comités

de Normalizacion, asi como de certificacién , para definir criterios de evaluacién.

El CONOCER es promotor del proyecto, el cual no se refiere (nicamente a la
capacitacién , sino también a la educacion técnica, asi, éste es el apoyo a aquellas
personas que sin opciones educativas pueden desarrollar su potencial creativo en
opciones laborales. Estos cambios significardn una combinacién de competencia
académica y técnica que permita adaptarse a nuevas y cambiantes formas de
organizacién del trabajo.

Sin embargo la primera etapa del proyecto sélo se Hevard a cabo en algunas
empresas e instituciones, para el desarrollo de proyectos pilotos. En este transcurso
el CONOCER har4 validas las normas de competencia laboral para la economia en

su conjunto y acreditaré nuevos centros de evaluacion y certificacion.

Una de las intituciones, en la cuales se ha llevado a cabo un proyecto piloto es la
Unidad de Television Educativa UTE, en donde se crearon normas de competencia
laboral, para la capacitacion y certificacién de las personas que intervienen en la
produccion de television.

Para llevar a cabo de mejor manera la capacitacion de los profesionales de la
educacion y técnicos, la UTE inagura en diciembre de 1992 el Centro de
Entrenamiento de Television Educativa (CETE), y es en este lugar donde se
desarrollard la investigacién del caso piloto, ya que el objetivo del CETE es

capacitar al mas alto nivel técnico a productores, guionistas, camarografos,
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escenografos y demas personal que interviene en la produccion de un programa de
Televisién Educativa. Para atender en cantidad y calidad suficiente las necesidades

educativas de nuestro pais.

Para el presente trabajo sélo se presentara el caso piloto referente a la iluminacién
en televiston transferible al cine, teatro, 6pera danza, etc., aunque en la actuaiidad

existe la normalizacién de otras funciones como son: manejo de cimara .

La norma de ilunminacién fue creada segin la metodologia del CONOCER, por
expertos en la matena, tomando en cuenta el criterto de profesionales en

comuntcacién y técnicos, con experiencia en la produccion ¢ iluminacion de foros.



IL EL ENFOQUE DE COMPETENCIAS LABORALES BASADO EN EL
ANALISIS FUNCIONAL.

El modelo de competencia laboral adoptado por Inglaterra es el que se ha adaptado
a México, considerando las modificaciones que de éste se han realizado en
Australia, tomando en cuenta las condiciones econémicas, sociales, culturales, etc.
de México, pero también las expeniencias de otros paises en el dmbito de
competencias (Alemania, Estados Unidos, Japén). El sistema de competencia
laboral en Inglaterra tiene su origen en la filosofia de la escuela funcionalista en la

sociologia, es decir, se basa en la teoria del analisis funcional.

La teoria de sistemas sociales se apoya en el anélisis funcional, mediante el cual se
pretende analizar y comprender la relacién entre sistema y entorno y la diferencia
entre ambos. “En esta teoria, el analisis funcional no se refiere al “sistema” en si,
en el sentido de una masa o un estado que hay que conservar, o de un efecto que
hay que producir ...” 11 Sino al funcionamiento del sistema en términos de su

relacion con el entorno.

Desde esta perspectiva ¢l sistema no es cerrado, sino que depende del vinculo con
su entorno, de este modo las empresas se deben organizar y conservar por medio
de objetivos y funciones expresados de acuerdo a una visién en donde la empresa
no es una masa o un estado que funciona como un sistema cerrado sinn de acuerdo
a su relacion con el entorno, es decir, con el mercado, la tecnulogia, las reluciones

sociales ¢ institucionales. Cada funcion es el entorno de otra funcién, por lo tanto
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dentro del sisiema existen subsistemas. “El analisis funcional parte de lo existente
como contingente, como probabilidad, y lo relaciona con puntos de vista del
problema, que en este caso es un determinado resultado que se espera de la
empresa.” 12

Es decir, en el anidlisis funcional se explica la especificacion de la relacion entre
problema, objetivo o resultado v la posible solucién del mismo, apelando a la
“causalidad” entre estrategia de solucién y resultado. “ ... el conocimiento acerca de
la causalidad se da en la comparacion entre las diferentes relaciones que existen
entre problema/resultado y solucién ... es un método comparativo, y su
introduccién sirve para abrir lo existente a una mirada de reojo a otras
posibilidades. Va més alla de la simple reproduccion de la empresa como sistema
en si mismo, designando una intencién y una perspectiva para la observacion.” 13

En las competencias laborales se busca ia relacién que existe entre habilidades,
conocimientos y aptitudes relevantes para la solucion de un problema y/o resultado
y se comparan con otras. De esta forma se tendrd mas validez acerca del
conocimiento de una funcién cuando més diversas sean las circunstancias en las
que se¢ puedan demostrar las habilidades y conocimientos requeridos por parte de
los trabajadores.
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El sistema de competencias inglesa, Calificaciones Nacionales Profesionales
(National Vocational Qualifications, NVQ)*, se ubica dentro del analisis funcional
por medio del cual se establecen los objetivos principales de la organtzacion y del
area de ocupacion. Después de identificar los objetivos, el paso siguiente es
contestar a la pregunta ;Qué debe suceder para que se logre dicho objetivo?, y de
esta manera la respuesta surgida ante esta pregunta es la que lieva a identificar la

funci6n o 1a relacién entre un problema y una solucion.

El andlisis funcional en las NVQ toma encuenta desde las funciones més amplias
de la organizacién hasta llegar a las funciones de los trabajadores. “ La
caracteristica del anélisis funcional propuesta por NVQ radica en que describe
productos, no procesos; fe importan los resultados, no como se hacen las cosas
(Transcend, 1995). Para esto, se desglosan los roles de trabajo en unidades y éstas
en elementos de competencia, siguiendo el principic de describir en cada nivel los
productes”, 14

Las NVQ estin formadas por un titulo de competencia (resume la competencia de
manera concisa) integrado por las unidades de competencia (funcién que integra las
funciones individuales) las cuales agrupan los elementos de competencia (es la
descripcion de algo que una persona desempeiia).

Los crigenes del sistema fueron los intentos por modificar y adecuar los sistemas de formacion del pais. En 1980 1a
Nueva Iniciativa de Capecitacién dié origen a ls idea de] Sistema Neacional de Competencias Laborales y a la
instalecion del Consejo Nacional de Calificaciones Profesionales (NCVQ), hacig 1986,



Sin embargo las NVQ basadas en este andlisis funcional fueron criticadas por
analistas australianos quienes encuentran una aplicacién parcial del andlisis
funcionalista en el sistema inglés, ya que sélo se identifican los resuitados deseados
(descripcion del problema) y algunas facetas de solucidn (conocimientos

subyacentes), pero no se establece cémo estos dos momentos se van encontrando.

En las NVQ de Inglaterra no se pueden considerar a las relaciones entre tareas y la
posibilidad de que en conjunto se transformen “ ... y no se logra analizar la relacion
entre los diferentes subsistemas de solucién al problema (o resuitado descado); es
decir, entre los diferentes tipos de habilidades, conocimientos y actitudes-
aptitudes”. 15

En este caso la competencia se analiza en funcion de ias tareas independientes que
se llevan a cabo, éstas se convierten en competencia &l especificarlas detallada y
claramente.

Por lo cual no se estd tomando en cuenta la complejidad del mundo laboral v sélo
se estin considerando las tareas y funciones para formar el curriculum. Pues se
aislan los atributos de conocimiento subyacente; atributos como saber resolver
problemas, saber analizar , etc. Y se excluyen las conexiones entre diversos
contexto que son en donde se comprueba la funcién.

Debido a que estos puntos no se estin tomando en cuenta, los analista australianos

proponen un enfoque de competencia como una relacion holistica o integrada, en la
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cual se analizan la compleja combinacion de atributos (conocimienios, actitudes,

valores y habilidades) necesarias para el desempefio en situaciones especificas.

“ Es holistico en el sentido de que integra y relaciona atributos y tareas, permite que
ocurran varas acciones intencionales simuitineamente y toma en cuenta el contexto
y ia cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como
elementos del desempefioc competente ... y el hecho de que es posible ser
competente de diferentes maneras” 16 '

Para este enfoque no sélo el desempefio de las tareas constituyen la competencia,
sino también los atributos. Ademéas de el vinculo que debe existir ¢ntre las tareas v
la relacién de éstas con los atributos y el contexto.

La nocién de competencia es relacional puesto que se considera la compleja
combinacion de atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) que se
ponen en juego en determinadas situaciones especificas en las cuales se tiene que
desempeilar una tares.

La competencia es concebida como una estructura compleja de atributos necesarios

para el desempefio en determinadas situaciones, incorporando la idea de juicio .

Una persona sera competente cuando tenga la capacidad de poner en juego una

compleja interaccion de atributos en diferentes contextos para llegar a un resuliado.
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De esta forma en un principio la competencia era definida Gnicamente por el
criterio de desempefio a nivel del elemento, pero después se tomé6 en cuenta un
enunciado que definia ¢l rango de contextos y circunstancias por las que el
trabajador tenfa que demostrar el desempefio y posteriormente también se agregd
oftras especificaciones a las normas como los conocimientos y la comprensién que

debe aportar ¢l trabajador para cumplir con los elementos de desempeiio.
2.1 Las Normas de Competencia Laboral en el enfoque funcionalista.

El enfoque de competencias del Reino Unido y Australia se establece con base en
comportamientos explicitos y normas basadas en resuitados para el desempeiio
laboral.

Este enfoque va a ser el fundamento de laicapacitacién y la educacién basada en
normas de competencia, en donde las normas son: un conjunto de standares vahdos
en diferentes ambientes productivos, €s decir, constituyen el instrumento que
define la competenéia laboral considerando a ésta como el conjunto de
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para el desempefioc de una
funcién productiva, a partir de las perspectivas y pardmetros de calidad deseados
por el sector productivo.

Las normas no son un sistema de capacitacién en si, sino que constituyen los

objetivos o resultados que se esperan de un desempefio en el drea de trabajo, y un



pardmetro para evaluar dicho desempeiic vy valorar la competencia
independientemente de como haya sido adquirida.

La competencia constituye la construccién social de aprendizajes significativos para
el desempefio productivo en donde la instruccién no es la tinica via para llegar a
ellos sino también la experiencia en situaciones concretas de trabajo.

A diferencia de otros enfociues‘. en el britanico la competencia se determina en
funcién de las normas necesarias para el trabajo, la competencia se establece por
medio de las funciones, desde la perspectiva de las tareas que se desempefian en un
oftcio, no por el oficio mismo, tomando en cuenta la capacidad y habilidudes de un

individuo en una 4rea determinada y en condiciones diferentes.

Asf el proceso de creacidén de normas se basa en las funciones més que en las
tareas, pues la tarea es definida como la actividad laboral por realizar v la funcién
constituye ¢l objetivo de la actividad laboral que se realiza. Las normas de
competencia implican la integracién de atributos y tareas clave y ambos se
encuentran inmersos dentro del concepto de competencia, puesto que ninguno de

los dos se pueden aislar de é1.

* Los otros dos enfoques se basan en la escuels conductisia y constructivista, por ejemplo  en el modelo
estadounzdense basado en la escuela conductista la competeancia es analizada desde Ia perspectiva de las competencis
que habilitan a una persona para desempefiar dichas tareas, es decir, no desde ¢! punto de vista de Ias taress para
desempeiiar una funcidn, como en el analisis funcionalista, sino de las camcteisticas para levar un desempeiio
competente.
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Los atributos son necesarios ¢ indispensables puesto que definen los conocimientos,
habilidades, destrezas, aptitud y actitudes para llevar a cabo una tarea y
desempeiiarla con capacidad, ética, etc.

Pero, la competencia ro se puede definir s6lo en términos de poseer aptitudes
necesarias (atributos) o por desempediar una tarea; sino por medio del uno y el otro,
es dexir, el significado de competencia debe cubrir tanto atributos como tareas. “ La
competencia es esencialmente una relacién entre aptitudes de una persona y el

desempefio satisfactorio de las tareas correspondientes.” 17

Asi, la competencia de una persona estd constituida por una serie de atribulos que
son utilizados en diversas combinaciones, para llevar a cabo tareas ocupacionales

teniendo como referencia una norma apropiada.

La relacion entre atributos y tareas pone de manifiesto la diferencia del concepto de
competencia dentro de los enfoques tradicionales, los cuales consideran Gnicamente
las tareas que deben llevarse a cabo o los atributos genéricos, haciendo a un lado su
aplicacion en diferentes contextos.

El contexto o referente cultural permite ¢l entendimiento cultural de la ocupacién o
lugar de trabajo, permitiendo combinarlo con conocimientos técnicos, habilidades,
aptitudes y juicios personales para actuar en diferentes situaciones con una mayor

informacion.,



Este enfoque de competencia permite la critica, incorporando ética y valores y no
describe nada m4s conductas predeterminadas y descritas anticipadamente.

La competencia le da importancia la complejidad del mercado laboral en
situaciones determinadas, puesto que en ciertos contextos especificos se requiere la
combinacién propia de atributos, mientras en otros contextos, se requeriran
combinaciones més complejas de atributos, aunque sea en trabajos similares debido

a que éstos pueden necesitar mayor rapidez o situaciones mas dificiles.

Las normas de competencia son holisticas porque integran y relacionan atributos y
tareas; reunen multitud de factores al explicar el desempefio laboral existoso; las
acciones intenctonales claves deben presentar el nivel adecuado de generalidad; las
tareas (o acciones intencionales) no son distintas, ni independientes entre si v
ademés implican una interpretacién situaciona.l, es decir, ¢l profesional toma en

consideracion los diferentes contextos.

La competencia inteM *“ ..se convierte en mucho mds que una lista de tareas (lo
que se hace en un puesto) cuando se agregan dos dimensiones holisticas: los
atributos del profesional o experto (valor agregado al desempefiarse en el trabajo) y
las caracteristicas del contexto o situacién (donde se desempeiia el trabajo).” 18

En el analisis funcional de las normas de competencia inglesas la competencia es
algo que una persona debe hacer o deberia estar en condiciones de hacer

»



describiendo una accién. conducta o resultado que la persona competente debe

estar en condiciones de mostrar,

Los tres enfoques (basados uno en el conductismo, otro en el funcionalismo y el
tltimo en el constructivismo) presentan diferencias de fondo debido a las bases
tedricas de cada escuela, sin embargo no se excluyen unos de otros puesto que las
organizaciones empresariales combinan los elementos positivos de cada escuela
consciente o inconsciente; incluso algunos autores como Luhmann plantean gue el
andlisis funcional abarca a todas estas escuclas en un nivel més abstracto de
interpretacién puesto qué cada escuela pretende el desempefio superior de la
organizacion y del individuo.

2.2 El Sistema de Competencias en México.

En México se intenta introducir un sistema de competencias basado
primordialmente en ¢l andlisis funcional como el sistema inglés, pero con las
modificaciones conceptuales realizadas por los analistas australianos, es decir, un
enfoque de competencias holistico o integrado. Pero también se consideran
algunos factores de otros modelos (Canada, Francia, Alemania, Estados Unidos).

La nocién de competencia permite el anélisis de las demandas del exterior hacia el
sujeto, que asocian la competencia con las exigencias de una ocupacién de manera

directa.



En el sistema de competencia laboral adoptado por México la competencia se
centra en ¢l desempefio, en donde la capacitacién y la educacién no son una via
para acumular conocimientos, sino una posibilidad de actuacién de los individuos v

una practica coherente.

Entre las caracteristicas del enfoque de competencias también se encuentra la
posibilidad de abordar de una manera mads real los factores de contexto, las formas
de organizacién del trabajo e integrar criterios de evaluacion en situaciones

concretas.

En el concepto de competencia “se privilegia el desempeiio, entendido como la
expresion concreta de los recursos que pone en juego el individuo cuando lleva a
cabo una actividad, y que pone énfasis en el uso 0 manejo que el sujeto debe hacer
de lo que sabe, no del conocimientos aislado, en condiciones en las que el

desempefio sea relevante.” 19

Dentro de un enfoque holistico la nocién de competencia tiene un sentido de
totalidad puesto que pone en juego varios elementos relevantes ante una situacion,
ser competente implica no la suma o la ejecucion de cada uno de los elementos

involucrados, sino la convergencia de €stos.

“ ... por competencia laboral se entiende ia capacidad de un individuo para aplicar
al conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas en el desempeiio de una
funcién laboral a partir de los requerimientos de calidad del sector productivo... se
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trata de manifestar un saber (conocimiento) v un saber hacer (habilidades y
destrezas) en el desempefio laboral. La competencia no refleja el comportamiento
exclusivo de un puesto de trabajo o de una ocupacion sino su transferencia a
grupos comunes de ocupacion o a situaciones y condiciones de trabajo similares,

correspondientes a funciones productivas determinadas” 20

De esta forma un individuo es competente cuando desempefia de manera eficaz una
funcién productiva de acuerdo a los resultados de calidad esperados y bajo
diferentes contextos de trabajo. Proporcionando evidencias y mostrando la posesion
de un conjunto de conocimientos y habilidades requeridos para su maximo

desempeiio.

Los atributos del individuo representan un recurso no un fin, pues por medio de
ellos existe la posibilidad de que resuelva y enfrente situaciones concretas logrando

el desempefio esperado.

En este enfoque io méis importante es hacer uso de los conocimientos y no poseerlos
finicamente por lo que por medio de éste se pretende modificar las practicas de
enscfianza y la evaluacidn, a través de normas de competencia, de manera que el

individuo adopte un papel més activo en su capacitacién y reconocimiento de ésta.

El concepto de competencia laboral surge ante la necesidad de encontrar un punto
convergente entre la capacitacion y educacion, la formacion de la mano de obra y el
funcionamiento del mercado de trabajo. Este enfoque trata de lograr un nuevo
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equilibrio entre la oferta de capacitacion v la demanda de competencias
profesionales en ¢l mercado de trabajo; puesto que originalmente los programas de
capacitacion ofrecidos se alejan de las necesidades reales del aparato productivo.

Asi, la competencia laboral se orienta a garantizar la calidad de la mano de obra, se
convierte en instrumento para elevar los productos, sobre ia base de la excelencia
de la mano de obra que interviene en su produccidn y distribucion.

El nuevo modelo de competencia laboral pretende establecer un cambio en el
contenido del proceso de formacidn y capacitacién que se aleja de las asignaturas y
procesos aislados o inconexo y que se vriente a promover la capacidad de
aprender, que fomente la iniciativa y facilite la formacién de competencias
individuales y sociales, medibles en resultados mas que en el tiempo dedicado a la

formacion escolarizada y que revalorice el pﬁncipio de aprender haciendo.
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111. SISTEMAS NORMALIZADO Y DE CERTIFICACION DE
COMPETENCIA LABORAL EN MEXICO.

3.1 El Sistema Normalizado de Competencia Laboral.

Este sistema se instaura con el proposito de definir y establecer normas de
competencia laboral, a nivel de drea* o subdrea ocupacional o por rama de
actividad econémica, con el proposito de establecer las bases que permitan
reorganizar las distintas formas de capacitacion y certificacion.

El Sistema de Normalizacién tiene como meta crear normas para la capacitacion y
certificacién, por medio de Comités de Normalizacién en los que participen
representantes de empresarios y trabajadores involucrados con las funciones que se

van a normar Yy apoyados por el gobierno Federal.

La funciéa fundamental de los Comités de Normalizacién es la de identificar,
definir y elaborar propuestas de normas de competencia laboral, para presentarias
al Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCERY), con el fin de que éstas sean aprobadas y adoptadas como normas de

alcance nacional.

Entre los objetivos de los Comités encontramos:

a) Generar Normas Técnicas de Competencia Laboral las cuales determinen con

* Se construye el concepto de drea de competencia para agrupar las funciones que corresponden a un mismo género
de trabgjo, respecto a la produccién de bienes y servicios de especie sirmilar, entre las dreas de competencia
encontramos: construccidn; cultivo, crianza, aprovechamicnto y procesamiento agropecuario, agroindustrial y
forestal; comunicacion social, extraceién y bensficio, etc.
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mayor precision las necesidades del sector productivo, adecuando la oferta de
capacitacién a la demands por medio de la orientacién y evaluacion de las
capacitdades, habilidades o destrezas de los trabajadores.

b) Proponer y promover al CONOCER el establecimiento de Normas Técnicas de
Competencia Labora! de caracter nacional .

¢) Difundir las Normas Técnicas de Competencia Laboral.

d) Actualizar las normas de manera que éstas respondan a los cambios generados

en los procesos productivos,

Los Comités se componen por una junta directiva y uno o varios grupos técnicos.
La junta directiva esta integrada por trabajadores y empresanos que cuentan con
representatividad suficiente dentro de la rama de actividad econ6mica, industria o
drea de competencia, apoyadas por uno o dos representantes de instituciones
educativas y por un Secretario Técnico, y los grupos técnicos son conformados por
trabajadores expertos en la funcién a normalizar, quienes serdn encargados de

claborar normas de competencia laboral.

La junta directiva y los grupos técnicos serdn formados dependiendo las
caracteristicas de la rama industrial, su dmbito geogréfico y su representatividad en
el sector productivo,

De esta forma los actores sociales participan en ei disefio de las normas teniendo
como desafio el crear un modelo que refleje paralelamente la simplificacion,
ampliacién y enriquecimiento de tareas, de manera que pueda ser reproducida
facilmente y a bajo costo.



Los Comités de Normalizacién seran los encargados y responsables de la
definicién, supervisién y mejora de las normas nacionales de desempefio en los
sectores en los que se practica la competencia. Pero también las experiencias piloto
Y la oferta educativa son instancias que participan en la elaboracién de normas de

competencia.

Algunos de los Comités que se han creado son: Comités de las Industrias
azucarera, alcoholera, ferroviaria, turistica, textil, confeccion, calzado,
construccién, banca, comunicacién social, etc.

Cabe aclarar que las normas no seran de cardcter obligatorio para empresarios y
trabajadores, sino voluntario. Las normas y los componentes de las mismas son
més explicitas facilitando ia utilizacién de las actividades de evaluacion dentro del
programa de capacitacién, suministrando las oportunidades ideales para la

evaluacion.

El Sistema de Normaelizacién pretende que se conciba a la capacitacién como una
actividad de larga duracién la cual abarque toda la vida productiva del individuo,
permitiendo el desarrollo de la competencia laboral que amplie las oportunidades
de trabajo de los individuos, ya que la capacitacion se puede llevar a cabo no soélo
¢n las aulas tradicionales, sino por otras vias y para toda la poblacién productiva,
ademés de poder ser reconocida por medio de la certificacién. En esta concepcién
de la capacitacion, el aprendizaje no se presenta como un evento que termina con la

concepcidn de un titulo y que no se limita a las aulas.



3.2 El Sistema de Certificacién y Evaluacion de Competencia Laboral

El Sistema de Certificacién de Competencia Laboral es el encargado de evaluar la
competencia laboral. El propdsito principal de este orgamismo es el de evaluar y
certificar los conocimientos, habilidades y destrezas de las personas,
independientemente de la forma en que éstos hayan sido adquiridos y con base en
una niorma de competencia laboral de carécter nacional.

El proceso de certificacién se lleva a cabo para responder de manera real a las
demandas tanto de la demanda como de la oferta de trabajo y reconocer la
competencia de un individuo por medio de Organismos Cerlificadores los cuales no

tengan relacion laboral o de capacitacién con el candidato a certificacion.

La certificacién consiste en entregar un documento que reconozca la experiencia
laboral adquirida por el trabajador y que lo acredite como poseedor de un
determinado nivel de competencia en una area ocupacional y que le sea valido en el
mercado de trabajo. La certificacidn es “ el proceso mediante el cual un organismo
de tercera parie reconoce y certifica que un individuo ha demostrado ser

competente, o todavia no, para una funcion laboral determinada.” 21

La Certificacién tiene tres momentos que son considerados los més importantes: 1)
Acreditacion de la competencia, es decir, la validacién de como se ha construido ia
competencia y los elementos que la componen; 2) La acreditacion de instiluciones

capaces de evaluar a las personas y que son facultadas para emitir un certificado y,
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3) El acto de la certificacion de la persona que cumpli6é con los requisitos definidos

en la competencia.

La evaluacion dentro de la certificacién se define como el proceso por medio del
cual se recogen evidencias sobre el desempefio de un individuo, con el objetivo de

decidir o determinar si es 0 no competente.

La finalidad de la evaluacion y certificacion es reconocer la experiencia adquirida
por ¢l trabajador independientemente de que la haya adquirido en la escucla, en la
empresa o por otros medios. Esto significa que para obtener un certificado no es
necesanio someterse a planes de estudio de cardcter académico, sino al
reconocimiento del curriculo del trabajador, considerando el ambiente laboral y la

experiencia en el trabajo como fuente educativa y de formacion.

Los Organismos Certificadores como ya lo habiamos mencionado son los
encargados de realizar la evaluacidn y la certificacién, siempre y cuando cuenten
con la infraestructura fisica y pedagogica requerida para ello. En caso contrario,
podran acreditar Centros de Evaluacién o Evaluadores Independientes para efectuar
la tarea de evaluacién.

La certificacién de competencia laboral reiine las caracteristicas de ser voluntaria,

con validez universal y formato unico, imparcial de libre acceso y realizada por
instituciones especializadas de tercera parte.
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En este contexto surge un nuevo concepto de capacitacion, siendo ésta un proceso
continuo que facilita la integracion de conocimientos, la adquisicién de habilidades
y el desempefio eficiente de funciones laborales, a lo largo de toda la vida
productiva del individuo, permitiendo conocer la competencia laboral que amplie

sus oportunidades de trabajo.

La capacitacién basada en competencia se fundamenta en normas las cuales traen
consigo resultados, a través de un aprendizaje, una mezcla original en cada persona
de educacion formal y aprendizaje en ¢l trabajo, en muchos casos complementado

por capacitacién no formal.

Asi, se pretende que la estructura de la formacién cambie de acuerdo a las
exigencias del mercado, ¢creando una nueva cultura del trabajo y de la produccion
en donde el &mbito y el clima productivo se logren desarrollar no sélo en lo centros
de trabajo, sino también en las escuelas.

Para la instrumentacién de los Sistemas Normelizado y Certificaciéon de
Competencia Laboral se pretende seguir las estrategias siguientes: a) La
constitucién de Comités de Normalizacién, cuya tarea como ya lo habfamos
mencionado consiste en la identificacion, definicién y elaboracién de normas de
competencia laboral.

b) La realizacién de experiencias piloto de la oferta educativa y de instituciones
como CONALEP, DGETI;, DGCFT, Television Educativa, etc.

c) El desarrollo de experiencias piloto en la demanda de certificacién y capacitaciéon

de competencia laboral, a través de los Programas Becas para Capacitacion de
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Desempleados (PROBECAT) y de Calidad Integral y Modemizacién (CIMO), que
opera la Secretaria de Trabajo y Prevision Social. Creando médulos de capacitacién
disefiados para suministrar el desarrollo que los individuos y grupos necesitan para

lograr y mantener las normas requeridas.

3.2.1 La Normalizacién y Certificacién de la Competencia Laboral

En 1992, La Ley Federal del Trabajo en su articulo 539 anticipaba la posibilidad
de certificar la capacitacién del desempefio laboral. El Proyecto sobre Educacion
Técnica y Modernizacién de la Capacitacién impuls6 esta tendencia ; en el mismo
afio, La ley General de Educacién, en su articulo 45, propuso la creacién de un
régimen de certificacién de habilidades y destrezas laborales independientes de las
instituciones de educacién formal. En 1995, con ¢l acuerdo de la Secretaria de
Educacién Publica y 1a Secretaria de Trabajo y Previsién Social se fijan las bases
para establecer los Sistemas de Normalizacién y Certificacion de Competencia
Laboral. Y en ese mismo mes y afio se crea el Consejo de Normalizacion y

Certificacién, que integra ambos sistemas.

La normalizacién de la competencia laboral constituye el elemento a través del cual
el sector productivo comunica sus requerimientos de calidad de los recursos
humanos, es decir, por medio de normas s¢ dard a conocer las competencias
exigidas para desempefiar funciones productivas proponiendo un parametro de
calidad.



La certificacion es el proceso que consiste en reconocer la competencia de un
individuo de manera formal, las normas son el referente de evaluaciéon de la

competencia y la certificacion el reconocimiento oficial.

Tanto la normalizacion como la certificacion son dos procesos por medio de los
cuales se pretende:

- Determinar el nivel de calificacién de la fuerza de trabajo para orientar las
necesidades del sector productivo, de la oferta de formacion v capacitacion, v de los
propios individuos que pretenden alcanzar una competencia especifica, orientando
los programas de capacitacién y agilizando y reduciendo costos de reclutamiento,
seleccion y contratacion del personal.

- Incrementar la productividad y competitividad de las empresas, a través de la
calidad de los recursos humanos, cuya formaciéon ird a la par de los avances
tecnolégicos y la transformacién producti\;a, asi como la reduccién de accidentes,
riesgos de trabajo y la mejora de las condiciones laborales.

- Facilitar la transferencia de competencias laborales entre funciones productivas.

- Conformar un sistema de informacion por medio del cual se oriente la politica
plblica para el fomento de {a capacitacion.

3.3 Las Normas Técnica de Competencia Laboral

En México, el Sistema de Normalizacién estd orientado a definir y establecer

normas de competencia laboral para cada rama o sector productivo a nivel nacional.

b



Las normas son un conjunto de estdndares validos en diferentes ambiente
productivos, es decir, constituyen el conjunto de conocimientos, habilidades y
destrezas requeridas para ¢! desempeifio de una funcién productiva, a partir de la
perspectivas y pardmetros de calidad deseados por el sector productivo, definiendo
la competencia laboral en diferentes contextos (puesto de trabajo, empresas, etc.).

Las normas son un estandar ya que constituyen el elemento de referencia y de

comparacion para evaluar lo que el trabajador es capaz de hacer.

Por medio de las normas el sector productivo y las organizaciones que ofrecen
capacitacidn encontrarin canales adecuados para comumicar sus expeclalivas, y
formar de manera actual a los recursos humanos, pero no sélo servirin para la
capacitacién de éstos, sino también para el reconocimiento de las competencias de
aquellas personas que las han adquirido a través de la experiencia cotidiana en el
centro de trabajo.

El enfoque de competencia pretende, con base en la normas de competencia
establecer una nueva forma de capacitacion de los recursos humanos tomando en

cuents a [a certificacitén.

Las normas representan un aspecto fundamental para el desarrollo de programas de
educacidn, capacitacidn planeacién y evaluacion. Ya que conformarén un sistema

que permitira la clasificacion por nivel de desempeiiv y género o tipo de trabajo.



3.4 Proceso de elaboracion de normas

3.4.1 Anilisis funcional

La elaboracién de las normas técnicas de competencia laboral tienen como
antecedente el Analisis Funcional, que se basa en la identificacion y el
ordenamiento de las funciones productivas , de manera que se¢ llegue a una
descripcidn precisa de un drea ocupacional, desde el propdsito principal hasta las
actividades individuales requeridas para lograr el propésito cabal. Primero se toma
en cuenta ¢l objetivo principal det area, después las funciones dentro de ésta, hasta
llegar a la funcién individual.

Estas normas de desempefio se fundamentan en lo que podria llamarse resultados,
en lo resultados esperados y que demuestran competitividad, ya que €stos sirven de

referencia para los proveedores de capacitacién y de evaluacidn.

Por medio del andlisis funcional se identifica y entiende el objetivo o propdsito
global de la funcién, para poder reconocer el desempeito en términos de resultado,
asi, se comienza con la determinacién precisa del propésito principal que integra
las funciones de la organizacién laboral, y después se obtiene un desglose de las

funciones que resulte util y eficiente.

Identificado el propésito principal, lo siguiente es reconocer los otros resultados que
se tienen que lograr para cumplir con el proposito, hasta llegar a los resultados
identificados como logrables por un individuo.



El analisis funcional es una técnica que sirve para jerarquizar las funciones de 1al
manera que s¢ describe mejor una 4rea ocupacional desde su propdsito general
hasta sus contribuciones individuales necesarias para el cumplimiento de dicho

propodsito.

Se empreza desde arriba estableciendo los objetivos generales o el proposito ultimo
del lugar mismo de trabajo. Con el enunciado de! propdsito clave para las
ocupaciones a lo largo de toda la organizacion, podré empezar a organizarse un
desglose funcional de manera eficiente y Gti}. Una vez que se ha identificado esto
para lograr la desgregacion serd necesario preguntarse | Qué otros resultados
deben conseguirse para cumplir con las declaracion o el enunciado del proposito
clave?, esta pregunta se repite hasta que los resultados identificados son de
naturaleza tal que un individuo puede llevarios a cabo (elemento). El analisis
funcional sirve para desarrollar un arbot de jerarquias de funciones, hasta llegar al

extremo més basico de las unidades y los elementos.

La estructura de los ehunciados en el analisis funcional debe mantenerse en todo

momento y en todos los niveles, incluyendo los elementos y debe expresarse como
verbo-objeto-condicion,

Del analisis funcional sélo se derivan las unidades y los elementos. Sus criterios de

desempefio, los campos de aplicacién y los requenimientos de evidencia serdn

determinados postericrmente.
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Los elementos son una declaraciéon de lo que el individuo es capaz de lograr, y
constituyen las etapas finales del analisis funcional. Las unidades es una
descripcion de un conjunto de elementos. La unidad deberia ser lo suficientemente
grande como para que valga la pena acreditar a alguien por su logro y se le de a
alguten un certificado por ello.

Este analisis identifica las funciones independientemente de su contexto laboral, es
decir, son transferibles entre diferentes contextos. . .. por e¢jemplo, en la industria
de la transmisién, las peliculas y el video, los técnicos del laboratorio, los
proyectistas y los asistentes de cémara tienen que recibir, desmontar, transportar v
empacar materiales filmograficos. Realizan estas funciones por razones ligeramente
diferentes y en contextos diferentes, pero la funcién es la misma. La nocion de
transferencia se encuentra en el centro de la filosofia de la competencia al aplicarse
a escala nacional.” 22

3.4.2 Mapa Funcional

El diagrama, arbol de funciones o mapa funcional, se realiza después del analisis
funcional y es el resultado de la aplicacién de éste. El mapa funcional basindose en
el andlisis funcional sirve para la elaboracion de normas, este diagrama relaciona
jerrquicamente a partir del propdsito principal, las funciones en términos de
causa-consecuencia. Estableciendo el propdsito clave, las funciones y subfunciones

principales, hasta llegar al elemento de competencia.
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El mapa funcional es la expresion grifica en la que se representan las distinias
funciones de un drea, empresa u organizacién productiva. En el mapa funcional se
desglosa el proposito principal hasta tlegar a determinar los elementos de

competencia.

Las normas de competencia laboral no se pueden elaborar con el analisis
ocupacional tradicional, el cual consiste en identificar y enunciar tareas por puesto
de trabajo. Ya que es necesario un método mas flexible como el analists funcional,
en el cual las funciones y actividades que forman una funcién productiva se pueden

relacionar. Pues mediante éste se aplica un enfoque que va de lo general a lo

particular,



MAPA FUNCIONAL.

Unidad emento |

|_Funcion clave |
Funcidn clave Funcion clave |——

Unidad H Elemento ]

| Enunciado det
(] o ¢clave .

|Funcién clave Funcién clave Unidad Elemento

Funcién clave |—| Unidad || Eiemento |

Funcién clave - Unidad }-{ Elemento }




Para identificar la calificacion requerida en un puesto de trabajo se seguia el
método de andlisis ocupacional, en donde el inventario de tarcas era el punto de
referencia, en cambio para la identificacion de la competencia se requiere los
resultados y objetivos de la empresa en su conjunto que deriven en funciones,
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. Las tareas en estas
circunstancias son concebidas como un medio cambiante entre el resultado v ia

dotacién de conocimientos y habilidades del individuo.

“ Por calificacién se entiende el conjunto de conocimientos y habilidades que los
individuos adquieren durante los procesos de socializacién y educacién formacion .
Se considera como un activo con el que las personas cuentan y que ufilizan pars
desempeiiar determinados puestos de trabajo. Puede definirse como la capacidad
potencial para desempefiar o realizar las tareas correspondientes a una actividad o
puesto de trabajo.” 23

Este concepto competencia se refiere a que en el Gltimo el acervo de conocimientos
y habilidades son los necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una

circunstancia determinada.

La clasiicacién de las normas por su cobertura es la siguiente:

a) Normas de empresa: son aquellas generadas por y para una empresa y sblo
tienen valor para ¢ésta.
b) Normas de asociacidén: son las que se consideran ftiles para un determinado

grupo o corporacion de empresas.
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¢) Normas de cardcter nacional : pueden ser validas a todas las empresas de un
mismo sector productivo (dreas de competencia laboral) y son aprobadas por el
CONOCER.

3.4.3 Caracteristicas y estructura de la normas de competencia laboral

Las caracteristicas de las normas son: a) capacidad para transferir la competencia
de un sitio a otro; de un contexto a otro; b) habilidad para responder positivamente
a los cambios tecnoldgicos, los métodos de trabajo, practicas de empleo, mercados
y patrones; c) conocimiento, comprension y capacitdad esenciales requeridos para

un desempefio efectivo en el empleo.

Una norma especifica lo que un individuo debe ser capaz de hacer, la forma en que
puede evaluarse si lo que hizo estd bien hecho, las condiciones en que la persona
debe demostrar su apfitud, asi como los tipos de evidencia necesanos para tener la
seguridad de que lo que esta haciendo se realiza de manera eficiente con base en un

conocimiento construido y no por mera casualidad.

Las normas comprende tres tipos de competencia:

a) Competencias bésica: habilidades que describen los comportamientos
clementales que deberan mostrar los trabajadores, y que se asocian a conocimientos
de indole formativo ( lectura, redaccion, aritmética, matematicas, comunicacion
oral).

b) Competencias genéricas o transferibles: describen comportamientos asociados a

desempefios comunes a diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva,
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como son entre otras, la habilidad de analizar, interpretar, organizar, negociar,
investigar ensefiar, entrenar, planear.

¢} Competencias técnicas o especificas: describen comportamientos asociados a
conocimientos de indole técnica vinculados a un cierto lenguaje o funcién

productiva.

Para ewvitar la duplicidad o reiteracién de competencias basicas o genéricas en el
proyecto para normalizar y certificar la competencia se desarrolio un estudio que
analizé transversalmente las tarcas que conforman la estructura ocupacional
mexicana, obteniendo la identificacién de comportamientos laborales, requeridos a
los trabajadores y con mayor grado de transferibilidad, los cuales sirven para el

desarrolio de normas por los Comités,

Las normas de competencia forman una estructura de calificaciones basada en
cinco niveles de desempefio desde la aplicaciéon de habilidades basicas hasta los
niveles mas altos de comprensién profesional. Esto permite a los individuos que
desean obtener una calificacién avanzar por etapas en los diferentes niveles y entre
reas profesionales similares. Los cinco niveles de competencia son :

1. Predominan las actividades rutinarias y predecibles.

2. Actividades complejas y poco rutinarias, con cierto gradoe de responsabiiidad.
autonomia individual y trabajo en equipo.

3. Actividades desempefiadas en una variedad de contextes, muchos complejos y
rutinarios. Se requiere considerable responsabilidad y autonomia individual, asi

como la orientacién y supervision de otros.



4. Actvidades complejas, técnicas o profesionales, desempefiadas en una gran
variedad de contextos y con un importante grado de responsabilidad individual ,
por ¢l trabajo de otros y por el uso de recursos.

5. Implica la aplicacién de un rango significativo de principios fundamentales y
técnicas complejas en una amplia y frecuentemente impredecible variedad de
contextos. Se requiere un alto grado de autonomia personal y responsabilidad
significativa por el trabajo de otros, por el manejo de recursos , asi como una gran
capacidad y responsabilidad personal para analizar, disefiar, planesr, ejecutar v
evaluar actividades productivas.
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Las competencias que integran un diploma serdn definidas a partir de actividades
en situaciones de trabajo-clave , es decir, las que caracterizan ¢l proceso de trabajo

en la mayoria de las empresas del ramo.

Todas {as normas deben consistir en un entinciado de competencias, en donde
obviamente se especifique la competencia. Este enunciado debe referirse a los

componentes de la norma:

- El titulo de la norma: indica el rea de competencia incluido en la calificacién. Es
decir, resume la competencia cubierta por la calificacién de la manera mas concisa

posible.

- La unidad de competencia: son las subdivisiones principales de la norma. deben
contar con titulos que especifiquen las subdreas de competencia que cubren. Es una
funcidén integrada por un comjunto de eclementos (funciones individuales) de
competencia. Las unidades deben estar disefiadas de tal manera que puedan ser
ofrecidas para una evaluacién y certificacién independiente, a manera de

enunciado.

Las unidades de competencia son declaraciones compietas de la competencia y
deben de incluir también cualquier requerimiento relacionado con la salud y la
seguridad; la organizacion del trabajo; la solucidn de los problemas y el trato con la
gente.
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Cada unidad de competencia posee estos componentes: titulo de la unidad (se
refiere a la competencia abarcada por la unidad), Descripcién del proposito de la
unidad; los elementos de competencia; los campos de aphcacion v los criteros de

desempefio.

El titulo de la unidad deberia:

a) Clasificar el &rea de competencia cubierta por una unidad, con el objetivo de
comunicar con claridad su alcance intencionado.

b) Describir un resultado con claridad y brevedad, por ejemplo: permitir a los
clientes hacer uso de los servicios e informacidn disponibles.

¢) Refleja con claridad el grado de responsabilidad donde, por ejemplo, un

individuo contribuye a, 0 apoya una funcién determinada.

- Los elementos de competencia: es la descripcién de algo que una persona que
desempefia una ocupacion dada, deberia ser capaz de hacer en términos del
producto de su trabajo. Describe la accion, comportamiento y resultado que un
individuo deberia poder llevar a cabo, ademas de ser una Gnica funcién atribuible a
una persona especifica. El elemento de competencia es la especificacion iltima, y
precisa, de la competencia laboral, pues es que la funcidn que puede ser realizada
por una persona , aun cuando trabajara en equipo .

Para elaborar éstos se debe presentar ur formato de enunciado también, deben ser
oraciones cortas que contengan: un verbo que especifique la actividad; un objeto de

la actividad y ; condiciones de la actividad.
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- Critetios de desempeiio: son planteamientos de evaluacién que describen los
resultados a obtener, estableciendo el nivel aceptable de desempeiio requerido en el
empleo. Deben redactarse en términos de resultado-evaluacion y deben: definir los
aspectos criticos del desempefio; precisar el desempefio y seiialar las contingencias

y los aspectos administrativos del trabajo.

- Campo de aplicacién: define la extensiéon o el alcance de un elemento y sus
criterios de desempeiio mediante el estabilecimiento de diversas circunstancias en
las que son aplicables. Son enunciados que describen las diferentes circunstancias
con las que la persona se enfrentaré en el sitio de trabajo. El campo de aplicacion
sirve para evaluar la capacidad del individuo de realizar la misma actividad
utilizando una variedad de equipo o materniales, o que puede realizar una serie de
actividades dentro de un contexto ocupacional, o dentro de una variedad de

contexto o en determinada ubicacién fisica.

- Requerimientos de evidencia: detallan las situaciones y resultados que pueden
utilizarse como evidencias y son de dos tipos:

a) evidencias por desempeiio que se refiere a las situaciones requeridas y a los
productos que pueden usarse como evidencia de que el individuo cumple con los
requerimientos de la norma, en este apartado se incluyen ias manifestaciones que
corresponden a las llamadas habilidades sociales del trabajador

b} evidencias por conocimiento se trata de los conocimientos y entendimientos que
identifican el saber vy la comprensién necesanios para desempeiiar de acuerdo con
las normas y para transferir las habilidades de una situacién a otra produciendo

soluciones nuevas y creativas y manejando lo inesperado e imprevisibie, es decir.
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los conocimientos que permiten a los candidatos adaptarse o tomar decisiones
respecto a circunstancias variadas y que tienen que ver con informacidn, sistema de
produccién y estructuras de responsabilidad. Por lo general se localizan agrupados
en los principios, métodos e informacién.

El conocimiento y entendimiento fundamentales no serdn evaluados pero son
indispensables para evaluar la competencia, asf como los atributos personales:
capacidad organizacional, relaciones con otros, coniianza en si mismo v el ajuste

emocional, ctc.

- Guia de evaluacién: describen las formas en que se evallia el desempefio en una
funcién laboral determinada.

Las normas reflejan lo que en realidad acontece en el lugar de trabajo, conjuntando
la préctica y la teoria de manera que se refleje la competencia del individuo ante
determinada funcidn productiva.

Las normas se basan en las expectativas de desempeiio, establecidas por la
industria y vinculadas con las calificaciones, que pueden obtenerse a través de la
demostracion real det desempefio requerido, apoyando y mejorando la calidad del
reclutamiento, la seleccion y las actividades reales en el lugar de trabajo.

Cabe aclarar que las normas no son médulos de capacitacion, sino que son los
pardmetros en los que se puede basar ésta y son independientes tanto del proceso
de capacitacion como el de evaluacion.
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ESTRUCTURA DE UNA NORMA DE COMPETENCIA LABORAL

-F__L_L__ﬂ

TITULO DEL ELEMENTO: sefala lo que la persona debe ser capaz de hacer.

TITULO DE LA UNIDAD: provee la descripcion de un rupo de elementos.

CRITERIO DE DESEMPENO
Establece los planteamientos
de evaluacion que describen
el o los resuftados a obtener
por el desempefo definido. Al
verificar también el desempe-
fio correcto se confirma la
competencia.

REQUERIMIENTOS DE EVIDENCIA Y

GUIA DE EVALUACION
EVIDENGIA POR DESEMPENO
Evidencia directa Evidencia por
por desempeiio producto
Detalla las situaciones |Detalia los resultados
requeridas por los criterios o productos tangibles

de desempeho, para la
demeostracién de logro de
la norma, mediante una
evidencia por desempefio
Detalla iguaimente la
evidencia requerida.

que pueden utilizarse
como evidencia y los
resultados o produc-

tos requeridos.

CAMPO DE APLICACION
Enuncia las diferentes circuns-
|tancias con las que la persona
se enfrentara en el lugar de
trabajo y en las que pondra a
prueba su competencia.

EVIDENCIA POR CONOCIMIENTOS

Conocimiento Conocimiento
de base circunstancial

Detalla conocimientos de: Detalla conocimientos
a) métodos, b) principios que permiten a los
y c) tecrias que se consi-  |candidatos tomar de-
deren necesarios paraun  |cisiones respecto a
desempefio competente. (o adaptarse a) cir-
cunstancias variadas
y tienen que ver con:
Ia) Informacién

b) Sistemnas de pro-
duccion.
c) Estructuras de res-
|ponsabilidad.

GUIA DE EVALUACION

Generaimente detalla los métodos de evaluacion
y cdmo se comparan los diferentes paquetes de
evidencias (suelen presentarse como un docu-
mento separado).




La Evaluacién y Certificacién de la Competencia Laboral

Por medio de la evaluacion se recogen evidencias para probar el cumplimiento o no
de las especificaciones establecidas dentro de una nonna, asi como también tener
conocimiento acerca de la situacién de competencia en que se encuentra el
individuo, determinando que tanto le falta para cumplir con la norma en forma
total.

En e} proceso de evaluacién: a) Se definen requerimientos u objetivos de
evaluacion; b) se recogen evidencias; C) se comparan dichas evidencias con los
requerimientos u objetivos, y d) se forman juicios sobre la base de esta

comparacion.

Para definir los requerimientos u objetivos de la evaluacién, se elabora un plan de
evaluacién vy se determina una estrategia de evaluacion la cual sera comunicada v
discutida con el candidato, ademas proporciona transparencia al proceso de

evaluacion.

Para la recopilacidén de evidencias, conforme a la Norma Técnica de Competencia
Laboral que se esta evaluando se utiliza un portafolios de evidencia, en el cual se
integran documentos y materiales cuya organizaciéon tiene como ¢je central una
Unidad o Calificacién de Competencia Laboral.

69



Por 8ltimo se emite el juicio de competencia al comparar evidencias recopiladas
contra los criterios de desempefio, evidencias y campos de aplicacién especificados

en la norma. Su resultado puede ser competente o todavia no competente.

La fuentes de evidencias que se obtienen para sustentar un juicio acerca de la

competencia son:

- El desempefio del individuo en el sitic de trabajo o en condiciones lo mas
parecidas posibles.

- Los conocimiento que se tienen con respecto de ta funcién laboral desempefiada.
- El aprendizaje previc que se tiene en relacion con la compelencia

- Los informes de otras personas en relacion con la competencia evaluada.

Entre la técnicas de evaluacion det enfoque de competencia que mas
frecuentemente se practican encontramos: a) observacion del rendimiento; b)
prueba de habilidades; c) ejercicios de simulacion ; d) realizacién de un proyecto;
¢ ) preguntas orales; f) examen escrito; g) preguntas de opcién miltiple

y h) evidencias histéricas*

Algunas diferencias clave en el método de evaluacién basada en la competencia

son: el foco central se basa en resultados; la evaluacién es individuatizada; no existe

* 1.a evidencia histdrica resuita de actividades que el candidato g certificacion ha desempefiado en el pasedo, tanto en
¢l trabgjo como fuera de €L Son ejemplos los productos que el mdividuo haya elaborado anteniormente



clasificacién porcentual, ni comparacién con resultados de otros individuos: se
tienen que cumplir todas las normas; es un proceso permanente (conduce al
desarrollo y evaluacién continuos), y solo se forman juicios de competente o

todavia no competente.

En la evaluacion basada en competencia el interés clave es el rendimiento real, el
foco central se encuentra en lo que los individuos pueden hacer y no en lo que los
individuos saben. Dentro de esta concepcién unicamente se intenta determinar si el
candidato realiza su actividad de acuerdo con las normas establecidas o si necesita
prictica adicional o instruccién, de manera que no interesa el nivel en que el
candidato realiza su actividad; promedio, abajo del promedio, supenor al promedio,
etc. El resultado de la evaluacién se refiere exclusivamente a los siguientes
términos: es competente o todavia no competente. Cuando el individuo no es
todavia competente, el juicio de evaluacion podrd ser considerado como una

posibilidad de aprendizaje continuo para alcanzar la competencia deseada.

Los Organismos Certificadores son instancias autorizadas por el Consejo de
Normalizacién y Certificacion para realizar la certificaciéon de la competencia
laboral de conformidad con una norma de competencia laboral, asimismo , estin

facultados para acreditar Centros de Evaluacion y Evaluadores independientes.

Los Centros de Evaluacion y los Evaluadores independientes son las instituciones o
persoaas fisica que estdn interesadas en que sus trabajadores capacitacion logren su
certificacién y para ello estin dispuestos a participar como Centros de Evaluacién o
Evaluadores Independientes.
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La labor de un evaluador estriba en revisar evidencias de candidatos individuales
sobre su rendimiento y tomar una decisién, basada en esas evidencias, respecto a la

competencia de cada individuo en su trabajo.

El evaluador para llegar a la certificacion debe de: a) evaluar por medio de la
observacién, b) evaluar diversas evidencias (documentos, testimonios,
conocimientos y comprension, y ) evaluar el conocimiento demostrable en la

ocupacion sobre la cual se realiza la evaluacion.

El sistema de Certificacién pretende otorgar un certificado de las unidades de
competencia que conforman la norma, un certificado que permite al trabajador
establecer un plan de capacitacién , segun sus intereses, en diferentes Areas y
subdreas.

Los requerimientos de competencia para evaluadores los fija el drgano certificador
y ¢l comité de normalizacién , los evaluadores necesitan estar capacitados de
acuerdo a los siguientes aspectos:

1) principios de evaluacion basados en competencia laboral; 2) diferencias con
otras formas de evaluacion, 3) aplicacién de normas de competencia laboral; 4)
reglas de evidencias; 5) métodos de evaluacion; 6) flexibilidad v creatividad: 7)

calidad del proceso de evaluacion y bencficios del sistema.

La certificacion cuenta con procesos de aseguramiento de calidad los cuales
garantizan que los procedimientos implicados en la certificacién se realicen de



conformidad con los lineamientos administrativos y técnico metodoidgicos

disefiados para este fin.



IV. METODOLOGIA PARA LA ELABORACION Y ANALISIS DE LA
NORMA TECNICA DE ILUMINACION.

4.1 El caso piloto de Televisién Educativa.

En el 4mbito de las comunicaciones, los cambios y apertura del mercado influidos
por la globalizacién v el acelerado desarrollo tecnolégico, han repercutido en la
estructura, organizacion y funcionamiento de ios medios de comunicacién, pues la
transmisién y distribucién de la informacién ¢s apoyada por nuevos medios y
formas de trabajo.

El uso de nuevas tecnologias® ha traido consigo cambios en los mecanismos tec
nolégicos de los medios de comunicacion. La incorporacién y relacién de las

nuevas tecnologias y los medios audiovisuales en la sociedad actual han ornginado
la evolucion en la manera de comunicar en diferentes 4mbitos como es el educativo,
informativo, cultural, recreativo, etc.

Los avances en las dreas de Ia telecomunicacién vy la compuiacién han manifestado
una integracién de tecnologias computacionales, telecomunicaciones y medios de
informacién originando la transformacién de la manera de trabajar de los medios
de comunicacion y con ello, cambios de organizacion del trabajo y de las funciones

* Com amevas tecnoleging nes referimos 2 todos aquellos oquipos ¢ sisternns ticnices, Informiticos, mecinicos
o electromecinices que sirven de soporte a ks infermaciia a través de canaies visuales, anditives o de ambes.
medios de comunicaciin sudiovisuales eaczminades 3 Ia educaciin
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de los trabajadores. Lo que precisa la revaloracién del trabajo humano en los
medios de comunicacién como empresas, ya que la competencia y calidad de sus
productos dependerén no sélo de los avances tecnoldgicos, sino también del factor
humano. Esta situacién ocurre en el ambito de los medios de comunicacién

audiovisuales encamonados a la educacidn.

Los medios tecnolégicos son un apoyo sélido para el aprendizaje y educacion, pues
hemos visto en la actualidad la intervencion tecnoldgica en la realidad educativa,

La educacién a distancia se desarrolla en numerosos paises tanto industrializados
como subdesarrollados, implicando la integracién y conformacién de tecnologias
organizacionales y educativas. Las tecnologias de la telecomunicaciones y de
ordenadores han hecho que la utilizacibn de medios audiovisulaes para la

educacién aduieran un nuevo giro.

Los cambios en la organizacién de! trabajo en los medios audiovisuales para la
educacion a distancia plantean la necesidad de adaptacion de los trabajadores a las
nuevas tecnologias y a la adquisicion de conocimientos en diferentes miveies del
quehacer ocupacional. Puesto que estos cambios traen consigo despidos,

desplazamientos y exclusion en el campo laboral.

Uno de los medios audiovisuales en donde se ha presentado este caso es en
televisién, pues las oportunidades de desarrollarse y crecer de los profesionales y
técnicos que interviene en esta érea se minimizan cada vez més, debido a la falta
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de capacitacion de las empresas para actualizar a su personal y la separacién que
existe entre la oferta educativa y las demandas de este sector.

Ademés, un punto que también no favorece a los técnicos y profesionales de esta
drea, es el hecho de que no es reconocida de manera oficial la experiencia adquirida
en ¢l centro de trabajo, lo que no impide el que sean desplazados de sus puestos,
que presentes dificultades para acceder a otros empleos o que no cuenien con
conocimiento de otras éreas en las que se puedan desempefiarse, dificultando las
posibilidades de acceso al empleo.

Ante tales circunstancias, para apoyar la capacilacion de las personas que
intervienen en la produccién de programas de tipo educativo u otros en televiston,
la Unidad Televisién Educativa conjuntamente con el Consejo de Normalizacion y
Certificacién de Competencia Laboral mpﬁndemn la realizacion del Caso Piloto
de Television Educativa. Los casos pilotos son “... procesos de investigacion que
integran un instrumento constantc para identificar,validar y actualizar las
operaciones metodolﬁgicas orientadas a estableces competencias laborales y
estrategias pedagdgicas diversas” .24

Por medio de los casos pilotos se pretende desarrollar la normalizacién,
capacitacién, difusién, evaluacién y certificacién basada en competencia laboral,
considerdndolos como un proceso de investigacidn.

El Centro de Entrenamiento de Televisién Educativa fue la institucién elegida para
flevar a cabo el caso piloto. El CETE es considerado como una Institucién dedicada
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a capacitar a los profesionales que participan en la produccién de programas de
Television, y fue elegido organismo sede para realizar el proyecto en algunas éreas
especificas de Television Educativa, ya que cuenta con una infraestructura sélida en
cuestidn técnica, arca de cdmaras, iluminacidm, audio asi como con recursos

humanos competentes.

Dentro del proyecto en Televisién Educativa se pretendia abarcar varias funciones
para llegar a su normalizacién con el apoyo del Consejo de Normalizacion v
Certificacién de Competencia Laboral. Con el objeto de beneficiar a técnicos y
profesionales involucrados en la produccién televisiva, estableciendo normas de
competencia laboral que contribuyeran a la capacitacion y certificacién de los
interesados en adquirir conocimientos de su drea o de otras Areas, o de fortalecer los
ya existentes; y también con el fin de reconocer de manera oficial las competencias
de los trabajadores.

Sin embargo, ¢l proyecto se detuvo y no se lleg6 a terminar, quedando incompleto
el mapa funcional de television educativa, y avanzando Unicamente en la
normalizacion de la funciones operativas como es ia iluminacion. Funcion en la que
el proceso también quedo inconcluso, pues hasta la fecha no se han llevado a cabo
cursos de capacitacion basados en ia norma ni se han acreditado centros de
certificacion para beneficiar a trabajadores no sdlo de Televisién Educativa, sino
también de otro tipo de televistén (entreten}micnto, cultural).

Este trabajo trata acerca de la metodologia para la elaboracién de la norma de la

funcién de iluminacién en la produccion de television educativa transferible a la
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industria cinematografica, el teatro, la danza, la opera, ¢l circo, asi como otras
actividades artisticas o de esparcimiento que necesitan de Ia iluminacién para poder
llevarse a cabo.

El texto pretende contribuir a reconocer la importancia que representa la
continuacién y seguimiento en el trabajo de la norma de iluminacion. Puesto que es
un instrumento que favoreceria a los trabajadores de este dmbito a través de la
capacitacion y certificacién basada en ésta, ademas de beneficiar a las empresas en

el reclutamiento y seleccién de su personal.

La iluminacién constituye una actividad de suma importancia dentro del proceso de
produccién de un programa, pues la recreacion de imagenes fantdsticas o reales en
gran parte se lograr por medio de la atmésfera o ambientes proyectados por ésta. Y,
el iluminador es un elemento relevante dentro del equipo de produccién, ya que
parte del resultado del trabajo depende de la competencia y habilidad del mismo
para manejar correctamente los medios disponibles en su drea.

Por esta razén normalizar la funcién de iluminador resulté trascendente logrando
llegar a la acreditacién de una norma de tipo asociativa* porque estd considerada
util para un grupo o corporacién de empresas. Cabe aclarar que ésta no s la norma
nacional, pero constituyé la base para la creacién de ésta, a la que se sugirieron
algunas modificaciones.

* Las normas de competencia por su cobertura se clasifican e tres: las normas de empresa: son generadas
para una empresa ¥ sdlo thene valor para ésty; bas Bormas de asocincién: ron las que se consideran Gties para
un determinado grupe o corporackin de emepresas; ¥ tas normas de cardcier naclonal: pueden ser vilidas a
todas Ias empresas de Un mixme sector preductive (drews de competencin laboral) y son aprobadas por el

CONOCER
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A continuaciéon se muestra de manera breve la metodologia para la formacion del
mapa funcional de Television Educativa, del cual se hace mencién porque de é! se
deriva la norma de iluminacién que es la que abarcaremos enseguida, mostrando la
metodologia para su elaboracién y una parte minima de la norma ya constituida.

4.2 Mapa funcional de Televisién Educativa

Por medio del Proyecto Piloto de Television Educativa se pretende normar aquellas
funciones que integran la produccion de televisién, tomando en cuenta la
metodologia descrita por el CONOCER se empez6 a constituir en primer término el
mapa funcional de Television Educativa, por medio del analisis funcional Este
mapa es importante puesto que de él se derivan la funcién de iluminacién que
tratamos en este trabajo.

Se comenzd por definir el mapa de Television Educativa para establecer el
propdsito principal de esta institucidn, el cual depende de las demés funciones
realizadas. De esta manera se trato de definir {as contribuciones que tienen las
demds funciones para lograr el objetivo principal, por esta razon se empezd desde
arriba con el enunciado clave hasta intentar llegar a las ocupaciones a lo largo de
toda la organizacién, pensando en términos de resultados de las actividades, es
decir, por medio de indageciones acerca de los resultados que se deben conseguir
para cumplir con el propésito clave. Para la construccién de los enunciados se

utiliz$ una estructura en donde se expresaban como verbo-objetvo-condicion.
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Este desglose proporcioné informacién por medio del cuestionamiento, para ilegar
a los resultados llevados a cabo por ua sélo individuo. Esta informacién estuvo
sujeta a revisiones y modificaciones hasta que se fue definiendo el mapa funcional,

el cual cambi6 a medida que transcurrié el tiempo.

Es importante sefialar que el mapa funcional de Television Educativa aln no esta
terminado, se pretendia seguir en su revisidén y realizacién, puesto que se desea
normar cada una de las ocupaciones que integran la produccion de programas en

Televisién Educativa, por lo que quedo incompleto.

El siguiente mapa esté en proceso de revisidn pues no es el definitivos. Sin embargo
el CETE continué trabajando en la normalizacién de la funcién de fluminacién, en
la cual ya habia ciertos avances.

El mapa funcional de Television Educativa fue realizado por personas dedicadas a
las diversas areas de Televisidn y por colaboradores del CONOCER. Para
ejemplificarlo se seleccion6 el dltimo borrador que quedo del mapa, que a
continuacién se presenta.

Nota: para poder entender mejor 1a creacién del mapa de Television Educativa ¢ duminacion es
necesario comprender las definiciones del modelo de competencia laboral, incluidas en el capinlo
111, anterior a éate,



- Como propo6sito principal de Television Educativa se estableci6:

PROPOSITO PRINCIPAL
Generar proyectos y programas que coadyuven al desarrolio integral del individuo a

través de la difusién de contenidos educativos por el medio televisivo con base en la
especializacion de su*

* El enunciado del propésito clave no se termin6, debido a las multiples opiniones
en las que no lograron ponerse de acuerdo todos los responsables del proyecto.
Pero mediante éste se pretendia especificar el objetivo general de la institucion,
desglosando y jerarquizando las siguientes funciones existentes para llevar a cabo el
proposito principal. De este propésito, surgieron las éreas principales que son:

AREA4 PRINCIPAL _
1. Planear proyectos de televisién educativa para definir: objetivos, contenmidos,

audiencias, recursos y estrategias.

Esta funcién se refiere a la creacidn de proyectos de tipo educativo, posibles de

llevarse a cabo, tomando en cuenta las condiciones de los interesados.

2. Adaptar y desarrollar programas y proyectos educafivos acordes a la planeacidn.

En éste se pretende que de acuerdo a las perspectivas de educacion y formacién se
integren los contenidos de los programas educativos, que después serén difundidos.
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3. Transmitir programas de televisién educativa para la difusién de los contenidos a

través de los medios técnicos seleccionados.

Este enunciado se refiere al hecho de emitir los contenidos va establecidos para
difundir {o programas de Televisién Educativa.

4. Evaluar el proceso de produccion de provecios de television educativa de
acuerdo a los estdndares establecidos.

Por Gltimo es importante valorar la produccion de programas que sean congruentes
con lo preestablecido.

- Mediante las dreas principales se fueron desglosando las funciones de primer nivel
que en este caso tenjan que ver con el area principal niimero 2. Para llevar a cabo el
drca principal nimero 2 que se refiere a la adaptacién y desarrollo de programas y
proyectos educativos acordes a la planeacién, se definieron como necesarios los
procesos de teleeducador, de produccién y de los procesos de servicios (écnicos,
delos cudles se derivaron los identificadores o responsables de éstos procesos.
Como podemos observar ninguno de los procesos quedo constituido, pues el
concerniente a los procesos de servicios técnicos del cual, deriva al funcién de
iluminacién presentada en este trabajo no fue definido.




FUNCIONES DE PRIMER NIVEL, DEL AREA PRINCIPAL NUMERO 2.

Proceso de Tele-educacion

2.1 Desarrollar procesos de teleeducacién
para adaptar contenidos a formatos
televisivos.

Teleeducador

i
+

Contenidos

-

Evaluacién
1

Conduccién

Proceso de produccién.

2.2. Desarrollar los procesos de produ-
¢cién para hacer programas de Television

Educativa acorde a los recursos, con el [

fin de optimizar el proceso de produc-

ccién
i

Preproduccion

==

Postproduccién

Procesos de servicios técmcos de La produccion

2.2.1 Productor

2.2.2 Asistente de produccion

Identificar, organizar y coordinar

los recurso humanos, materiales
técnicos para optimizar el proceso de
produccién de programas de
Television Educativa.

3.2.1. Camarografo

3.2.2. luminador




El intento por definir e} mapa funcional de Television Educativa como va se habia
mencionado se hizo a través del analisis funcional, jerarquizando y describiendo
paso por paso desde el objetivo clave o propésito general de la organizacion, hasta
aquellos que contribuian en el logro del propésito, llegando a los procesos de:
produccion, teleeducador y servicios técnicos de la produccién.

En este mapa se pretendia desglosar las unidades y elementos de la funcién de
Teleeducador, pero no se llegé a concluir el trabajo, asi, el mapa aun no esta
acabado. Aclaramos que aunque no se terminé con ¢l mapa de Televisién
Educativa, se mostr6 una pequefia ejemplificacién de éste en el trabajo, ya que se
considera importante porque de aqui se desprende la funcion de iluminacién, Ver

figura 1.
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MAPA FUNCIONAL DE TELEVISION EDUCATIVA

PROPOSITO PRINCIPAL

AREA PRINCIPAL

[TIVA PARA DEFINIR OBJETIVOS CONTENIDOS,

1. PLANEAR PROYECTOS DE TELEVISION EDUCA- |

AUDIENCIAS, RECURSOS Y ESTRATEGIAS.

ADAPTAR Y DESARROLLAR PROGRAMAS Y
YECTOS EDUCATIVOS ACORDE A LA PLA-
CIGN.

QUE COADYUVEN
DESARROLLO INTEGRAL
INDIMIDUO A TRAVES DE
DIFUSON DE CONTENIDOS
TIVOS POR EL MEDIO

TRANSMITIR PROGRAMAS DE TELEVI
TIVA PARA LA DIFUSION DE LOS CONTEN!-
A TRAVES DE LOS MEDIOS TECKICOS

IONADCS

. EVALUAR EL PROCESO DE PRODUCCION DE
YECTOS DE TELEVISION EDUCATIVA DE
CUERDC A LOS ESTANDARES ESTABLECIDOS.

FUNCIONES DE 1or. NIVEL

PARA RACER PROGRAMAS

TELEVISION EDUCATIVA ACORDE A

.OS RECURSOS, CON £ FIN DE OPTIM-
AR EL. PROCESO DE PRODUCCION

[ | TELEEDUCADOR

1.1.1 MVESTIGAR CONTENDOS DE ACUERDO CON
TECNICOS PEDAGOGICOS ESTABLECIDON.
'ﬂ'mnmmw

.1.1 DESARROLLAR LCS CONTENI-

IDOS DE ACUERDO A LAS CARAC-
(STICAS DEL AUDITORIO.

2 LOS INSTRUMENTOS
EVALUACION DEL PROCESO

1.1.3 DEFANIR CONJUNTANENTE CON PRODUCCION LOS
DIDACTICOS PARA APOYAR EL PROCESD ENSERANTZA
DE ACUERDC CON LOS CONTENIDCS.

1.1.4 DEFINIR CONUINTANENTE CON PRODUCCION LOS
DE PROG. QUE APOYEN EL. PROCESO ENSERANZA-
DE ACUERDO A LCS CONTENIDOS ELABORADOS

121 APLICAR LAS TECMICAS DE EXPRESION AKTE LAS
PARA FACILITAR EL PROCESO ENSERANZA-
ACORDE A LOS CONTENIDOS DEFNIDOS.

122 APLICAR LAS TECNICAS DIDACTICAS PARA FACLITAR
PROCESO DE ENSERANZA-APRENZAJE ACORDE A CONTENS-
DEFNIDOS.

PROCESOS DE SERVICIOS TECNICOS.
DE LA PRODUCCION

1 3.2.1 CAMAROGRAFO

[ 3 2.2 ILUMINADOR

.1.4 DESARROLLAR CONTENIDOS
TIVOS DE ACLUERDO A LAS

{STICAS DEL AUDITORIQ.

1.23 RETROALIMENTAR ELPROCESO ENSERANZA-
CONTEMPLANDO LAS CARACTERISTICAS DEL
Y LA INFRAESTRUCTURA EXISTENTE




4.3 Elaboracion de 1a norma asoclativa de fluminacion*.

4.3.1 Mapa funcional de iluminacion.
La norma de iluminacién se establece con la finalidad de constituir los criterios de
desempefio para lo cual una persona se puede certificar y ser competente en el 4rea
de iluminacién, la calificacién se compone por un conjunto de competencias
requeridas para esta funcién, de manera que las normas es una herramienta para
mejorar la calidad de los programas de capacitacién y evaluacion.

Para realizar la norma de iluminacién se constituyé un grupo técnico formado por
personal experto 0 con expericacia en el Area y, de personas dedicadas a la
produccion televisiva y los medios audiovisuales: camardgrafos, productores, etc.,
provenientes de empresas privadas e instituciones piblicas, los cuales
representaban a las diversas instancias y organismo comprendidas dentro del
proyecto. Estas personas recibieron y asimilaron informacion acerca del enfoque v
la metodologia para formular normas de competencia laboral como es la referente a
la filosofia de la competencias, el andlisis funcional, la elaboracién de e! mapa
funcional, la estructura de las normas y de la calificacion, etc.

Las sesiones de trabajo se establecieron cada semana, pero variaron debido a las
muchas ocupaciones de los integrantes del grupo técnico, en éstas se siguid la
metodologia definida por el CONOCER para la elaboracién de la norma, la cual se
llevé a cabo mediante mesas de trabajo en las cuales se utilizd el discurso, €l debate

y la lluvia de ideas.

* Nota: para pader entender Ia creacién de 1a nomma de ilominacion es necesario hacer una clara lectura del capitulo
111 apartado 3.4, el cual se refiere a la metodologia para fa elabomacion, caracteristicas y estructura de las normas.
86



GRUPO TECNICO DE ILUMINACION

En seguida se presenta e} grupo técnico que intervino en la elaboracién de la norma
de iluminacion, formado por personal experto o con experiencia en la produccion

televisiva y los medios audiovisuales; provenientes de las siguientes instituciones.

Oscar Herrera Mora, UTE-CETE

Fernando Mendoza, UTE-CETE

José Raul Pérez Blanco, UTE-CETE

José Galindo Reynoso, UTE

Alejandro Macias Diaz,  CANITEC

Edgar Ferndndez Mtz., CECATIS 108

Gonzalo Gonzilez, CECATIS 108

Jorge Ortiz Islas, CECATIS 108

Guillemo Barragin Gz., CONALEP

Mano A. Aviles Lunar, DGTI

Deniel Gallego Perez, DGTI

David Vézquez Escamilla, DGTI

Miguel Arvide Gutiérrez, Sistema de Radio y Televisién Mexiquense
Noemi Guerrero Belmonte, UTE-CETE

Laura Gonzélez Calderén, UTE-CETE

Federico del Valle Osorio, UTE-CETE

Elena Flores Secretario Técnico del CONOCER



Después de haber asimilado la metodologia para elaborar normas de competencia
laboral, el grupo técnico realizd el anélisis funcional para elaborar el mapa de
iluminacién por medio del cual se identificaron y ordenaron las funciones
productivas del iluminador. En primer término se planted el proposite principal del
iluminador dentro del medio televisivo, en seguida se fueron proponiendo las
funciones claves y las unidades en términos de resultados y con una estructura de
objeto-verbo-condicién. Cabe sefialar que los ejemplos aqui mostrados fueron
modificandose con el tiempo, deacuerdo a las opiniones que se acercaban mas a lo
planteado.,

Las funciones clave y la unidades se fueron modificando y el mapa se fue
enriquectendo al mismo tiempo que se los elementos. Ver figura 2. En donde
tenemos el rpoposito principal de la institucién del cual dependen las demas
funciones, enseguida las funciones claves que contribuyen a lograr el propdsito
principal, pasando a las unidades hasta llegar a los elementos que es la funcidn que
un individuo puede hacer.



1.1.1. RESGUARDAR LOS EQUIPOS, MATERIALES Y ACCESORIOS DE ILUMINACION
ICON ORDEN Y SEGURIDAD.

1.1.2. DIAGNOSTICAR LAS CONDICIONES DEL EQUIPO E INSTALACIONES DE '
JILUMINACION DE ACUERDO A SUS CARACTERISTICAS FISICAS, OPTICAS,
MECANICAS Y ELECTRICAS.

1.1.3 ELABORAR ELPLAN DE MANTENIMIENTO DE ACUERDO AL DIAGNOSTICO
ZADO

I1.1.4 VERIFICAR PERIODICAMENTE LAS CONDICIONES FISICAS DE LOS EQUIPOS
INSTALACIONES DE ILUMINACION PARA SU OPTIMO FUNCIONAMIENTO.

FIGURA 2
MAPA FUNCIONAL DE ILUMINACION
PROPOSITO PRINCIPAL FUNCION CLAVE UNIDADES ELEMENTOS
1. MANTENER EL FUNCIONAMIENTO DEL
QUIPO TECNICO E INSTALACIONES EN 1.1 PROPORCIONAR EL MANTENMMIENTO
CONDICIONES REQUERIDAS PARA Efvemwooemusnooum
GRABACION Y/C TRANSMISION YO AREA.
1ON DEL PROGRAMA
1 INTERPRETAR EL OBIETIVO QUE 1.2 PROPORCIONAR EL MANTENMIENTO
SIGUE LA PRODUCCION PARA LA CTIVO DE ACUERDO A LOS
CION DEL PROGRAMA QUERMENTOS DEL EQUIPO.
_ DISENAR EL PLAN DE ILUMINACION |22 FORMULAR EL PLAN DE
ACUERDO A LA INTENCION DEL UMINACION DE ACUERDO A LAS ES-
S DEL PROGRAMA.
.3 ESTMAR LOS PROBLEMAS DE

. IMPLEMENTAR EL PLAN DE LUMINACION
ACUERDO AL OBJETIVO DEL PROGRAMA

.1 ESTABLECER LA ORGANIZACION
EQUIPO DE ILUMINACION PARA
EALIZAR CON EFICIENCIA EL. TRABAJO

1.3 APUCAR LAS NORMAS DE SEGURIDAD
HIGIENE REQUERIDAS DURANTE EL
NIMIENTO DEL EQUIPO.

1.1.5 REALIZAR EL PLAN DE MANTENIMIENTO DE ACUERDO A LAS CONDICIONES
CENTRO DE TRABAJO.

1.2.1 ELABORAR UN PLAN DE REPARACION, AJUSTE Y/0 SUSTITUCION DEL
IPO, MATERIALES, ACCESCORIOS E INSTALACIONES DE ACUERDO A LAS
" FNDICACIONES DEL FABRICANTE, CONDICIONES DEL CENTRO DE TRARAIC
EN REQUERIMIENTOS DE PRODUCCION.

[1.2.2 ELABORAR UN REPORTE SOBRE EL PLAN DE REPARACION QUE INCLUYA
INCLUYA LAS CONDICIONES DEL EQUIPO, INSTALACIONES Y MATERIAL
SE REQUIERE PARA LLEVARLO A CABO.

1.2 3IREALIZAR LA REPARACION Y/O CANALIZAR EL EQUIPO CON EL FABRICANTE

T ALLER ESPECIALIZADO DE ACUERDO A LA AUTORIZACION DEL CENTRO DE
| (TRABAJO,

|1.24 VERIFICAR E1. FUNCIONAMIENTO DE EQUIPO QUE HA SIDO REPARADO DE
DO AL PLAN DE MANTENIMIENTO CORRECTIVO.

1.3.1 ELABORAR UN PLAN DE SEGURIDAD E HIGIENE PARA LA CONSERVAGION '

[ IY MANTENIMIENTO DE EQUIPO, MATERIAL, INSTALACIONES Y PERSONAL DE
l‘ A LAS CONDICIONES GENERALES.

_11.3.2 ELABORAR UN REPORTE SOBRE LOS REQUERIMIENTOS PARA CUBRIR LAS '
‘ MAS DE SEGURIDAD E HIGIENE DURANTE EL MANTENIMIENTO DE EQUIPO

| |1.3.3 SUPERVISAR QUE LAS NORMAS DE SEGURIDAD € HIGIENE SEAN
' ETADAS DE ACUERDO AL PLAN ESTABLECIDO.
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Uno de los dltimos borradores del mapa se presenia a continuacién, es importante
mencionar que no es el Gltimo o definitivo, puesto que en la norma se realizaron
algunas modificaciones en ia estructura, ademas de que en este borrador ain no
estin bien definidos las unidades y los elementos. El proposito principal del
iluminador en este mapa es:b

Crear un ambienie o atmésfera de iluntnacion técnico-artistica conforme al

objetivo e intencidén del programa durante su grabacién y/o transmision.

Este propdsito corresponde a la modificacion del anterior, pues en el mapa
preliminar se trataba s6lo de la luminacidn en el medio televisivo, por esta razén se
modificé a uno més viable, mediante el cual la norma se puede transferir a otras
industrias como cine, teatro, opera, circo, ete.

Las unidades y competencias comprendidas en la norma se refieren a las
actividades de mantenimiento al equipo, materiales, accesorios e instalaciones de
iluminacion, a la organizacion, ejecucién y verificacion del plan de iluminacién de
acuerdo con el objetivo e intencidn del programa y la conservacion de la seguridad
¢ higiene laboral en ¢l proceso.

Los elementos describen lo que el individuo deberia ser capaz de hacer en términos
del producto de su trabajo. Por medio del mapa funcional se definen las unidades y
elementos, los criterios de desempefic y las evidencias se establecen después, Ver

figura 3.




MAPA FUNCIONAL DE ILUMINACION EN LA PRODUCCION TELEVISIVA

FIGURA 3

PROPOSITO PRINCIPAL

ICREAR UN AMBIENTE Y/O

ATMOSFERA DE ILUMINACION
ARTISTICO CONFORME

AL OBJETIVO E INTENCION DEL

RAMA DURANTE SU
ERABACIC)N YO TRANSMISION.

UTE-SEP

UNIDADES

1. MANTENER EN OPERACION LOS
EQUIPOS, MATERIALES, ACCESORIOS
E INSTALACIONES DE ILUMINACION DE
DO A LOS PROCEDIMIENTOS
ESTABLECIDOS POR LA EMPRESA.

1.1 MANTENER EL INVENTARIO DE EQUIPCS, MATERIALES Y ACCESCRIOS DE
UMINACION DE ACUERDO A LOS PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA,

|1.2 REALIZAR EN EQUIPOS, MATERIALES, ACCESORIOS E INSTALACIONES DE
UMINACION MANTENIMIENTO PREVENTIVO OE ACUERDO A LOS

. ESTABLECER EL PLAN DE ILUMINACION
DE ACUERDO AL OBJETIVG E INTENCION

RAMA.

|LOS PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA
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Una vez realizado €l mapa funcional se empezd a estructurar la norma técnica
considerando el formato establecido por el Consejo de Normalizacién y
Certificacion de Competencia Laboral, Después del constante replantamiento del
mapa, el reajuste de las unidades y los elementos, y de la definicién de los cirtetios
de desempeiio y de las evidencias . El siguiente ejemplo expone el desgloce de una
de las unidades referidas al mantenimiento y a un elemento formado por criterios

de desempeiio y evidencias por desempefio-

ESTRUCTURA DE LA NORMA TECNICA

AREA: ILUMINACION NIVEL: TRES
UNIDAD DE COMPETENCIA : PROPORCIONAR EL MANTENIMIENTQ DE ACUERDO
AL PLAN DEIL AREA
TITULO DEL ELEMENTO: CLASIFICAR Y COLOCAR EL EQUIPO, MATERIALES
Y ACCESORIOS DE Il UMINACION DE ACUERDO AL INVENTARIO DEL AREA.
CRITERIOS DE DESEMPENO - ALMACEN DE RESGUARDO DE
LOS EQUIPOS, MATERIALES Y ACCESO- ILUMINACION ,
RIOS ESTAN UBICADOS CON ORDEN, | - BODEGA DE ILUMINACION
SEGURIDAD DE ACUERDO A SUFRAGI- {- ESTUDIO DE T.V.
LIDAD,ESTRUCTURA Y PESO CONSIDE- | - CABINA DE CONTROL
RADOS EN EL INVENTARIO. - INVENTARIO DE ARFA
EVIDENCIAPOR | PRODUCTO| EVIDENCIADE ~ [PRODUCTO | EVIDENCIAS | PRODUCTO
DESEMPENO CONOCIMIENTO CIRCUNSTAN -
CLALES
LOS EQUIPOS, MA- -REGLAMENTO
TERIALES Y ACCE- DE SEGURIDAD
SORIOS ESTEN DE- E HIGIENE
BIDAMENTE COLO-
CADOS Y PROTE-
GIDOS.




4.3.2 La norma asociativa de iluminacion y su estructura.
Después de la elaboracién del mapa, se continué con la formacion de la norma. A
continuacién se muestra una parte minima de la norma con el tin de ejempliticar a

cada una de las estructuras que la componen.

El titulo de norma es el de Iluminacién, éste determina el drea de competencia que
cubre la norma y que contiene la calificacidn, la cual estA conformada por el
conjunto de competencias que se requieren para desempefiar ia funcion de
iluminacién en produccién de television educativa transferible a la industria
cinematografia, el testro, la danza, la opera, el circo o en actividades artisticas o de

esparcimiento que necesitan de la iluminacion.

En seguida tenemos el propésito de la norma; el nivel* de competencia de la norma
es el tres, puesto que las actividades correspondientes a ésta son desempefiados en
contextos a veces complejos, otras rutinanios, existe una responsabilidad individual
pero también la orientacion y supervision de otros; y el drea de competencia a la
que pertenece: comunicacién social y a la Subérea de competencia: Radio, cine y

television.

* Loa miveles de competencia van aumentando segunda complejidad, responsabilidad, autonomia,
manejo de técnicas ¥ personal, ctc. hasta llegar al mas complejo que s el cinco, pucsto que los
niveles se consideran del 1 al 5.
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Titulo: ILUMINACION.

Propésito

Esta calificacion se integra por el conjunto de competencias que se requieren para
realizar la funcidn de iluminacién en diversas producciones: televisiva,
cinematogréfica, teatral, danza, dpera, circo y otras actividades artisticas o de
esparcimiento que requieren la iluminaci6n.

Los candidatos deben mostrar la competencia en las actividades laborales de:
mantenimiento a equipo, materiales, accesorios e instalaciones de iluminacion;
estructura det plan de iluminacion de acuerdo al objetivo e intencién del programa;
establecimiento de las condiciones técnico artisticas de iluminacién conforme el
objetivo e intenci6n del programa y maatenimiento de la seguridad e higiene en el

de iluminacion.

Nivel de competencia:
tres

Subdrea de competencitJ

Radio, cine y television

drea de competencia:
Comunicacién Social

Tipo de norma :
Asociacién,
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Las unidades que integran esta calificacién son seis, éstas son consideradas
genéricas y obligatorias, representan lo que debe lograrse o los resultados obtenidos
en 1a ocupacién de iluminador, asi la competencia se define a parir de actividades
en situaciones de trabajo clave. Cada unidad cuenta con su propio titulo en el cual
se refiere el drea de competencia dentro del proceso de iluminacioén, describe un
resultado con claridad y brevedad y el grado de responsabilidad ejercido por el

iluminador.
Unidades obligatorias que conforman la calificacién:
Titulo de las unidades.

1. Mantener en operacién los equipos, materiales, accesorios ¢ instalaciones de
iluminacién de acuerdo con los procedimientos establecidos por la empresa o
institucién.

2. Definir el plan de iluminacién de acuerdo con el objetivo ¢ intencién del
programa. :

3. Elaborar el plan de iluminacion conforme al objetivo e intencion del programa.

4. Realizar ¢] ambiente o atmésfera del programa televisivo en estudio, de acuerdo
con el plan de iluminacién.

5. Realizar el ambiente o atmdsfera del programa televisivo en locacidn, de acuerdo
con el plan de iluminacién

6. Mantener ia seguridad e higiene en los procesos.



Cada unidad cuenta con el propdsito de ésta y con sus propios eiementos. Las
subdivisiones de unidades son los elementos, que indican lo que un iluminador
deberia desempeiiar en el lugar de trabajo, describiendo el resultado de lo que se
hace y puede ser demostrado. Para la Unidad 1 los elementos son tres:

Unidad 1.

1. Mantener en operacién los equipos, materiales, accesorios e instalaciones dec
iluminacién de acuerdo con los procedimientos establecidos por la empresa o
institucion

Propésito de la unidad

La unidad est4 disefiada para evaluar la competencia laboral del candidato en la
iluminacién televisiva. La persona debe demostrar competencia en asegurar la
infraestructura técnica de iluminacion para ¢l momento en que la produccion lo
requiera, mediante el mantenimiento preventivo, asi como el manejo de los equipo,
materiales y accesorios de acuerdo a los manuales del fabricante

Elementos

1/3. Mantener la existencia de equipos, materiales y accesorios de iluminacién de
acuerdo con los procedimiento de la empresa o institucion.

2/3. Realizar mantenimiento preventivo a los equipos, maiteriales, accesorios ¢
instalaciones de iluminacion de acuerdo con los procedimientos de la empresa o
institucién.

3/3. Solicitar ¢l mantemmiento correctivo a los equipos, matertales, accesorios ¢
instalaciones de acuerdo con los requerimientos de los mismos.

Cada unos de los elementos se divide en criterios de desempefio, los cuales
consisten en una frase breve compuesta por un resuitado critico y un enunciado
evaluador.




Los criterios de desempefio describen la calidad de los resultados de un desempeiio
exitoso. Por medio de éstos el evaluador puede aprobar si un individuo es capaz de
alcanzar e| resultado definido en un elemento. Los cniterios de desempefio son el
nicleo de evaluacion para conocer que tan bien se ha realizado el elemento. Lus
criterios se redactan de manera diferente al resto del modelo, pues se componen de
un resultado critico y un enunciado evaluativo, ademés son concisos y precisos. Del

elemento uno de tres,1/3 de la primra unidad, los criterios de desempefio son:

1/3. Mantener la existencia de equipos, materiales y accesorios de iluminacién de

acuerdo con los procedimientos de la empresa o institucion.

Criterios de desempeito ‘
la persona es competente cuando:

1. Los equipos, materiales y accesorios de iluminacién son clasificados de acuerdo
con sus caracteristicas de aplicacién, asi como por su fragilidad, estructura y peso.
2. Los equipos, materiales y accesorios de iluminacién son resguardados de
acuerdo a sus caracteristicas fisicas, Opticas, mecanicas, e¢léctneas,
electromecdnicas y electrénicas.

3. Los equipos, materiales y accesorios de iluminacion so solicitados de acuerdo
con la necesidades del érea.

4. Los equipos, materiales y accesorios de iluminacién son controlados cn su
asignacion de acuerdo a las especificaciones de uso establecidas por la empresa o
institucion.

Los campos de aplicacién que especifican la circunstancias, los materiales, equipos,
contextos, con los que el luminador se puede enfrentar cuando realiza su trabajo,
dentro de el elemento 1/3 éstos son:



Campo de aplicacion Clase:
Categoria:
Ambito de competencia Almacén o drea de resguardo de iluminacién.
Estudio (tremoya y cabina de control)

Entre los requerimientos de evidencia para lograr la competencia de iluminador

tenemos situaciones o productos requeridos para evidenciar las habilidades de éste:

- La evidencias directas por desempefio, en las cuales se detalla por medio del
desempefio, las situaciones para lograr los criterios de desempefio.
- 'Y las evidencias por producto, como su nombre lo indica detallan los productos o

resuitados los cuales se pueden tomar como evidencia.

Evidencias por desempefio

Directas:

1. Manejo de los equipos, materiales y accesorios de iluminacién en tres ocasiones.
2. Identificacién de los equipos, materiales y accesorios de idluminacién, en tres
ocasiones.

Por producto:

1. Controles de los equipos, materiales y accesorios, en tres ocasiones.

2. Solicitudes de faltantes y fallas de equipo, materiales y accesorios de
iluminacion, en tres ocasiones

3. Area de resguardo e instalaciones, en tres ocasiones.

En la evidencia por conocimiento se especifica el saber , la comprension y el
entendimientos necesarios para desempeiiar la norma y son :

- Conocimientos base; principios, métodos y teorias necesarios para tener un
desempefic competente.




- Conocimiento circunstanciai: en donde se expresan los conocimientos que tienen
relacion con la toma de decisiones, el sistema de produccién, o la estructura de su
responsabilidad.

Evidencias de conocindentos

De base:

1. Interpretacién de los manuales técnicos de equipo, materiales y accesorios.

2. Identiticacién de las caracteristicas de equipo, materiales y accesorios.

3. Identificacién de las caracteristicas de luminarias.

4. Identificacidn de las caracteristicas de herramientas.

5. Identificacién de las caracteristicas de instrumentos de medicién.
Circunstancial:

1. Procedimientos de la empresa o institucion para el control de equipes, materiales

Y accesorios.

Como otro ejemplo tenemos la Unidad nimero 4 y la estructura de los elementos
13y 273.
Unidad 4.

4. Realizar el ambiente y atmésfera del programa televisivo en estudio de acuerdo
con el plan de iluminacion.

Propdsito de 1a unidad

Lograr una iluminacién acorde con el objetivo e intencién del programa, que reina
las condiciones técnico artisticas, en los tiempos establecidos por produccién y en
el plan de iluminacién, durante la grabacién y/o transmision del programa en
estudio.
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Elementos:

173. Coordinar al personal técnico de iluminacién en estudio de acuerdo con el plan
establecido.

2/3. Realizar ¢l proceso de iluminacién en estudio con base en los tiempos
establecidos en el plan.

3/3. Verificar las condiciones técnico-artisticas de la iluminacion en estudio de
acuerdo con el objetivo ¢ intencion del programa y estandares internacionales de
transmisién.

Elemento 1/3. Coordinar al personal técnico de iluminacién en estudio de acuerdo
con el plan establecido.

Criterios de desempefio:
La persona es competente cuando:

1. Las actividades del personal técnico de iluminacidn se determinan de acuerdo
con el plan de iluminacién.

2. Las actividades del personal técnico d e iluminacién se programan de acuerdo
con los tiempos de la produccion establecidos en el plan de iluminacién.

3. El plano de iluminacién se presenta al personal técnico de iluminacion.

Campos de aplicacién:

Categoria: Clase:

Comunicacion: orai, grafica

personal Productor, director de cAmara, respon-
sable técnico de jluminacién.camaré-
grafos, operador de video, operador de
audio, jefe de piso
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Evidencias por desempeno:
Directa:

1. Asignacién de actividades al personal técnico de iluminacion en tres
producciones.

Evidencias de conocimiento:

De base:

1. Transmisién de la estructura general del plan de iluminacion.

2. Transmisién de la simbologia utilizada en el plano de iluminacion.
3. Dominio de las diferentes técnicas y métodos de iluminacion.
Circumstanciales:

1. Procedimientos de produccion de la empresa o institucion.

Elemento 2/3. Realizar el proceso de iluminacién en estudio con base en los
tiemnpos establecidos en el plan.

Criterios de desempeiio

La persona es competente cuando:

1. Las actividades del personal técnico de iluminacién se determinan de acuerdo
con el plan de iluminacién.

2. El montaje de luminarnas se realiza conforme al plano de iluminacién.

3. Los circuitos se asignan en la consola de iluminacion de acuerdo con el plan de
iluminacién

4. El ambiente o atmésfera se realiza ajustando las lJuminarias de acuerdo con el
plano de iluminacién.

5. Los circuitos de control de intensidad de luz se programan de acuerdo con el
objetivo e intencidén del programa.

6. El mabiente y atmdsfera se establece con base a los estdndares internaiconales de
transmision.
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Campo de aplicacién:

Categoria:

Herramientas:

Materiales:

Accesorios:

Personal:

Comunicacién:

clase:

Fisicas

dpticas
Mecanicas
Eléctricas
Electromagnéticas
Electrénicas

De intensidad luminica
temperatura de color
intensidad eléctrica

fuente fija
fuente ajustable

Manuales
Eléctricas.

Filtros
Restriccion de luz

Cortadoras

Portafiltros

Cable de seguridad
Soportes

Plantillas de proyeccién

Productor

Director de Cimaras
Técnico de iluminacién
Camarografos
Operador de video
Operador de Audio
Jefe de piso

Oral y grifica

Equipo: Por sus caracteristicas:

Instrumentos de medicion:
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Directa:

1. Asignacion de actividades al personal técnico de iluminacién en tres
producciones.

2. Balance de la carga eléctrica en el panel de parcheo en tres producciones.

3. lluminacién de las &reas u objetos sefialados en el plano de iluminacion en tres
producciones.

4. Operaci6n de la consola o dimmers de iluminacién en tres producciones.

Por producto:
1. Ambiente o atmésfera de acuerdo al objetivo € intencion de! programa en tres

producciones,

Evidencias pro conocimiento:

De base:

1. Técnicas y métodos de iluminacidn.

2. Aplicacién de los diferentes tipos de iluminacién.

3. Aplicacién de la teoria de la luz y temperatura del color.
4. Identificacion de los géneros televisivos.

5. Estandares Internacionales de transmisién.

6. Planos y movimientos de cAmara.

Circunstanciales:

1. Capacidad de carga del sistema eléctrico del estudio.

2. Procedimiento de produccién de la empresa o institucién.

Como ya lo habiamos mencionado la norma mostrada en los ejemplos fue
elaborada en el caso piloto del CETE y es de carécter asociativo®, la cual brindd los
elementos para elaborar la norma de carécter nacional.

La norma asociativa se sometié a revisiones y a algunas modificaciones dentro del

* La norna asociativa es vilida para alfunas empresas, en cambio la norma nacional coents con validez para todas las
epresss ¢ nstituciones de México, su certificacién tiene cardcter nacionsl, y para lograr su ecreditacién debe contar

can el respaldo y aprobecién de un Comité con representatividad en el sector que se pretende nommaliza;. La
mstarkia que acreditd la nooma de duminecion de cardcter nacional fue: ¢l Comité de Competencia Laboral de la

Industria de Televisién por Cable.
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Comité de Normalizacion de Competencia Laboral de la Industria de Televisién por
Cable para poder flevarse a cabo su acreditacién como norma nacional,

Para desarrollar la norma se plante el resultado de las actividades de un
iluminador y no las tareas necesarias para desempefiar la ocupacion, de esta forma
para la realizacién de la norma no se necesita precisar la manera en que el

individuo hace su trabajo, sino los resultados de este trabajo.

La porma cuenta con enunciados de desempeiio explicitos, en los culles se
puntualiza lo que se debe esperar del personal de iluminacion; la identificacién de
las necesidades reales de capacimcién para elaborar un programa, la oportunidad
de capacitar de acuerdo con una amplia variedad de métodos. Ademds de se un
instrumento para apoyar ia evaluacionde la actividad.
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CONCLUSIONES

El tratar de implementar estrategias como es ¢l caso del enfoque de competencia
laboral, y buscar mecanismos para apoyar la adaptacion de los recursos humanos a
las innovaciones tecnologicas, y a las nuevas formas de organizaciéon del campo
laboral de nuestro pais, es un principio importante para enfrentar el panorama de
mercado mundial que se vive actualmente. Pues esta cuestién debe ser considerada
no s6lo en los paises industrializados, sino también en aquellos que se encuentran
en vias de desarrollo, como en ¢l caso de México, involucrados de alguna forma en
el dmbito de la globalizacion.

El modelo de competencia laboral ofrece una serie de beneficios que a
continuacién se presentan:

- Las instituciones y empresas contaria con bases para la creacién de programas de
capacitacion, tomando en cuenta las necesidades directas del sector productivo, asi
como las innovaciones tecnoldgicas.

- Se tendria la posibilidad de reconocer de manera oficial la experiencia y las
competencias del trabajador, sin importar de que manera fueron obtenidas, ya sea
por via formal o a través del centro de trabajo.

- La capacitacion y certificacion basadas en normas de competencia consideran no
sélo a una determinada poblacién (jovenes y adultos) ni un solo tipo de formacion
(inicial, continua). En el sistema de competencia las actividades laborales resultan
una oportunidad de formacion, para poder certificar y reconocer la competencia de
un individuo en un oficio a cualquier edad e independientemente de la forma en que

la haya adquirido.
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- Los trabajadores tendrian méas herramientas para defenderse de los
desplazamientos, despidos y exclusiones dentro del campo laboral.

- Para las empresas resultaria més accesible y confiable ¢l reclutamiento de
personal, ya que por medio de la certificacion, contarian con datos més exactos
acerca de las competencias que ofrece el personal al cuai van a contratar.

- La utilizacién de normas no sblo apoyaria a la capacitacidn, sino también ala
educacion formal y la formacién y acreditaciéon de los programas en las ecuelas

técnicas.

Sin embargo, en la solucién adoptada por México de iniciar un modeio de
competencias idéntico al que se ha desarrollado en Inglaterra, debe considerarse
que cada uno de estos paises cuentan con caracteristicas econémicas, laborales,
culturales y polificas muy diferentes, las cuales podrian originar que el modelo, en
nuestro pais, presente trabas para su creacidén o posibles deficiencias, estando ya
instalado.

En teoria, la implementacién del modelo de competencias ofrece ventajas y
beneficios mencicnados anteriormente, pero la realidad es que sélo se podria
valorar sus aportaciones mediante el desarrollo del enfoque en nuestro pais, pues,
aunque la experiencia ocurrida en otros paises nos muestre un panorama de lo que
pudiera suceder en México, las experiencias en el Ambito mexicano son las que
establecerdn las aportaciones, ya que México tiene caracteristicas muy peculiares
que podrian plantear trabas para la creacién del mismo, entre ellas tenemos:
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En nuestro pajs las deficiencias en la educacion son grandes. esto estabiece una
seria dificultad para que algunos trabajadores puedan lograr acreditar las normas,
pues en éstas se incluyen conocimientos que en teoria debian ser manejados por los
trabajadores pero que en Ia practica son careates o deficientes en algunos sectores o
ramas productivas. Con esto nos refenmos a la necesidad de calificar a los
trabajadores, en primer término en las competencias bdsicas que se inciuyen en
todas las normas®. Ya que el nivel de escolaridad en México esta por debajo del
nivel de los paises desarroliados, ademas de tas deficiencias que presenta el sistema

educativo para cubrir las necesidades de toda la poblacion.

Las dificultades para lograr aprobar las normas pueden excluir del sistema a
amplios grupos de poblacibn que por circunstancias de tipo econdmicas,
educativas, o de otra indole no puedan integrarse a éste. Y aunque se pretende que
por medio del sistema se dé acceso a diversos grupos sin discriminacion, la realidad
podria ser otra, pues por medio del enfoque se podria rezagar a aquellas personas

que no puedan intervenir en la obtencion de una competencia.

A diferencia de los paises desarrollados, en los paises en desarrollo como México la
disponibilidad de recursos para el sistema de formacién y educativo es menor. Y el
costo en el inicio para la implementacion del enfoque de competencia y para
comenzar a operar como sistema es considerable. La normalizacién y certificacién

implican un gran costo que solventar. Pues es necesano acreditar normas,

* Competencias basicas son las que se asocian & comportamientos de indole formativo (lectura, redaccion, antnética,
matematicas, COMUNICacion oral),
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establecer centros de certificacion, crear cursos, reajustar instalaciones, equipo y
administracién en los lugares donde se pretende capacitar con base en éste,

capacitar docentes y todas aquellas personas que intervendran en el sistema.

Otro problema que podria presentarse es que en México las investigaciones indican
que la capacitacion es una actividad muy limitada, debido a que las empresas
presentan resistencias frente a los problemas que conlleva poner en practica los
programas, va que esto significa un sumento en costos, exigencias de
remuneracién, entre otras cosas, por lo cual es necesario tomar en cuenta esta

cuestion para establecer el sistema de competencias.

En paises como Reino Unido, Australia y México el gobierno ha impulsado el
sistema de competencias laborales, con ayuda de un Consejo Nacional representado
por los empleadores y trabajadores quienes estdn dedicados a orientar el sistema,
sin embargo la intervencién mayor para establecer éste corresponde a las instancias
del gobierno. En este sistema impulsado por el gobierno puede existir una
limitacién de los sectores sociales, empleados, sindicatos, asi como la posibilidad
de que el sistema de competencia se convierta en una instancia gubernamental, una

burocracia de papeleo y tramites sin importancia.
Tenemos por egjemplo el Proyecto del caso piloto en Television Educativa, y la

norma de iluminacion la cual tratamos en este trabajo, en donde la labor por
llevarlo a cabo ha sido detenida, queddndose sdlo en papel,
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El proyecto se inicié durante el sexenio (1997) con la finalidad de avanzar en las
normalizacién, certificacion y capacitacion de funciones de Televisin Educativa,
pero en reatidad se ha guiado por intereses de tipo politico, con esto nos referimos a
que solamente se le ha prestado importancia a su desarrollo para ser presentado
como un avance administrativo de tipo oficial, pero no se ha continuado, ni se le ha

otorgado seguimiento, quedando incompieto.

Asi, no se han logrado las finalidades de los casos pilotos que son, por un lado,
contribuir a la experiencia para identificar, validar y actualizar operaciones
metodoldgicas para establecer competencias laborales; y por el otro, beneficiar a los
trabajadores mediante los cursos de capacitacion basados en la normas ya

constituidas v la certificacién de los mismos.

Por custiones de! Centro de Emrcnamientb de Television Educativa CETE y del
Consejo de Normalizacion de Competencias y Certificacion de Competencia
Laboral CONOCER, el Proyecto de Televisién Educativa ha quedado estancado y
lo-adelantado en la normalizacion de la funcién de iluminacién sélo ha servido para
la constituciéon del documento, prestdndole mds importancia a éste para ser
presentado y reconocido por el CONOCER como un avance admimistrativo, y no se

le ha brindado ei verdadero sentido por el cual fue creada la norma de iluminacion.

No se brind6 el seguimiento necesario en el desarrollo de la implementacion del
modelo de competencia y los adelantos llevados a cabo han quedado sélo en el
papeleo o como un requisito para demostrar avances de manera oficial, sin cumplir

el objetivo de beneficiar a los trabajadores.
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El proyecto quedo incompleto por un iado porque se planted la necesidad de tomar
en cuenta las funciones dela produccion Televisiva Educativa en general, sin
embargo, sblo se realiz6 la normalizacion de algunas funciones operativas, como es
la iluminacién y el manejo de camara, pues resulté demasidado dificil elaborar un
mapa de funciones, el desgloce de funciones al llegar al 2do. nivel presenté un
hecho muy complejo de determinar, or lo que se prefirié detener ¢l trabajo, en fo
que se refiere a las funciones de teleeducador productor y asistente de produccion,
y se prefirié continuar con funciones operativas como es la #luminacion, lo cual
originé que el mapa quedara incompleto y se avanzara en las funciones mas faciles
de identificar.

Por el otro lado, porque también quedo inconcluso el trabajo realizado en las
funciones operativos. La falta de organizaciébn y atencidn por parte de las
instituciones responsables del proyecto, no sélo contribuyé a la no terminacién del
proyecto en general, el cual sélo quedo en el intento de ¢:=ar el mapa funcional de
Televisién educativa, sino también al estancamiento de la norma de iluminacion,
pues este proceso quedd en’esta etapa, sin llegar a la capacitacién basada en la
norma, y mucho menos a la certificacion de los técnicos y profesionales, los cuales
eran objetivos primordiales para la realizacién del proyecto en el CETE.

El intento por establecer los parametros o stindares requeridos por el sector
productivo en cuanto a esta 4rea, solo llegaron a esta etapa. La norma de
tluminacién, ain sin haber sido actualizada después del tiempo establecido por el
Consejo de normalizaciéon y Certificacion de Competencia Laboral, es un

instrumento que pudiera servir para apoyar y basar la capacitacién y certificacion
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de los técnicos v profesionales de esta area.Y asi, beneficiar, en pomer lugar
porque los cursos de capacitacién ofrecidos tendrian un pardmetro o standar que
seguir para su realizacién, y en segundo lugar porque la evaluacion oficial
contribuiria al reconocimiento de tipo “oficial” de las competencias y experiencias
de los trabajadores independientemente de la forma en que los hayan adquirido, ya
sea por via formal o por medio del centro de trabajo.

La norma se refiere a actividades que debe desempeiiar un trabajador para llevar a
cabo de manera eficaz su labor, tomando en cuenta, no la manera en ¢c6mo la
realiza, sino los resultados de este trabajo. La norma hace énfasis en actividades
que contribuyen al desempeiio de la labor de iluminacién, como ¢l manienimiento
del equipo, materiales, accesorios e instalaciones de iluminacidn; la organizacién,
ejecucion v verificacion del plan de iluminacién de acuerdo con la finalidad del
programa, asi como la seguridad e higiene en los procesos laborales. Todas estas
funciones transferibles a otros espacios dondes se hace necesaria la ilumanacion: el

cine, teatro, circo, etc,

La estructura de la norma parece ser compleja y quizd un poco complicada, pero en
la realidad sélo se refiere a enunciados que establecen ¢l resultado que deberia
esperarse de un trabajador ante tales circunstancias, en determinados contextos, en
combinacion de sus atributos y habilidades y con el manejo correcto de las

herramientas, material y equipo definidos.

Por lo cual la norma no establece la forma en que el trabajador tiene que llegar a los

resultados esperados. Pudiera parecer una estructura muy rigida, en cuanto a que
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establece el desempenio esperado en resultados tomando en cuenta el equipo v la
varidedad de contextos en los que pudiera intervenir ¢l trabajador, sin embargo lo
que permite flexibilidad en la norma es el hecho de que plantea los resultados que
se pretenden alcanzar, y no, la manera en que se realizan las funciones , ni la
manera en que se deben manejar los maternales, equipos, etc, ni los contextos para
poder lograr la competencia; ésto permite al trabajador realizar su labor haciendo
uso de las técnicas y practicas que a €] le parezcan mas convenientes. Por lo cual
las aportaciones v creatividad para alcanzar el desempeiio dependen unicamente del
trabajador.

La creaciébn de otras normas en diversas funciones en Television Educaliva
(transferibles acualquier otro tipo de television de entretenimiento, cultural o a otros
medios) también traeria beneficios para el trabajador, ya que por medio de las
normas ¢l técnico o profesional podria tener acceso, a través de la capacitacién y
certificacién basada en competencia laboral, a desempefiar funciones de ofras areas
en el ambito de la produccién televisiva, no sblo en la que esta especializado. Esto
ampliaria sus posibilidades de empleo o para defenderse ante situaciones de
desplazamiento en ¢l centro de trabajo. Asi, el trabajador contarfa con un
documento que avalara su competencia de manera oficial de su area, pero también
tendria la oportunidad de certificarse en cualquier otra,

Para la acreditacién de la norma de iluminacion como para otras, en caso de no
cubrir todas las unidades de la norma al certificarse, el trabajador tendria la
oportunidad de que se reconociera la competencia en las unidades acreditadas, y a

volver a intentar cubrir las otras unidades para completar la norma, haciendo de su
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conocimiento en la practica los fallos v los errores presentados para llegar & los
resultados que pretende lograr. Ademés de que la certificacién en la norma
unicamente se refiere a la acreditacion o no acreditacion del trabajador, es decir, no
interesa si su desempefio es promedio, a bajo del promedio o superior al promedio,
por lo cual esta cuestién no implicaria una diferenciacion entre trabajadores, ni una

exclusion en este aspecto.

Para que se pudieran llevar a cabo todos estos beneficios que ofrece el
funcionamiento del enfoque de competencias es necesario ¢l trabajo continuo en el
desarrollo del proyecto, para lo cual cada avance significa una aportacién en

términos de resultados.

Sin embargo, como va lo habiamos mencionado, desde la eleaboracion de la norma
asociativa de iluminacién, se ha postergado o detenido el proyecto, dejando a un
lado el intento por realizar cursos de capacitacion y llevarlos a cabo, asi como la
creacidn de un centro de certificacion, los cuales fueron objetivos primordiales
planteados en el desarrollo del proyecto, y la raz6n de ser del trabajo realizado en el
CETE. Asi, no existen ain cursos de capacitacion basados en la norma que
permitan al trabajador o interesado conocer los requisitos y expectativas de
competencia integrados en ia norma,y; también se ve muy lejos la posibilidad de
certificarse pues no se ha realizado ningln trabajo al respecto.

Asimismo, se ha originado un retraso en lo que podria considerarse como una
experiencia en cuanto a la implementacion del modelo en el ambito de la

comunicacion. Ya que a través de las aportaciones de los casos pilotos se podria
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evaluar los avances y realizar modificaciones necesarias para adecuar el modelo de

acuerdo a las caracteristicas de nuestro pafs.

La necesidad de capacitacién se hace indispensable para enfrentar los cambios en
la organizacion del trabajo y en las funciones desempefiadas por los técnicos y
profesionales de esta drea, ademas de las innovaciones tecnodgicas, ya que esto trae
como consecuencias desplazamientos, despidos y exclusion de trabajadores en el

campo laboral.

Ademés, la empresas y televisoras no le prestan interés a la capacitacion de sus
trabajadores, ya que a lo largo del tiempo han contratado personal que ha adquirido
su experiencia ¥ formacién en otras instituciones como es Television Educativa,

Canal 11 o en Televisién de tipo cultural.

De esta manera se lleva a cabo la pirateria de trabajadores, ya que et personal
empirico que obtiene su formacion en instituciones como Television Educativa, se
desplaza a otras empresas donde es mejor remunerado (television de
entretenimiento). Asi, la capacitacion se convierte en una actividad escasa o nula,
vya sea, porque se considera como una pérdida de tiempo y dinero no redituable, por
el temor existente de que los trabajadores puedan desplazarse a otras empresas y
nosr ser beneficiada aquella que les brindé6 la capacitacidn, o por la facilidad con la
que se puede obtener el trabajo de personal que ha sido formado en otra institucién,

sin necesidad de invertir en su preparacion.
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Otra cuestién que no favorece el desarrollo delos trabajadores en este dambito es el
hecho de que éstos aprenden de la experiencia en los centros de trabajo, pero no
cuentan con capacitaicon que les permita enfrentarse a los nuevos retos. De igual
forma éstos no cuentan con un reconocimiento oficial que avale la experiencia
adquirida en el centro de trabajo, lo cual permitiria mayores oportunidades de

acceso al empleo.

Todas estas cuestiones contribuyen:

- A que los trabajadores, lo que han aprendido empiricamente no les sea reconocido
de manera oficial, disminuyendo sus oportunidades de trabajo.

- A relevar a la capacitacion a una actividad secundaria, cuando deberia ser una
obligacion para todas las instituciones y empresas, de manera que la formacion del
personal se lleva a cabo de manera empririca.

- A que las empresas con gran facilidad integren personal preparado en otras
instituciones, sin birndarles formacion.

- A no elevar el nivel de preparacion de los técnicos y profesionales de esta
area haciendo mas marcada la diferencia entre éstos y los trabajadores de otros
paises. Lo cual origina la necesidad de solicitar los servicios de trabajadores
extranjeros y de rezagar a los que existen en nuestro pais, o a minimizar los niveles

de competitividad del factor humano.

Dentro del contexto de globalizacién que atraviesa la television de tipo educativa,
cultural, de entretemimiento, etc, es considerable la exigencia de implementar
nuevas estrategias para formar y capacitar a los trabajadores que intevienen en la

produccién de programas en el sentido profesional y técnico, pues la preparacion
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de éstos se vuelve mas necesaria con la introduccion de nuevas tecnologias de la
informacién y con la apertura del mercado en los medios de comunicacidn, puesto
que es fundamental competir con paises cuyo desarrollo es mas avanzado. Ademés
de ser precisa la formacién de los profesionales de esta drea y de otras para mejorar

las condiciones de éstos en general.

El esfuerzo que se realizd por generar estrategias para el desarrollo de competencias
a través del enfoque, es un principio para tratar de solucionar los problemas de
formacioén relacionados con esta rea, sin embargo, se deberia considerar ¢l hecho
de que México pertenece a los paises en vias de desarrollo, y que aiin se encuentra
en la lucha por construir instalaciones basicas de comunicacion, g dilerencia de los
paises que comparten el enfoque, y cuyos privilegios sobre los avances y desarrollos

tecnologicos son enormes.

La experiencia que se ha llevado a cabo en los paises industrializados puede
plantcarse de manera desigual en los paises del Tercer Mundo, ya que sus
caracteristicas economicas, sociales, politicas y culturales distan y son muy

diferentes en cada pais.

El hecho de que en otros paises el enfoque haya tenido éxito no significa que
resultard de igual forma en México. En nuestro pais se debe considerar la creacién
de estrategias acordes a las caracteristicas del pais, y tomando en cuenta que no se
encuentra en las mismas condiciones que los paises de los cuales se trata de copiar
el modelo. Por lo que en primer término en México se debe acrecentar la calidad de

la formacion del personal en las estructuras e instalaciones que existen, sin dejar a
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un lado el desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas para fortalecer su
capacitacion en las nuevas tecnologias. Asi mismo como establecer politicas de
educacién que reglamenten y encaucen el enfoque para que éste no se convierta
solamente en un proyecto pasajero, sino que se continue en el avance de los

procesos en distintas ireas.

Del mismo modo seria recomendable que la acreditacion de competencias se llevara
a cabo de manera voluntana, como hasta ahora se ha planteado, ya que esto
permitiria disminuir la exclusién de los trabajadores que por alguna razén no

pudieron obtener una calificacion por medio de las normas.

La implementacién de normas de competencia laboral en el ambito de la
produccion televisiva puede ser una labor no muy facii de llevar a cabo vy su
utilizacion por parte de las empresas o instituciones también puede resultar
retardada. Y el no continuar con los procesos de esta labor ha contnbuido a detener
una experiencia que podria brindar aportaciones de tipo técnico y metodologico en
el desarrollo del proceso de implementacion del enfoque en comunicaciones y a no
avanzar en el enriquecimiento de experiencias acerca de lo que podria aportar si se

llegara a trabajar en estos mecanismos.

La norma de iluminacién sélo ha tenido utilidad para cumplir con el requisito de
avance en el proyecto de Television Educativa, no se han levado a cabo arreglos
para instalar algin centro de certificacion y ain no se ha beneficiado a ningin
trabajador, por lo cual se propone dar avance y continuar con el proceso de trabajo
con la finalidad de cumplir con el objetivo de esta labor en el CETE, que es
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fundamentalmente el de apoyar a los técnicos y profesionales involucrados en las
actividades de iluminacidn. Y de continuar
en la tarea de buscar y aplicar nuevas estrategias para capacitar, actualizar y formar

a los profestonales de television de acuerdo con las necesidades de cada contexto.
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