
il3--
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA 

DE MEXICO 

FAGUL TAO DE CIENCIAS POLlTICAS y SOCIALES 

NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL PARA LA 

CAPACITACION y CERTIFICACION EN TELEVISION 

EDUCATIVA: ILUMINACION 

('" -'''' >' ( , (;:'\ " 
J . ~ j. 

(;', .' 

T E s 1 s 
PARA OBTENER EL TITULO DE: 

LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA COMUNICACloN 

a U E PRESENTA: 

MARTHA ISABEL REYES SIMON 

ASESOR: RoelO AMADOR BAUTISTA 

MEXICO. Q. E. 2001 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



Agradezco a todas estas personas e instituciones el apoyo brindado para la 
realización de este trabajo. 

- Profesora Rocío Amador Bautista 
- Profesor Federico del Valle Osorio 
- Unidad de Televisión Educativa- Centro de Entrenamiento de 

Televisión EducativaUTE-CETE 
- Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral 
CONOCER 

- Socorro y Maria Eugenia Reyes Simón 
- Adelina Simón Mendoza 
- Alejandro Benitez López 
- Teresa Arvide Avila 



----~-~--

INDICE 

INTRODUCCIÓN. Competencia Laboral en el ámbito de las comunicaciones 1 

1.- SURGIMIENTO DE LA COMPETENCV\ L<\BOR<\L 

1.1 Transformaciones en el mercado y la econonúa mundial 8 

1.2 La competencia laboral delfactor humano 14 

1.3 Implantación del enfoque de Competencia Laboral en México 18 

2.- EL ENFOQUE DE COMPETENCIAS LABORALES BASADO EN EL 31 
ANÁLISIS FUNCIONAL 

2.1 Las normas de competencia laboral en el análisis funcional 36 

2.2 El Sistema de Competencia en México. 40 

3.- SISTEMAS NORMALIZADO Y JlE O;RTlFlCACJÓN m; COMPKfENCIA 

LABORAL 

3.1 Sistema de Normalización de Competencia Laboral 44 

3.2 Sistemas de Certificación y Evaluación de Competencia Laboral 47 

3.2.1 La normalización y certificación de competencia laboral 50 



3.3 Las Normas técnicas de Competencia Laboral 51 

3.4 Proceso de elaboración de normas 

3.4.1 Análisisfimcional 53 
3.4.2 Mapa fimcional 55 
3.4.3 Características y eslnlctura de las normas de competencia laboral 59 
3.4.4 La evaluación y certificación de la competencia· laboral 69 

4.- METODOLOGÍA PARA LA ELABORACIÓN, Y ANÁLISIS DE LA NORMA 
TÉCNICA DE ILUMINACIÓN. (Caso piloto en Televisión Educativa) 

4.1 El caso piloto de Televisión Educativa 74 

4.2 Mapafimcional de Televisión Educativa 79 

4.3 Elaboración de la norma de asaciativa iluminación 

4.3.1 Mapafimcional de iluminación 80 

4.3.2 La nonna asociativa de iluminación y su eslnlctura 93 

5.- CONCLUSIONES 105 



INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, las empresas se desenvuelven en un ámbito cada vez más 

competitivo debido a la existencia de cambios y transfonnaciones en el mercado 

mundial, derivados de la g10balización y de la serie de procesos que intervienen en 

la apertura del mercado interDlll:ional. Los medios de comunicación considerados 

como empresas también han entrado a este mecanismo. 

En México, en el ámbito de las comunicaciones, lo anterior ha dado lugar a una 

transfonnación en la estructura y desempeilo de lo. medios, impulsada también por 

el surgimiento de nuevas tecnologías de la infonnación. El a,kw¡ce qulO han teniJo 

estos cambios es muy grande en lo que se refiere al campo laboral, pues ha traído 

consecuencias como: la necesidad de que el técnico o profesional de esta área 

desempeile nuevas y múltiples funciones y tenga conocimientos aplicados en todos 

los niveles del quehacer de este ámbito; puesto que el uso de nuevas tecnologías 

propicia el cambio de funlliones de los trabajadores y el desplazamiento de éstos 

creando desempleo. 

El panorama que existe para los profesionales y técnicos de la comunicación en las 

empresas e instituciones 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 situación. La truta de 

capacitación por parte de las empresas o instituciones de comunicación, 18li cuales 

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



Este modelo, adoptado en países desarrollados como Canadá. Estados Unidos. 

Francia y en países en vías de dJsarrollo, pretende ser una vía para solucionar el 

problema de alejamiento existente entre la oferta educativa y capacItacIón y las 

demandas requeridas por el sector productivo de los trabajadores, así como un 

instrumento que pennita el reconocimiento de la experiencia y capacidad de los 

técnicos y profesionales adquirida en los centros de trabajo, sin necesidad de haber 

cursado la educación formal. 

Las nonnas 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 

desempeilo de una función 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 países, pero adaptándolas al 

contexto mexicano. 

Al¡í, un proyecto que se ha destinado al desarrollo del modelo de competencias 

laborales en el ámbito de las comunicaciones, es el caso piloto de Televisión 

Educativa creado con el propósito de acercar a la oferta educativa y a los 

trablijadores técnicos y profesionales de la produ<:ción televisiva con los nuevos 

medios de comunicación audiovisual y las nuevas fonnas de organización del 

trabajo. 
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La importancia de elaborar normas de competencia laboral en Televisión Educativa 

consiste en proporcionar mayores oportunidades, a lo técnicos y profesionales de la 

producción televisiva para adquirir conocimientos o perfeccionar los que ya poseen, 

pudiéndose certificar sin importar la forma en que se adquirieron, Las normas sólo 

plantean resultados, los cuáles son necesarios para lograr tener un buen 

desempeño, y pretenden ser la guía para la capacitación y certificación de los 

trabajadores, 

Se consideró la Unidad de Televisión Educativa-Centro de Entrenamiento de 

Televisión Educativa, UTE-CETE como una institución propicia para desarrollar 

el caso piloto y, para plantear de manera general los resultados ""'lu" .. idos "" la 

producción televisiva, con el objeto de beneficiar al técnico y estudiantes en el 

conocimiento de las competencias las cuales debe cubrir en el nuevo ámbito laboral 

y con el propósito de avanzar en la evaluación de la experiencia de manera oficial 

de aquellos trabajadores que no la adquirieron a través de educación formal. 

Mediante el caso piloto de Televisión Educativa se ambicionaba normar las 

funciones en la producción televisiva con el fin de contribuir al avance en 

capacitación y certificación en este ámbito, Sin embargo este propósito de 

desarrollar el proyecto en cada una de las funciones que integran la producción en 

televisión educativa no fue llevado a cabo, pues sólo se llegó a la etapa de 

normalización de funciones operativas avanzando en la elaboración de la norma de 

iluminación y en la de manejo de cámara" 
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Como ya lo habíamos mencionado el caso piloto se acordó realizar en el CETE con 

la finalidad de brindar un parámetro para la capacitación y formación del personal 

técnico y profesional pero también con el lln de proporcionar servicios de 

certificación a los trabajadores no nada más de Televisión Educativa, sino también 

de otro tipo de televisión. Cuestión que hasta ahora no se ha logrado, pues se 

avanzó muy poco en las funciones de televisión eduaLtiva en general llegando 

únicamente a la normalización de funciones operativas como son la iluminación y 

el manejo de cámara, las cuales también quedaron estancadas sin llegar a la 

formación de cursos o capacitación basada en la norma y la certificación, que eran 

objetivos fundamentales del trabajo a realizar. 

La norma asociativa de iluminación elaborada en el CETE después de ser creada 

sólo se consigno a un comité para realizar mínimas modificaciones y fue acreditada 

como nacional pero no se ha llevado a cabo capacitación ni certificación basadas 

en la norma. 

Este texto pretende mostrar la metodología utilizada para la creación de la norma 

de iluminación 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 descripción de la norma de iluminación en Televisión 

Educativa es necesario comprender el modelo de competencia laboral en el cual se 

basa y sus mecanismos, por lo cual en los siguientes capítulos St: presenta una 



visión de lo Que es el modelo, de su implantación en México y de sus bases 

teóricas. 

En el primer capítulo se plantean los cambios sufridos por el mer.;ado mundial y la 

economía Que han traído consigo transformaciones de la organización de los 

procesos productivos y del trabajo y con ello la búsqueda de estrategias 

competitivas por parte de las empresas, considerando la revaloración del recurso 

humano como una de /as más importantes estrategias de competitividad y 

productividad y el surgimiento de la educación y capacitación basadas en 

competencias laborales. 

Los problemas que México enfrenta para relacionar la educación y la capacitación 

con los requerimientos del sector productivo y la implantación del modelo de 

competencia laboral como una alternativa de cambio. La creación y desarrollo del 

Proyecto de Modernización de la Educación Técnica y La Capacitación y sus 

componentes: los Sistemas Normalizado y de Certificación de Cúmpeten~ia 

Laboral, el Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Labora! 

CONOCER, Transformación de la oferta y Estimulos a la demanda. 

El siguiente capítulo trata de manera breve IK'Crca de las bases teóricas en las 

cuales se fundamenta el concepto de competencia laboral para países como México, 

Gran Bretaila y Australia Quienes se han enfocado más al análisis funcional. 
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El capitulo tres trata más a fondo los Sistemas de Normalización y de Certificación 

de Competencia; y la metodología para la elaboración 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 

podrá entender mejor la metodología utilizada para la creación de la norma de 

iluminación. 

El capítulo cuarto plantea el panorama en el que se desenvuelven actualmente los 

medios de comunicación audiovisuales y como, por medio del enfoque de 

competencias, se propone una perspectiva para la preparación de los técnicos y 

profesionales de este ámbito, exponiendo uno de los elementos de investigación 

para el desarrollo de la normalización , que es el caso de la norma asociativa de 

iluminación dentro de lo que es el caso piloto en Televisión Educativa, sin embargo 

en este trabajo trataremos únicamente de la normalización, y no la capacitación y 

certificación, debido a que sólo en la primera hubo avances, mostrando la 

metodología seguida para el establecimiento de la norma de iluminación de tipo 

asociativa. Y algunos ejemplos de la norma ya constituida. 

Cabe mencionar que este trabajo en un principio pretendla abarcar también la 

metodología de la norma de manejo de cámara, pero debido a que aún no estaba 

concluida se prefirió tomar en cuenta sólo la de iluminación. 
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1. SURGIMIENTO DE LA COMPETENCIA LABORAL 

1.1 Transfonnaciones en el mercado y la economia mWlIliaL 

La capacitación se ha convertido en un factor fundamental en el aprendizaje de los 

trabajadores, a fin de los objetivos de la empresa, mayor productividad, motivación 

hacia el desarrollo de habilidades y actitudes para facilitar un ambiente organizado 

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

Sin embargo, actualmente los centros de trabajo se desenvuelven en un ambiente 

más competitivo, donde las leyes del mercado obligan a profundizar y cambiar de 

estrategias y políticas, a planear, crear e innovar, a tener capacidad de adaptación, 

velocidad de respuesta y sensibilidad para anticipar necesidades futuras. 

Los cambios mundiales del mercado y la economía traen consigo la necesidad de 

buscar nuevas y mejores formas u opciones para capacitar a la mano de obra en sus 

diferentes niveles de especialización, y a pensar en una cultum de la capacitación 

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 económico­

social a nivel mundial incluyen un desarrollo de la globalización y desregulación de 

la economía que se camcteriza por: "crecientes flujos de inversión entre y a través 

de los países, apertura de los mercados, liberación de la producción y del comercio, 

deslocalización y reubicación internacional de la producción, conformación de 

8 



bloques de inten:ambio comercial, migración de fuerzas de trabajo a través de las 

fronteras, protagonismo de los actores privados y redefinición de la función del 

Estado." 1 

Los procesos productivos, la movilidad inmediata de capitales y la transmisión 

instantánea de la información son posibles distribuir entre varios continentes 

debido a la existente g10balización y el acelerado desarrollo tecnológico, lo cual ha 

originado que la unidad productiva esté abierta al entorno mundial. 

Ante tales circunstancias surgen transtormaciones en la organización de la 

producción y el trabajo: exigencias crecientes de productividad y competitividad, 

desarrollo y difusión crecientes de nuevas tecnologlas y conocimientos aplicados en 

todos los niveles del quehacer productivo, así como modificaciones en la estructura 

y dinámica 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 economía dominada por la oferta a una econoDÚa dominada por 

la demanda. 

Una econoDÚa basada en la demanda significa que el mercado no está ajustado a la 

producción de las empresas, sino que las empresas producen exactamente lo que 

demandan los clientes. 
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"La nueva tecnologla de la produ<x:ión es más flexible, por lo que las empresas 

están abandonando paulatinamente el modelo de produ<x:ión en serie, que descansa 

sobre una base técnica fija y responde a la lógica de producir volúmenes de bienes, 

todos ellos iguales y estandarizados en sus atributos, bajo el supuesto de que 

cualquier cantidad de productos podían ser colocados en el mercado." 2 

El modelo Taylorista de la organización del trabajo utilizó como estrategia la 

redu<x:ión de la complejidad de la organización y de las funciones, aminorándola 

por medio de la división máxima de las tareas, la especialización y una mínima 

cooperación y autonomía. 

Sin embargo, esta estrategia hoy en día ha perdido eficacia debido principalmente 

porque ha reducido también la complejidad de los parámetros de competitividad a 

uno sólo: precio. Sin tomar en cuenta otras dimensiones que en el mercado global 

actua1 se hacen necesarias: calidad, servicio al cliente y, en los países 

industrializados también el disedo. Esta cuestión ha dado como resultado un 

cambio en la organización del trabajo. 

Además, la complejidad del sistema de produ<x:ión intentó reducirse por medio de 

la división técnica y social del trabajo lo cual a la larga trajo consigo una serie de 

disfunciones en cuanto acumulación de desperdicios y operaciones de poco o 

ningún valor agregado. 

En los aftos ochentas debido a la globalización entre las empresas se empezaron a 

poner en marcha nuevas prácticas productivas. La empresas japonesas fueron las 
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primeras lideres en estas prácticas que se conocen como producción depurada o 

esbelta. Después éstas fueron imitadas o adaptadas en Occidente. 

En los noventas la depuración dejo de generar ventajas competitivas, por lo cual las 

empresas Hderes europeas preparan su organización en dirección a una 

organización virtual. " La virtualidad consiste en generar valor agregado a sus 

clientes, utilizando recursos más allá de la función estática de la producción. 

Recursos que no son controlados directamente por la gestión empresarial, sino que 

son movilizados en los proveedores, los trabajadores, los departamentos de 

mercadotecnia e ingenierla, los intitutos de investigación y los consumidores ... es 18 

estrategia de generar ventajas competitivas, contruyendo r.:de. de colaboración 

entre la manufactura y otras funciones en el proceso." 3 

Entre los elementos que actualmente establecen las competencias de una empresa 

encontramos: aspectos tecnológicos únicos; bases de conocimiento; formación y 

capacitación; experiencia; capacidades de innovación; conocimiento del mercado; 

programas expertos (expert software); sistemas organizacionaies de motivación; 

distribución de información; imágenes intangibles; relaciones de alianzas 

perdurables. 

Por esta razón las empresas necesitan adoptar sistemas flexibles de producción, que 

sustituyan los modelos rlgidos, para así satistacer con rapidez y oportunidad las 

necesidades de demanda. 
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En un modelo de producción flexible se hace necesario reformar las estructuras 

ocupacionales que funcionen dentro de un modelo rígido y con una base técnica 

fija. a un sistema de organización abierto, en donde el individuo no siga patrones de 

producción y estrictos procedimientos traducidos en actividades repetitivas y 

rutinarias, sino que demuestre habilidad y capacidad para aportar experiencia y 

conocimiento al proceso de producción. 

En este contexto la importancia de la competencia del factor hlDllano 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 organización, además de los sistemas tecnológicos y 

orgaoizativos, 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 años prestaron mayor interés a 

la cantidad de esfuerzo realizado por el recurso humano dando una importancia 

menor a la calidad y dirección 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 producción; 

pues las tareas y el perfi1 de las personas se han modificado de acuc=rdo a las 

situaciones de exigencias presentadas por la nueva organización del trabajo. 
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"Diferenciando entre lo que son tareas principales y periféricas . se observa una 

tendencia de simplificar lo que son tareas principales a través de una mayor 

estandarización de las operaciones con el fin de reducir costos. También se ohserva 

una ampliación en la tarea principal en cuanto a 1.. inclusión de funciones de 

inspección de calidad y la introducción 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, reducción de niveles jerárquicos) y 

de tipo técnico (control estadístico de proceso, mantenimiento preventivo y 

correctivo, administración,), así como una mayor autonomía en la realización de 

tareas. 

" Esa tendencia de apertura y complejidad de las funciones, además de la necesidad 

de ir construyendo nuevos límites a las mismas, hacen que la tarea ya no sea 

sinónimo 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 llegar 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 capacitación de éstos, así como la educación se convierten en 

puntos fundamentales para llevar a cabo esta transfonnación. 
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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 vías para diferenciar a las empresas dentro del mercado global. 

Las competencia requeridas del individuo por el centro de trabajo han sido 

modificadas por las nuevas exigencias del sector productivo: ..... los parámetros de 

competitividad han evolucionado hacia una mayor exigencia en cuanto a la calidad 

de los productos y servicios ofrecidos por las empresas, enfocándose más a las 

necesidades del cliente, sin menospreciar el criterio de bajo precio y por ende, de 

costo."6 

Esta cuestión ha repercutido en la organización y operación del trabajo puesto que 

las tareas del trabajador se transforman alcanzando un grado más alto de 

complejidad y exigiendo una mayor adaptabilidad a las nuevas innovaciones. 

La estructura de carácter piramidal, jerárquica, segmentada y de rigida delimitación 

de las funciones y responsabilidades del trabajador es superada por la nueva forma 

de organización flexible y sistemática. 

La nueva organización del trabajo implica, el incremento y la mejora de 

conocimientos, habilidades y destrezas tanto de trabajadores como de empresarios, 

en áreas tecnológicas, pues esta organización 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 participación en la toma de decisiones y la rotación de actividades entre otras. 

En este contexto se considera que el papel de la capacitación en las empresas pasa 

de ser una actividad opcional a una necesaria, pues su principal misión es elevar la 

productividad y la calidad para hacer empresas competitivas, las cuales sobrevivan 

al mercado, es decir, la capacitación debe convertirse en una estrategia empresarial 

y no ser una obligación únicamente legal. 

El concepto de competencia laboral surge en los aftos ochenta, en los países 

industria1izados, se plantea debido a los problemas existentes causados por la 

escasa relación evidente entre el sistema educativo y el productivo y para mejorar la 

formación de la mano de obra y adecuar la educación-formación a las necesidades 

presentes, pero también por los procesos de transformación en las organizaciones 

originados por los cambios económico-sociaI a nivel mundial antes mencionados. 

En algunos países como Inglaterra, Francia, Canadá, Austra1ia y algunos 

Latinoaméricanos se han impulsado reformas profundas a los sistemas de 

capacitación y educación con la finalidad de elevar el nivel de escolaridad de la 

población, y la calificación de la fuerza de trabajo para aumentar su productividad 

y competitividad en los mercados globales. 

Estas reformas han dado lugar a la educación y capacitación basada en 

competencia la cual se inscribe a una perspectiva humanista que busca a través de 

metodologías más flexibles y pertienentes mayores oportunidades de adquirir 
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conocimientos o perfeccionar los que se poseen sin importar la fonna 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 educación y 

capacitación basado en competencia que se está desarrollando en diferentes países 

ha obtenido grandes logros, a pesar de los obstáculos con los que se han enfrentado 

éstos para su implementación. 

El nuevo modelo considera como punto principal del desarrollo económico y 

social, la valorización de los recurso humanos y la capacidad humana. Procurando 

un nuevo equilibrio entre la oferta de educación, formación y capacitación y la 

demanda de competencias profesionales en el mercado de trabajo. 

Para la formación de las competencias laborales que se adapten a las nuevas 

circunstancias y demostren nuevos ámbitos de saberes, la mayoría de los países 

han otorgado un papel trascendente a los empleadores, pero también a los 

trabajadores, educadores y educandos. 

El modelo toma en cuenta la tradicional separación existente entre la fonnación 

profesional y la educación formal y las 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, Iacilitando la toma de decisiones de los 

empleadores y definiendo a través de éstas, el conjunto de conocimientos, 

habilidades y destrezas requeridas para el desempeilo de una función productiva en 
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diferentes contextos; de tal forma que pueda evaluarse conforme a las expectativas 

del sector productivo. 

Pero también se pretende reconocer la experiencia y formación adquirida por el 

trabajdor no sólo a través de la educación formal, sino la alcanzada en los centros 

de trabajo y por la experiencia por medio de la certificación de las competencias 

laborales, es decir, la evaluaciÓn y acreditaciÓn de las nuevas calificaciones 

ocupacionales que precisan un nuevo perfil del trabl\jador el cual contempla: 1) las 

competencias cognoscitivas de base: incluyen los diversos niveles de dominio de las 

áreas fundamentales del conocimiento, la lectura, escritura, el lenguaje y la lógica 

aritmética; 2) competencias de comportamiento profesional: aptitudes, actitudes y 

valores asociados al desempeflo profesional requerido; y 3) competencias técnicas 

especificas: conocimiento, habilidades y destrezas requeridas en el campo 

especializado de la ocupación o puesto a desempeflar. 

El enfoque trata de responder a la necesidad de un punto de convergencia entre 

educación 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 

proyección a nivel internacional, por ejemplo la Unión Europea trata de llegar a la 

construcción y reconocimiento de las competencias proCesionales entre los países 

miembros. Del mismo modo los nuevos grupos de cooperación econÓmica y del 

intercambio comercial en diferente regiones del mundo, tales como NAFf A, APFC, 

ALAN, etc han adoptado el nuevo concepto. 
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1.3 Implmtaclón del enfoque de Competenda Laboral en MéIk:o. 

En México las empresas a lo largo de su historia han establecido sus métodos de 

trabajo, formas de planear y organizar, introducción de tecnologías, etc; 

considerando factores de acuerdo a un entorno económico, político y social en el 

cual se desarrolla el país. 

Por lo tanto estos factores son determinados de acuerdo a un tiempo específico. 

Asl, México en los aftos setenta se integra a los países cuyo desarrollo era aún 

incipiente, y en donde diversos factores presionaban a éstos: un acelerado 

crecimiento de la población a nivel mundial, el desarrollo de nuevas formas 

productivas, el cambio de velocidad de los fenómenos, la carencia de 

interdependencias de las relaciones internacionales, el mayor pluralismo en las 

relaciones de poder. 

En los ochentas y noventas han surgído otros factores que presionan a las 

sociedades a acelerar sus procesos de modernización y desarrollo, asl como a 

racionaJizar y optimizar los recursos de que disponen, estos factores son: acelerado 

crecimiento tecnológico, el desmoronamiento del bloque comunista, la apertura de 

las sociedades nacionales al comercio internacional. el acelerado proceso de 

globalización económica y el 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 elevación 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 aún muy deficiente dentro del procesos 

productivo debido en gran parte a la escasa capacitación que se le ha brindado a los 

trabajadores en la empresa y a la deficiencia de la formación de los educandos en 

las escuelas técnicas. 

" La fuetza laboral presenta nuevos requerimientos en materia de capacitación y 

educación en general; el promedio de escolaridad de la ploblación trabajadora 

mexicana es inferior a los de los paises desarrollados ... sin embargo la carencia de 

organismos que avalen o certifiquen los conocimientos y experiencillS adquiridos 

por los trabajadores, han impedido a los individiuos mejorar sus condiciones de 

trabajo." 7 

En M6xico la provisión de educación y capacitación está fragmentada lo que trae 

como resultado una dificil transición para los jóvenes de la escuela a la educación 

profesional y la capacitación . En el sistema de formación y capacitación no existe 

ningún acuerdo entre la forma, tamalIo o status de las calificaciones para la 

certificación de los individuos a nivel nacional. 

Las deficiencias del sistema educativo mexicano agudizadas por las crisis 

económicas enfrentadas durante las últimas décadas han traldo repercusiones al 

aparato productivo. las empresas reciben a los recién egresados a nivel técnico y 

profesional con bases muy endebles y una pobre preparación académica que se 

aleja de la realidad del sector productivo y sus requerimientos. Aunada a esta 
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situación el papel de la gestión de recursos humanos como estrategia de 

productividad ha sido ignorado por las organizaciones, fomentando la casi nula 

participación y capacitación de los trabajadores. 

Como ya lo habíamos mencionado la provisión de la educación y la capacitación es 

fragmentada, existe una escasa coordinación e integración de los programas que 

han provocado un divorcio entre los conocimientos, habilidades destrezas y 

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 educación técnica y capacitación no existe confianza en su 

eficacia ni normas comparables con las cuales evaluar su efectividad, esto significa 

que los diplomas o certificados que otorgan las instituciones de capacitación técnica 

no proporcionan una información revelante a los empleados, pues como no 

participan en la elaboración de éstos, no se establece la evaluación y eficacia de los 

mismos a nivel nacional. 

Por esta cuestión la educación técnica y capacitación basada en competencias 

pretende que el nuevo tipo de normas para calificar hagan explícitos los resultados 

buscados en los programas de educación y capacitación requeridos por el sector 

productivo y permitan el mejoramiento de la formación de los recursos humanos. 

De esta forma los Sistemas de NormaliZJ!ción y Certificación de la Competencia 

Laboral proponen un modelo de nuevas normas para calificar a los individuos, 

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

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

Así, las Secretarias de Educación Pública y del Trabajo y Previsión Social 

desarroUan e implementan junto con la participación de los sectores productivos el 

Proyecto de Modernización de la Educación Técnica y la Capacitación (PMETYC), 

cuyo objetivo es mejorar la productividad y competitividad de las empresas y de la 

economia nlWional. 

La modernización de la educación técnica y la capacitación fue planteada por 

Ernesto Zedillo, entonces Secretario de Educación Pública, en la estrategia de 

reforma integral de la educación en México. En la cual se tomó en cuenta: 

- La modernización de la educación básica. 

- La reforma de la educación tecnológica y los servicios de capacitación. 

- La reforma de educación superior y posgrado. 

De la reforma a la educación integral surge el Proyecto de Modernización de la 

Educación Técnica y la Capacitación (PMETYC). iniciado por la Secretaria de 

Educación Pública y la Secretaria del Trabajo y Previsión Social en septiembre de 

1993. El proyecto se diseftó a través de consultas a los sectores productivos, 

elaborando diagnósticos sobre la educación tecnológica, la capacitación y el 

análisis de experiencias intemlWionales de sistemas análogos que se desean 

implantar en el pals. 
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El proyeto se crea para reformar el sistema de formación o educación técnica y la 

capacitación en México, ya que el estudio o diagnóstico sobre éstos mostró la 

escasa preparación 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 capacitación y la falta de participación del sector 

productivo en el diseño y desarrollo de normas de capacitación. 

En los progamas de capacitación 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 modernizaeión de la educación y capacitación propone soluciones ante los 

problemas planteados por la investigación a los sectores productivos. la cual 

consiste en la implantación del nuevo enfoque basado en competencias laborales, 

que ya ha sido implantado en otros paises del mundo como Inglaterra, Canadá, 

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, culturales y sociales que prevalecen en nuestro pals. 

Parte de la teoria y aplicación práctica de la competencia laboral y certificación se 

ha originado en los paises industrializados derivada de la transformación de los 

paradigmas de organilJlción y gestión empresarial. Sin embargo en los paises de 

América Latina y el Caribe se empiC7J! a tomar en cuenta el enfoque en la 

formación profesional, como es el caso de México. 



En las empresas mexicanas el esquema tradicional de la capacitación, en donde ésta 

tiene un papel secundario ante acitividades especializadas, repetitivas y rutinarias 

causando la descalificación de la mano de obra, debe ser retormado, pues el nuevo 

modelo de producción "exige aporte intelectual. creatividad e innovación, la 

educación y la capacitación del individuo se convierte en elementos centrales de la 

nueva organiVlción productiva." 8 

El modelo de educación y capacitación para el trabajo que responde a necesidades 

de producción, la educación tiene lugar una vez antes de que la persona abandone 

la escuela, es actualmente obsoleto ante los modelos de producción flexible, por lo 

tanto se requiere un modelo educativo que reconozca y concuerde con las nuevas 

formas de organización de la producción. "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 formación y capacitación se reconocerá la función 

educativa del centro de trabajo y se recuperará la experiencia del individuo, ya que 

la gran mayoria de las personas lo que han aprendido lo han aprendido en el centro 

de trabajo. Se pretende revalorar la función educativa de la empresa como centro 

principal de trabajo y formación de los recursos humanos, recuperar y reconocer 

socialmente la experiencia laboral del individuo por medio de la certificación, que 

brinde una calificación. 



En este contexto surge un nuevo concepto de capacitación, siéndo ésta un proceso 

continúo que facilita la integración y la acumulación de conocimientos, la 

adquisisión y desarroUo de habilidades y el desempeño eficiente de distin1lls 

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 instrumentación en México del Proyecto de Modernización de la Educación 

Técnica y la Capacitación de acuerdo a los acontecimientos mundiales, se ha 

considerado el enfoque de competencia laboral, desarroUando un modelo semejante 

al del Reino Unido, pero con aportaciones de otros modelos, cuyo objetivo 

específico es establecer un sistema nacional de normas de competencia y 

certificación. La Norma Técnica de Competencia Laboral a nivel nacional facilita la 

movilidad de la fuerza de trabajo y genera información que permite mayor 

transparencia en el mercado laboral. 

En cuanto a la educación tecnológica se pretende brindar una fornUlción que 

vincule a la oferta con las necesidades de los trabajadores, por medio del Sistema 

de Educación Basado en Normas de Competencia Laboral, es decir. crear servicios 

y programas para satisfacer las nuevas necesidades de calificación de la población. 

La situación en la mayor parte de las empresas e instituciones muestra que la 

tendencia a responder a las demandas del sector productivo es muy fraccionada, 

cuestión que favorece la división entre la preparación de los individuos que 

realmente se requiere en éste. Se responde a la demanda del sector productivo 

"mediante una oferta de estudios formal, poco flexible y desarroUada conforme a 

24 



los modelos que establecen secuencias y tiempos de acreditación fijos, con planes 

de estudios que separan las materias que se consideran académicas de las 

tecnológicas ... con una división entre horas de Ieoría y práctica." 1 O 

Además en el sistema tradicional los programas carecen de flexibilidad, de ahí 

surge la necesidad de establecer un nuevo modelo de formación más flexible, no 

reduciendo a la capacitación a una función rehabilitadora o productora de fuerza de 

trabajo calificada. pero sí mejorando esta cuestión a través de elevar su calidad y 

hacerla más idónea en cuanto a las necesidades requeridas en el mercado laboral. 

Así, el PMETYC enfocará sus esfuerzos con base a la demanda del sector 

productivo, de acuerdo a los siguientes objetivos: promover una mayor integración 

de la oferta educativa, diseñar programas flexibles y modulares que permitan y 

fomenten la capacitación a lo largo de toda la vida del trabajador, proveer 

estándares comparables que faciliten el reconocimiento de los conocimientos, 

habilidades y destrezas de los individuos, sin importar, cuándo, cómo o dónde los 

obtuvieron. 

Con este Proyecto a largo plazo se pretende mejorar la calidad de la educación 

técnica y la capacitación en México para cumplir con las necesidades del sector 

productivo de manera flexible. Para llevar a cabo el Proyecto, éste cuenta con cinco 

componentes: a) Sistema Nonnali7J!do de Competencia Laboral; b) Sistema de 

Evaluación y Certificación de Competencia Laboral, c) Transformación de la oferta 

de Formación y capacitación; d) Estimulos a la demanda de capacitación y 

certificación de competencia laboral y ; la información, evaluación y estudios 
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llevados a cabo por el Consejo de Normalización y Certiticación 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 formación integral y continua del individuo, 

promoviendo la generación, aplicación y actualización de la capacitación basada en 

Normas de Competencia Laboral, pero no ajustando los planes y programas a lAS 

necesidades únicamente de los individuos y las empresas, sino qu" éslas so: ajusleo 

a programas de capacitación del aparato productivo, vinculando el sistema de 

formación con la industria. 

En el Sistema de Normalización se tratará de establecer normas que se traosfieran 

de una rama o sector productivo a otro, con ayuda de trabajadores y empresarios 

quienes determinarán e integrarán las normas. 

b) Sistema de Certificación de Competencia Laboral: por medio de la certificación 

se reconoce y certifica que un individuo ha demostrado ser competente para una 

función laboral determinada, independientemente de la torma en que la hayA 

adquirido y con base en una norma conocida a nivel nacional 
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De esta forma los individuos pueden obtener el certificado que acredite el tipo de 

competencia laboral que dominen de acuerdo a una evaluación pre'la, 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 adquirió el conocimiento. 

Un individuo puede solicitar la certificación en la norma en la cual quiere ser 

competente, éste es un documento que acreditará la competencia laboral, sm 

importar la forma en la que éste la adquirió. 

c) Transformación de la oferta de capacitación: con esto nos referimus a la 

reorganización de lo servicios y programas capacitación de la población para un 

sistema con la finalidad de permitir que los individos transiten entre los módulos 

basados en nonnas de Competencia Laboral de acuerdo a sus necesidades y a las 

empn:sas contratarlos en función de sus requerimientos de productividad y 

competitividad. 

d) Creación de estímulos a la demanda: consiste en el apoyo y desarrollo del 

mercado de la capacitación basada en nonnas de competencia y su certificación. 

Los organismos que se encuentran dentro de este propósito pretenden impulsar la 

cultura de la capacitación en el psis. Entre éstos encontramos los Programas de 

Becas de Capacitación para Trabajadores Desempleados (PROBECAT) y de 

Calidad Integra! y Modernización (CIMO), a cargo de la Secretaria de Previsión 



Social. Esto, en cuanto a la capacitación se refiere tratan de apoyar a grupos de 

empresas en el diseflo de sus normas, adaptación de sus sistemas de capacitación. 

Otras de las becas están destinadas a las iustituciones que llevan a cabo pruebas 

piloto de capacitación modular; con estos apoyos se cubren tanto las pruebas que 

realiza en CONALEP,CECATIS, oon CETE, etc. También se apoyan a grupos 

de empresas en el diseflo de norma en programas modulares basados en Normas de 

Competencia Laboral. 

e) Consejo de Normalización y de Certificación de Competenica Laboral 

(CONOCER). Se iusta1a por el Ejecutivo Federal el 2 de agosto de 1995, con la 

finalidad de disellar, promover y operar los Sistemas de Normalización y de 

Certificación; entre sus funciones están: la de coordinar las funciones y los 

esfuerzos que realizan los sectores e instituciones educativas y laborales que 

participan en el proyecto. 

El consejo es un organismo tripartita, no lucrativo, de carácter nacional e integrado 

por seis representantes del sector empresarial, seis del sector social- cinco del 

obrero, uno del agropecuario y los titulares de las seis Secretarías de Estado 

El CONOCER es responsable de coordinar las acciones para el desarrollo de los 

sistemas, su tarea fundamental es planear, operar, fomentar y actualizar éstos, 

mediante el establecimiento y desarrollo de metodologías y procedimientos para la 
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elaboración de Normas Técnicas de Competencia Laboral, a través de los Comités 

de Normalización, así como de certificación. para definir criterios de evaluación. 

El CONOCER es promotor del proyecto, el cual no se refiere únicamente a la 

capacitación, sino también a la educación técnica, asl, éste es el apoyo a aquellas 

personas que sin opciones educativas pueden desarrollar su potencial creativo en 

opciones laborales. Estos cambios significarán una combinación de competencia 

académica y técnica que permita adaptarse a nuevas y cambiantes formas de 

organización del trabajo. 

Sin embargo la primera etapa del proyecto sólo se llevará a cabo en algunas 

empresas e instituciones, para el desarrollo de proyectos pilotos. En este transcurso 

el CONOCER hará válidas las normas de competencia laboral para la economia en 

su conjunto y acreditará nuevos centros de evaluación y certificación. 

Una de las intituciones, en la cuales se ha llevado a cabo un proyecto piloto es la 

Unidad de Televisión Educativa UTE, en donde se crearon normas de competencia 

laboral, para la capacitación y certificación de las personas que intervienen en la 

producción de televisión. 

Para llevar a cabo de mejor manera la capacitación de los profesionales de la 

educación y técnicos, la UTE inagura en diciembre de 1992 el Centro de 

Entrenamiento de Televisión Educativa (CETE), y es en este lugar donde se 

desarrollará la investigación del caso piloto, ya que el objetivo del CETE es 

capacitar al más alto nivel técnico a productores, guionistas, camarográfos, 
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escenógrafos y demás persona! que interviene en la producción de un programa de 

Televisión Educativa. Para atender en cantidad y calidad suficiente las necesidades 

educativas de nuestro país. 

Para el presente trabajo sólo se presentará el caso piloto referente a la iluminación 

en televisión transferible a! cine, teatro, ópera danza, etc., aunque en la actualidad 

existe la norma1ización de otras funciones como son: manejo de cámara. 

La norma de ilunminación fue creada según la metodologla del CONOCER, por 

expertos en la materia, tomando en cuenta el criterio de protesionales en 

comunicación y técnicos, con experiencia en la producción e iluminación de foros. 
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11. EL ENFOQUE DE COMPETENCIAS LABORALES BASADO EN EL 

ANÁLISIS 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 

Aus1ralia, tomando en cuenta las condiciones económicas, sociales, culturales, etc. 

de México, pero también las experiencias de otros países en el ámbito de 

competencias (Alemania. Estados Unidos. Japón). El sistema de competencia 

laboral en Inglaterra tiene su origen en la filosofia de la escuela funcionalista en la 

sociología, es decir, se basa en la teoria del análisis funcional. 

La teoría de sistemas sociales se apoya en el análisis funcional, mediante el cual se 

pretende analizar y comprender la relación entre sistema y entorno y la diferencia 

entre ambos. "En esta teoría, el análisis funcional no se refiere al "sistema" en sí, 

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 

relación con el entorno. 

Desde esta perspectiva el sistema no es cerrado, sino que depende del vínculo con 

su entorno, de este modo las empresas se deben organizar y conservar por medio 

de objetivos y funciones expresados de acuerdo a una visión en donde la empresa 

no es una masa o un estado que funciona como un sistema cerrado sino de acuerdo 

a su relación con el entorno, es decir, con el mercado, la tecnología, las relaciones 

sociales e institucionales. Cada función es el entorno de otra función, por 10 tanto 
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dentro del sistema existen subsistemas. "EI análisis 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 análisis funcional se explica la especificación de la relación entre 

problema, objetivo o resultado y la posible solución del mismo, apelando a la 

"causalidad" entre estrategia de solución y resultado. " ... el conocimiento acerca de 

la causalidad se da en la comparaci6n entre las diferentes relaciones que existen 

entre problema/resultado y solución ... es un método compamtivo, y su 

introducción sirve pam abrir lo existente a una mirada de reojo a otras 

posibilidades. Va más allá de la simple reproducción de la empresa como sistema 

en si mismo, designando una intención y una perspectiva pam la observación." 13 

En las competencias laborales se busca la relación que existe entre hahilidades, 

conocimientos y aptitudes relevantes para la solución de un problema y/o resultado 

y se compamn con olms. De esta forma se tendrá más validez acerca del 

conocimiento de una función cuando más 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 análisis funcional 

por medio del cual se establecen los objetivos principales de la organización y del 

área de ocupación. 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 lleva a identificar la 

función o la relación entre un problema y una solución. 

El análisis funcional en las NVQ toma encuenta desde las funciones más amplias 

de la organización hasta llegar a las funciones de los trabajadores. .. La 

canu:teristica del análisis funcional propuesta por NVQ radica en que describe 

productos, no procesos; le 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 principio de describir en cada nivel los 

productos". 14 

Las NVQ están formadas por un titulo de competencia (resume la competencia de 

manera concisa) integrado por las unidades de competencia (función que integra las 

funciones individuales) las cuales agrupan los elementos de competencia (es la 

descripción de algo que una persona desempella). 

loo orlaenes cid sistema tIu:ron los intentos por modilicar y adecuar los sistemas de fonnación cid país. En 1980 la 
Nueva Iniciativa de capacitN:iórl dió 0Jigm • la idea <Id Sistema Nacional de Competonc:ias LabomIes Y • la 
instalación <Id ~ Nacional de a.!ilirMiones Profesionales (NCVQ). baoia 1986. 
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Sin embargo las NVQ basadas en este análisis funcional fueron criticadas por 

analistas austra1ianos quienes encuentran una aplicación parcial del análisis 

funcionalista en el sistema inglés, ya que sólo se identifican los resultados deseados 

(descripción del problema) y algunas facetas de solución (conocimientos 

subyacentes), pero no se establece cómo 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 relación 

entre los diferentes subsistemas de solución al problema (o resultado deseado); es 

decir, entre los diferentes tipos de habilidades, conocimientos y actitudes­

aptitudes". 15 

En este caso la competencia se ana1iza en función de las tareas independientes que 

se Uevan a cabo, éstas se convierten en competencia al especificarlas detallada y 

c1aramente. 

Por lo cual no se está tomando en cuenta la complejidad del mundo laboral y sólo 

se están 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 función. 

Debido a que estos puntos no se están tomando en cuenta, los analista austra1ianos 

proponen un enfoque de competencia como una relación hollstica o integrada, en la 
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cual se analizan la compleja combinación de atributos (conocimientos. actitudes. 

valores y habilidades) necesarias para el desempeilo en situaciones específicas. 

" Es hollstico en el sentido de que integra y relaciona atributos y tareas, permite que 

ocurran varias acciones intencionales simultáneamente y toma en cuenta el contexto 

y la cultura del lugar de tmbajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como 

elementos del desempeilo competente ... y el hecho de que es posible ser 

competente de diferentes maneras" 16 

Para este enfoque no sólo el desempeilo de las tareas constituyen la competencia, 

sino también los atributos. Además de el vínculo que debe existir entre las Iareas y 

la relación de éstas con los atributos y el contexto. 

La noción de competencia es relacional puesto que se considera la compleja 

combinación de atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) que se 

ponen en juego en determinadas situaciones específicas en las cuales se tiene que 

desempeilar una tarea. 

La competencia es concebida como una estructura compleja de atributos necesarios 

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

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

compleja interacción de atributos en diferentes contextos para llegar 11 un resultado. 
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De esta forma en un principio la competencia era definida únicamente por el 

criterio de desempeño a nivel del elemento, pero después se tomó en cuenta un 

enunciado que definia el rango de contextos y circunstanCias por las que el 

trabajador tenia que demostrar el desempeño y posteriormente también se agregó 

otras especificaciones a las normas como los conocimientos y la comprensión que 

debe aportar el trabajador para cumplir con los elementos de desempeño. 

2.1 Las Normas de Competencia Laboral en el enfoque flmcionalista. 

El enfoque de competencias del Reino Unido y Australia se establece con base en 

comportamientos expllcitos y normas basadas en resultados para el desempeño 

laboral. 

Este enfoque va a ser el fundamento de la capacitación y la educación basada en 

normas de competencia. en donde las normas son: un conjunto de stándares válidos 

en diferentes ambientes productivos, es decir, constituyen el instrumento que 

define la competencia laboral considerando a ésta como el conjunto de 

conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para el desempeilo de una 

función productiva, a partir de las perspectivas y parámetros de calidad deseados 

por el sector productivo. 

Las normas no son un sistema de capacitación en sí, sino que constituyen los 

objetivos o resultados que se esperan de un desempeflo en el área de trabajo, y un 



parámetro para evaluar dicho desempeilo y valorar la competencia 

independientemente de como haya sido adquirida. 

La competencia constituye la construcción social de aprendizajes significativos para 

el desempefio productivo en donde la instrucción no es la única vía para llegar a 

ellos sino también la experiencia en situaciones concretas de trabajo. 

A diferencia de otros enfoques-, en el británico la competencia se detennina en 

función 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 

oficio, no por el oficio mismo, tomando en cuenw la capacidad y habilid¡¡¡J.,,; d .. un 

individuo en una área determinada y en condiciones diferentes. 

Así el proceso de creación de normas se basa en las funciones más que en las 

tareas, pues la tarea es definida como la actividad laboral por realizar y la función 

constituye el objetivo de la actividad laboral que se realiza. Las normas de 

competencia implican la integración 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 él. 

• Lo! """" doo enfuc¡u<s se basan en la __ y ~ por ejemplo en el modelo 
esIIdounidense basado en la escuela _la competencia es anaIi7Bda desde la pe¡spwtiva de las competencia 
que habiJitan a una _ para dea<mpellar dichaa w-. es decir, no desde el punto de vista de las ...... para 
deoempciIar una funI:ión, como en el anáIisi> fim<ionaIiata, sino de las ..... tcristicas para Ilo:var Wl deo.empcño 
oompeI<Il!e. 
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Los atributos son necesarios e indispensables puesto que definen los conocimientos. 

habilidades, destrezas, aptitud y actitudes para llevar a cabo una tarea y 

desempeñarla con capacidad, ética, etc. 

Pero, la competencia no se puede definir sólo en términos de poseer aptitudes 

necesarias (atributos) o por desempeñar una tarea; sino por medio del uno y el otro, 

es decir, el significado de competencia debe cubrir tanto atributos como tareas ... La 

competencia es esencialmente una relación entre aptitudes de una persona y el 

desempeño satisfactorio de las tareas correspondientes." 17 

Así, la competencia de una persona está 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 relación entre atributos y tareas pone de manifiesto la diferencia del concepto de 

competencia dentro de los enfoques tradicionales, los cuales consideran únicamente 

las tareas que deben llevarse a cabo o los atributos genéricos, haciendo a un lado su 

aplicación en diferentes contextos. 

El contexto o referente cultural permite el entendimiento cultural de la ocupación o 

lugar de trabajo, permitiendo combinarlo con conocimientos técnicos, habilidades, 

aptitudes y juicios personales para actuar en diferentes situaciones con una mayor 

información. 



Este enfoque de competencia permite la crítica, incorporando ética y valores y no 

describe nada más conductas predeterminadas y descritas anticipadamente. 

La competencia le da importancia la complejidad del mercado laboral en 

situaciones determinadas, puesto que en ciertos contextos especlficos se requiere la 

combinación propia de atributos, mientras en otros contextos, se requerirán 

combinaciones más complejas de atributos, aunque sea en trabajos similares debido 

a que éstos pueden necesitar mayor mpidez o situaciones más dificiles. 

Las normas de competencia son hoUsticas porque integran y relacionan atributos y 

tareas; reúnen multitud de factores al explicar el desempeño laboral existoso; las 

acciones intencionales claves deben presentar el nivel adecuado de genemlidad; las 

tareas (o acciones intencionales) no son distintas, ni independientes entre si y 

además implican una interpretación situacionaJ, es decir, el profesional toma en 

consideración los diferentes contextos. 

La competencia integmda " ... se convierte en mucho más que una lista de tareas (lo 

que se hace en un puesto) cuando se agregan dos dimensiones holísticas: los 

atributos del profesional o experto (valor agregado al desempeñarse en el tmbajo) y 

las características del contexto o situación (donde se desempeña el trabajo)." 18 

En el análisis funcional de las normas de competencia inglesas la competencia es 

algo que una persona debe hacer o debería estar en condiciones de hacer 
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describiendo una acción. 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 

último en el constructivismo) presentan diferencias de fondo debido a las bases 

teóricas 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 que el 

análisis funcional abarca a todas estas escuelas en un nivel más abstracto de 

interpretación puesto que cada escuela pretende el desempeflo superior de la 

organización y del individuo. 

2.2 El Sistema de Competencias en Mé:úco. 

En México se intenta introducir un sistema de competencias basado 

primordialmente en el análisis funcional como el sistema inglés, pero con las 

modificaciones conceptuales realizadas por los analistas australianos, es decir, un 

enfoque de competencias holJstico o integrado. Pero también se consideran 

algunos factores de otros modelos (Canada, Francia, Alemania, Estados Unidos). 

La noción de competencia permite el análisis de las demandas del exterior hacia el 

sujeto, que asocian la competencia con las exigencias de una ocupación de manera 

directa. 
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En el sistema de competencia laboral adoptado por México la competencia se 

centra en el desempeño, en donde la capacitación y la educación no son una vía 

para acumular conocimientos, sino una posibilidad de actuación de los individuos y 

una práctica coherente. 

Entre las caracteristicas del enfoque de competencias también se encuentra la 

posibilidad de abordar de una manera más real los fuctores de contexto, las formas 

de organización del trabajo e integrar criterios de evaluación en situaciones 

concretas. 

En el concepto de competencia "se privilegia el desempeño, entendido como la 

expresión concreta de los recursos que pone en juego el individuo cuando lleva a 

cabo una actividad, y que pone énfasis en el uso o manejo que el sujeto debe hacer 

de lo que sabe, no del conocimientos aislado, en condiciones en las que el 

desempeño sea relevante." 19 

Dentro de un enfoque hollstico la noción de competencia tiene un sentido de 

totalidad puesto que pone en juego varios elementos relevantes ante una situación, 

ser competente implica no la suma o la ejecución de cada uno de los elementos 

involucrados, sino la convergencia de éstos . 

.. ... por competencia laboral se entiende la capacidad de un individuo pam aplicar 

al conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas en el desempeño de una 

función laboral a partir de los requerimientos de calidad del sector productivo ... se 
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trata de manifestar un saber (conocimiento) y un saber hacer (habilidades y 

destrezas) en el desempeño laboral. La competencia no refleja el comportamiento 

exclusivo de un puesto de trabajo o de una ocupación sino su transferencia a 

grupos comunes de ocupación o a situaciones y condiciones de trabajo similares, 

correspondientes a funciones productivas determinadas" 20 

De esta forma un individuo es competente cuando desempeña de manera eficaz una 

función productiva de acuerdo a los resultados de calidad esperados y bajo 

diferentes contextos de trabajo. Proporcionando evidencias y mostrando la posesión 

de un conjunto de conocimientos y habilidades requeridos para su máximo 

desempeño. 

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 desempeño esperado. 

En este enfoque lo más importante es hacer uso de los conocimientos y no poseerlos 

únicamente por lo que por medio de éste se pretende modificar las prácticas de 

enseñanza y la evaluación, a través de normas de competencia, de manera que el 

individuo adopte un papel más activo en su capacitación y reconocimiento de ésta. 

El concepto de competencia laboral surge ante la necesidad de encontrar un punto 

convergente entre la capacitación y educación, la formación dIO la mano de obra y d 

funcionamiento del mercado de trabajo. Este enfoque trata de lograr un nuevo 
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equilibrio entre la oferta de capacitación y la demanda de competencias 

profesionales en el mercado de trabajo; puesto que originalmente los programas de 

capacitación ofrecidos se alejan de las necesidades reales del aparato productivo. 

Así, la competencia laboral se orienta a garantizar la calidad de la mano de obra, se 

convierte en instrumento para elevar los productos, sobre la base de la excelencia 

de la mano de obra que interviene en su producción y distribución. 

El nuevo modelo de competencia laboral pretende establecer un cambio en el 

contenido del proceso de formación y capacitación que se aleja de las asignaturns y 

procesos aislados o inconexo y que se oriente a promover la capaciUaJ oe 

aprender, que fomente la iniciativa y facilite la formación de competencias 

individuales y sociales, medibles en resultados más que en el tiempo dedicado a la 

formación escolarizada y que revalorice el principio de aprender haciendo. 
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111. SISTEMAS NORMALIZADO Y DE CERTIFICACIÓN DE 

COMPETENCIA LABORAL EN MÉXICO. 

3.1 El Sistema Normatizado de Competencia Laboral 

Este sistema se instaura con el propósito de definir y establecer normas de 

competencia laboral, a nivel de área- o subárea ocupacional o por rama de 

IW1ividad económica, con el propósito de establecer las bases que permitan 

reorganizar las distintas formas de capacitación y certificación. 

El Sistema de Normalización tiene como meta crear normas para la capacitación y 

certificación, por medio de Comités de Normalización en los que participen 

representantes de empresarios y trabajadores involucrados con las funciones que se 

van a normar y apoyados por el gobierno Federal. 

La función fundamental de los Comités de Normalización es la de identificar, 

definir y elaborar propuestas de normas de competencia laboral, para presentarlas 

al Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral 

(CONOCER), 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 con<:epto de .... de competoncia para _las funciones que corresponden • un mismo género 
de _jo, respecto • la produoción de bienes Y servicioa de especie similar, enIIe las mas de competencia 
cn<onlramoa: CONInI<oién; cultivo, criarIZlo, ~ y pro<CSIll1ienlo agropecuario. 'll'oindustrial Y 
CoesIal; oomuni<ación social, __ y beneficio, et<:. 



mayor precisión las necesidades del sector productivo, adecuando la oferta de 

capacitación a la demanda por medio de la orientación y evaluación de las 

capacidades, habilidades o destrezas de los trabajadores. 

b) Proponer y promover al CONOCER el establecimiento de Normas Técnicas de 

Competencia Laboral de carácter nacional . 

c) 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 está integrada por trabajadores y empresarios que cuentan con 

representatividad suficiente dentro de la rama de actividad económica, industria o 

área 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 función a normalizar, quienes serán encargados de 

elaborar normas de competencia laboral. 

La junta directiva y los grupos técnicos serán formados dependiendo las 

características de la rama industrial, su ámbito geográfico y su representatividad en 

el sector productivo. 

De esta forma los actores sociales participan en el disei'lo de las normas teniendo 

como desafio el crear un modelo que refleje paralelamente la simplificación, 

ampliación y enriquecimiento de tareas, de manera que pueda ser reproducida 

fácilmente y a bajo costo. 



Los Comités de Normalización serán los encargados y responsables de la 

definición, supervisión y mejora de las normas nacionales de desempello 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 elaboración de normas de 

competencia. 

Algunos de los Comités que se han creado son: Comités de las Industrias 

azucarera, alcoholera, ferroviaria, turística, textil, confección, calzado. 

construcción, banca, comunicación social, etc. 

Cabe aclarar que las normas no serán de carácter obligatorio para empresarios y 

trabajadores, sino voluntario. Las normas y los componentes de las mismas son 

más explícitas facilitando la utilización de las actividades de evaluación dentro del 

programa de capacitación, suministrando las oportunidades ideales para la 

evaluación. 

El Sistema de Normalización pretende que se conciba a la capacitación como una 

actividad de larga duración la cual abarque toda la vida productiva del individuo, 

permitiendo el desarrollo de la competencia laboral que amplíe las oportunidades 

de trabajo de los individuos, ya que la capacitación se puede llevar a cabo no sólo 

en las aulas tradicionales, sino por otras vias y para toda la población productiva, 

además de poder ser reconocida por medio de la certificación. En esta concepción 

de la capacitación, el aprendizaje no se presenta como un evento que termina con la 

concepción de un titulo y que no se limita a las aulas. 
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3.2 El Sistema de Certlftcaclón y Evaluación de Competencia Laboral. 

El Sistema de Certificación de Competencia Laboral es el encargado de evaluar la 

competencia laboral. El propósito principal de este organismo 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 norma de competencia laboral de carácter nacional. 

El proceso de certificación se lleva a cabo para responder de manera real a las 

demandas tanto de la demanda como de la oferta de Ira bajo y reconocer la 

competencia de un individuo por medio de Organismos Certificadores los cuales no 

tengan relación laboral o de capacitación con el candidato a certificación. 

La certificación 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 área ocupacional y que le sea válido en el 

mercado de trabajo. La certificación es " el proceso mediante el cual un organismo 

de tercera parte reconoce y certifica que un individuo ha demostrado ser 

competente, o todavía no, para una función laboral determinada." 21 

La Certificación tiene tres momentos que son considerados los más importantes: 1) 

Acreditación de la competencia, es decir, la validación de cómo se ha constmido la 

competencia y los elementos que la componen; 2) La acredit.tción de instituciones 

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

en la competencia. 

La evaluación dentro de la certificación se define como el proceso por medio del 

cual se recogen evidencias sobre el desempefto de un individuo, con el objetivo de 

decidir o determinar si es o no competente. 

La finalidad de la evaluación y certificación es reconocer la experiencia adquirida 

por el trabajador independientemente de que la haya adquirido en la escuela, en la 

empresa o por otros medios. Esto significa que para obtener un certificado no es 

necesario someterse a planes de estudio de carácter académico, sino al 

reconocimiento del currículo del trabajador, considerando el ambiente laboral y la 

experiencia en el trabajo como fuente educativa y de fonnación. 

Los Organismos Certificadores como ya lo habíamos mencionado son los 

encargados de realizar la evaluación y la certificación, siempre y cuando cuenten 

con la infraestructura flsica y pedagógica requerida para ello. En caso contrario, 

podrán acreditar Centros de Evaluación o Evaluadores Independientes para efectuar 

la tarea de evaluación. 

La certificación de competencia laboral reúne las caracteristicas de ser voluntaria, 

con validez universal y formato único, imparcial de libre acceso y realizada por 

instituciones especializadas de tercera parte. 
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En este contexto surge un nuevo concepto de capacitación. siendo ésta un proceso 

continuo que facilita la integración de conocimientos, la adquisición de habilidades 

y el desempeño eficiente de funciones laborales, a lo largo de toda la vida 

productiva del individuo, pennitiendo conocer la competencia laboral que amplíe 

sus oportunidades de trabajo. 

La capacitación basada en competencia se fundamenta en normas las cuales traen 

consigo resultados, a través de un aprendizaje, una mezcla original en cada persona 

de educación formal y aprendizaje en el trabajo, en muchos casos complementado 

por capacitación no formal. 

Así, se pretende que la estructura de la formación cambie de acuerdo a las 

exigencias del mercado, creando una nueva cultura del trabajo y de la producción 

en donde el ámbito y el clima productivo se logren desarrollar no sólo en lo centros 

de trabajo, sino también en las escuelas. 

Para la instrumentación de los Sistemas Normalizado y Certificación de 

Competencia Laboral se pretende seguir las estrategias siguientes: a) La 

constitución de Comités de Normalización, cuya tarea como ya lo hablamos 

mencionado consiste en la identificación, definición y elaboración de normas de 

competencia laboral. 

b) La rea1ización de experiencias piloto de la oferta educativa y de instituciones 

como CONALEP, OOETI; DGCFT, Televisión Educativa, etc. 

c) El desarrollo de experiencias piloto en la demanda de certificación y capacitación 

de competencia laboral, a través de los Programas Becas para Capacitación de 
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Desempleados (PROBECAT) y de Calidad Integral y Modernización (CIMO), que 

opera la Secretaria de Trabajo y Previsión Social. Creando módulos de capacitación 

diseñados para suministrar el desarrollo que los individuos y grupos necesitan para 

lograr y mantener las normas requeridas. 

3.2.1 La Nonnalizac:ión y Certificación de la Competencia Laboral 

En 1992 , La Ley Federal del Trabajo en su artículo 539 anticipaba la posibilidad 

de certificar la capacitación del desempeño laboral. El Proyecto sobre Educación 

Técnica y Modernización de la Capacitación impulsó esta tendencia ; en el mismo 

año, La ley General de Educación, en su artículo 45, propuso la creación de un 

régimen de certificación de habilidades y destrezas laborales independientes de las 

instituciones de educación formal. En 1995, con el acuerdo de la Secretaria de 

Educación Pública y la Secretaria de Trabajo y Previsión Social se fijan las bases 

para establecer los Sistemas de Normalización y Certificación de Competencia 

Laboral. y en ese mismo mes y año se crea el Consejo de Normalización y 

Certificación, que integra ambos sistemas. 

La normalización 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 se dará a conocer las competencias 

exigidas para desempeñar funciones productivas proponiendo un parámetro de 

calidad. 
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La certificación es el pro<:eso que consiste en reconocer la competencia de un 

individuo de manera formal, las normas son el referente de evaluación de la 

competencia y la certificación el reconocimiento oficial. 

Tanto la normalización como la certificación son dos pro<:esos por medio de los 

cuales se pretende: 

- Determinar el nivel de calificación de la fuerza de trabajo para orientar las 

necesidades del sector productivo. de la oferta de formación y capacitación, y de los 

propios individuos que pretenden alcanzar una competencia específica, orienta.ndo 

los programas de capacitación y agilizando y reduciendo costos de reclutamiento, 

selección y contratación del persoual. 

- Incrementar la productividad y competitividad de las empresas, a través de la 

calidad de los recursos humanos, cuya formación irá a la par de los avances 

tecnológicos y la transformación productiva, as! como la reducción 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 información por medio del cual se oriente la polltica 

pública para el fomento de la capacitación. 

3.3 Las Nonnas Técnica de Competencia Laboral 

En México, el Sistema de Normalización está orientado a definir y establecer 

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

SI 



Las normas son un conjunto de estándares válidos en diferentes ambiente 

productivos, es decir, constituyen el conjunto de conocimientos, habilidades y 

destrezas requeridas para el desempeño de una función productiva, a partir de la 

perspectivas y parámetros de calidad deseados por el sector productivo, definiendo 

la competencia laboral en diferentes contextos (puesto de trabajo, empresas, etc.). 

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

comp!ll'W;ión para evaluar lo que el trabajador es capaz de hacer. 

Por medio de las normas el sector productivo y las organizaciones que ofrecen 

capacitación encontrarán canales adecuados para comunicar sus "Xp""UtlivIIS, Y 

formar de manera actual a los recursos humanos, pero no s610 servirán para la 

capacitación 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 capacitación de los recursos humanos tomando en 

cuenta a la certificación. 

Las normas representan un aspecto fundamental para el desarrollo de programas de 

educación, capacitación planeación y evaluación. Ya que conformarán un sistema 

que permitirá la clasificación por nivel de desempeño y g':n"ro o tipo J. trllblljo. 



3.4 Proceso de elaboración de IIOrmas 

3.4.1 Análisis funcional 

La elaboración de las normas técnicas de competencia laboral tienen como 

antecedente el Análisis Funcional, que se basa en la identificación y el 

ordenamiento de las funciones productivas , de manera que se llegue a una 

descripción precisa de un área ocupacional, desde el propósito principal hasta las 

actividades individuales requeridas para lograr el propósito cabal. Primero se toma 

en cuenta el objetivo principal del área, después las funciones dentro de ésta, hasta 

llegar a la función individual. 

Estas normas de desempeflo se fundamentan en lo que podría llamarse resultados, 

en lo resultados esperados y que demuestran competitividad. ya que éstos sirven de 

referencia para los proveedores de capacitación y de evaluación. 

Por medio del análisis funcional se identifica y entiende el objetivo o propósito 

global de la función, para poder reconocer el desempeflo en términos de resultado, 

asi, se comienza con la determinación precisa del propósito principal que integra 

las funciones de la organización laboral, y después se obtiene un desglose de las 

funciones que resulte útil y eficiente. 

Identificado el propósito principal, lo siguiente es reconocer los otros resultados que 

se tienen que lograr para cumplir con el propósito, hasta llegar a lus resultadus 

identificados como logrables por un individuo. 
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El análisis funcional es una técnica que sirve para jerarquizar las funciones de tal 

manera que se describe mejor una área ocupacional desde su propósito general 

hasta sus contribuciones individuales necesarias para el cumplimIento de dicho 

propósito. 

Se empieza desde arriba estableciendo los objetivos generales o el propósito último 

del lugar mismo de trabajo. Con el enunciado del propósito clave para las 

ocupaciones a lo largo de toda la organización. podrá empezar a organizarse un 

desglose funcional de manera eficiente y útil. Una vez que se ha identificado esto 

para lograr la desgregación será necesario preguntarse ¿ Qué otros resultados 

deben conseguirse para cumplir con las declaración o el enunciado del propósito 

clave?, esta pregunta se repite hasta que los resultados identificados son de 

naturaleza tal que un individuo puede llevarlos a cabo (elemento j. El análisis 

funcional sirve para desarrollar un árbol de jerarquías de funciones, hasta llegar al 

extremo más básico de las unidades y los elementos. 

La ·estructura de los enunciados en el análisis funcional debe mantenerse en todo 

momento y en todos los niveles, incluyendo los elementos y debe expresarse como 

verbo-objeto-condición. 

Del análisis funcional sólo se derivan las unidades y los elementos. Sus criterios de 

desempefto, los campos de aplicación y los requerimientos de evidencia serán 

determinados posteriormente. 
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Los elementos son una declaración de lo que el individuo es capaz de lograr, y 

constituyen las etapas finales del análisis funcional. Las unidades es una 

descripción de un conjunto de elementos. La unidad debería ser lo suficientemente 

grande como para que valga la pena acreditar a alguien por su logro y se le de a 

alguien un certificado por ello. 

Este análisis identifica las funciones independientemente de su contexto labora~ es 

decir, son transferibles entre diferentes contextos. " ... por ejemplo. en la industria 

de la transmisión, las películas y el video, los técnicos del laboratorio, los 

proyectistas y los asistentes de cámara tienen que recibir, desmontar, transportar y 

empacar materiales fi1mográficos. Realizan estas funciones por razones ligeramente 

diferentes y en contextos diferentes, pero la función es la misma. La noción 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, árbol de funciones o mapa funcional, se realiza después del análisis 

funcional y es el resultado de la aplicación de éste. El mapa funcionnl basándose en 

el análisis funcional sirve para la elaboración de normas. este diagmma relaciona 

jerárquicamente a partir del propósito principal, las funciones en términos de 

causs-<:ansecuencia. Estableciendo el propósito clave, las funciones y subfunciones 

principales, hasta llegar al elemento de competencia. 
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El mapa funcional es la expresión gráfica en la que se representan las distintas 

funciones de un área, empresa u organización productiva. En el mapa funcional se 

desglosa el propósito principal hasta llegar a determinar los elementos de 

competencia. 

Las normas de competencia laboral no se pueden elaborar con el análisis 

ocupacional tradicional, el cual consiste en identificar y enunciar tareas por puesto 

de trabajo. Ya que es necesario un método más flexible como el análisis funcional, 

en el cual las funciones y actividades que forman una función productiva se pueden 

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

particular. 

56 



MAPA FUNCIONAL. 



Para identificar la calificación requerida en un puesto de trabajo se seguía el 

método de análisis ocupacional, en donde el inventario de tarcas era el punto de 

referencia, en cambio para la identificación de la competencia se requiere los 

resultados y objetivos de la empresa en su conjunto que deriven en [ullci"n~s, 

conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. Las tareas en estas 

circunstancias son concebidas como un medio cambiante entre el resultado y la 

dotación de conocimientos y habilidades del individuo. 

" Por calificación se entiende el conjunto de conocimientos y habilidades que los 

individuos adquieren durante los procesos de socialización y educación fonnación . 

Se considera como un activo con el que las personas cuentan y que utilizan para 

desempeílar detenninados puestos de trabajo. Puede definirse como la capacidad 

potencial para desempeñar o realizar las tareas correspondientes a una actividad o 

puesto de trabajo." 23 

Este concepto competencia se refiere a que en el último el acervo de conocimientos 

y habilidades son los necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una 

circunstancia determinada. 

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

a) Normas de empresa: son aquellas generadas por y para una empresa y sólo 

tienen valor para ésta. 

b) Normas de asociación: son las que se consideran útiles para un detenninado 

grupo o corporación de empresas. 
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c) Normas de carácter nacional : pueden ser válidas a todas las empresas de un 

mismo sector productivo (áreas de competencia laboral) y son aprobadas por el 

CONOCER. 

3.4.3 Caracterlsticas y estructura de la nonnas de competencia laboral 

Las características 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 tecnológicos, los métodos de trabajo, prácticas de empleo, mercados 

y patrones; c) conocimiento, comprensión y capacidad esenciales requeridos para 

un desempeílo efectivo en el empleo. 

Una norma específica lo que un individuo debe ser capaz de hacer, la forma en que 

puede evaluarse si lo que hizo está bien hecho, las condiciones en que la persona 

debe demostrar su aptitud, así como los tipos de evidencia necesarios para tener la 

seguridad de que lo que está haciendo se realiz.a de manera eficiente con base en un 

conocimiento construido y no por mera casualidad. 

Las normas comprende tres tipos de competencia: 

a) Competencias básica: habilidades que describen los comportamientos 

elementales que deberán mostrar los trabajadores, y que se asocian a conocimientos 

de índole formativo ( lectura, redacción, aritmética, matemáticas, comunicación 

oral). 

b) Competencias genéricas o transferibles: describen comportamientos asociados a 

desempeños comunes a diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva. 

59 



como son entre otras, la habilidad de analizar, interpretar, organizar, negociar, 

investigar enseñar, entrenar, planear. 

c) Competencias técnicas o específicas: describen comportamientos asociados a 

conocimientos de índole técnica vinculados a un cierto lenguaje o función 

productiva. 

Para evitar la duplicidad o reiteración de competencias básicas o genéricas en el 

proyecto para normalizar y certificar la competencia se desarrollo un estudio que 

analizó transversalmente las tareas que conforman la estructura ocupacional 

mexicana, obteniendo la identificación de comportamientos laborales, requeridos A 

los trabajadores y con mayor grado de transferibiliJad, los cuales sirv.,n para el 

desarrollo de normas por los Comités. 

Las normas de competencia forman una estructura de calificaciones basada en 

cinco niveles de desempeño desde la aplicación de habilidades básicas hasta los 

niveles más altos de comprensión profesional. Esto permite a los individuos que 

desean obtener una calificación avanzar por etapas en los diferentes niveles y entre 

áreas profesionales simi1ares. Los cinco niveles de competencia son : 

l. Predominan las actividades rutinarias y predecibles. 

2. Actividades complejas y poco rutinarias, con cierto grado de responsabiiidad' 

autonomía individual y trabajo en equipo. 

3. Actividades desempeñadas en una variedad de contextos, muchos complejos y 

rutinarios. Se requiere considerable responsabilidad y autonomía individual, así 

como la orientación y supervisión de otros. 
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4. Actividades complejas, técnicas o profesionales. desempeiladas en una grao 

variedad de contextos y con un importante grado de responsabilidad individual , 

por el trabajo de otros y por el uso de recursos. 

5. Implica la aplicaci6n 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 autonomía personal y responsabilidad 

significativa por el trabajo de otros, por el manejo de recursos , así como una grao 

capacidad y responsabilidad personal para analizar, diseilar, planear, ejecutar y 

evaluar actividades productivas. 
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Las competencias que integran un diploma serán definidas a panir de actividades 

en situaciones de trabaj()-()lave , es decir, las que caracterizan el proceso de trabajo 

en la mayoría de las empresas del mmo. 

Todas las normas deben consistir en un enunciado 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 área de competencia incluido en la calificación. Es 

decir, resume la competencia cubierta por la calificación de la manem más concisa 

posible . 

• La unidad de competencia: son las subdivisiones principales de la nonna. deben 

contar con titulos que especifiquen las subáreas de competencia que cubren. Es una 

función integrada por un conjunto de elementos (funciones individuales) de 

competencia. Las unidades deben estar diseftadas de tal manera que puedan ser 

ofrecidas paro una evaluación y certificación independiente, a manera de 

enunciado. 

Las unidades de competencia son declamciones completas de la competencia y 

deben de incluir también cualquier requerimiento relacionado con la salud y la 

seguridad; la organización del trabajo; la solución de los problemas y el trato con la 

gente. 
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Cada unidad de competencia posee estos componentes: título de la unidad (se 

refiere a la competencia abarcada por la unidad); Descripción del propósito de la 

unidad; los elementos de competencia; los campos de aplicación y los critenos de 

desempeño. 

El título de la unidad debería: 

a) Clasificar el área 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 información disponibles. 

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

individuo contribuye a, o apoya una función determinada. 

- Los elementos de competencia: es la descripción de algo que una persona que 

desempeña una ocupación dada, debería ser capaz de hacer en términos del 

producto de su trabajo. Describe la acción, comportamiento y resultado que U11 

individuo debería poder llevar a cabo, además de ser una única función atribuible a 

una persona específica. El elemento de competencia es la especificación última, y 

precisa, de la competencia laboral, pues es que la función que puede ser realizada 

por una persona, aun cuando trabajara en equipo . 

Para elaborar éstos se debe presentar un 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. 



- Criterios de desempeño: son planteamientos de evaluación que describen los 

resultados a obtener, estableciendo el nivel aceptable de desempedo requerido en el 

empleo. Deben redactarse en términos de resultado-evaluación y deben: detinir los 

aspectos críticos del desempedo; precisar el desempedo y señalar las contingencias 

y los aspectos administrativos del trabajo. 

- Campo de aplicación: define la extensión o el alcance de un elemento y sus 

criterios de desempedo mediante el establecimiento de diversas circunstancias en 

las que son aplicables. Son enunciados que describen las diferentes circunstancias 

con las que la persona se enfrentará en el sitio de trabajo. El campo de aplicación 

sirve para evaluar la capacidad del individuo de realizar la misma actividad 

utilizando una variedad de equipo o materiales, o que puede realizar una serie de 

actividades dentro de un contexto ocupacional, o dentro de una variedad de 

contexto o en determinada ubicación ¡¡sica. 

- Requerimientos de evidencia: detallan las situaciones y resultados que pueden 

utilizarse como evidencias y son de dos tipos: 

a) evidencias por desempedo 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 las 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 y la comprensión necesarios para desempedar de acuerdo con 

las normas y para transferir las habilidades de una situación a otra produciendo 

soluciones nuevas y creativas y manejando lo inesperado e imprevisible, 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 infonnación, sistema de 

producción y estructuras de responsabilidad. Por lo general se localizan agrupados 

en los principios, métodos e infonnación. 

El conocimiento y entendimiento fundamentales no serán evaluados pero son 

indispensables para evaluar la competencia; asl como los atributos personales: 

capacidad organizacional, relaciones con otros, confianza en si mismo y el ajuste 

emooional, ctc. 

- Guía de evaluación: describen las fonnas en que se evalúa el desempeño en una 

función laboral determinada. 

Las nonnas reflejan lo que en realidad acontece en el lugar de trabajo, conjuntando 

la práctica y la teoría de manera que se refleje la competencia del individuo ante 

determinada función productiva. 

Las nonnas se basan en las expectativas de desempeño, establecidas por la 

industria y vinculadas con las calificaciones, que pueden obtenerse a tra\'és de la 

demostración real del desempeño requerido. apoyando y mejorando la calidad del 

reclutamiento, la selección y las actividades reales en el lugar de trabajo. 

Cabe aclarar que las nonnas no son módulos de capacitación, sino que son los 

parámetros en los que se puede basar ésta y son independientes tanto del proceso 

de capacitación como el de evaluación. 
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La Evaluación y Certificación de la Competencia Laboral 

Por medio de la evaluación se recogen evidencias pam probar el cumplimiento o no 

de las especificaciones establecidas dentro de una norma, así como también teli"" 

conocimiento acerca de la situación de competencia en que se encuentra el 

individuo, determinando que tanto le falta para cumplir con la norma en forma 

total. 

En el proceso de evaluación: a) Se definen requerimientos u objetivos de 

evaluación; b) se recogen evidencias; C) se compamn dichas evidencias con los 

requerimientos u objetivos, y d) se forman juicios sobre la base de esta 

comparación. 

Para definir los requerimientos u objetivos de la evaluación, se elabora un plan de 

evaluación y se determina una estrategia de evaluación la cual será comunicada y 

discutida con el candidato, además proporciona transparencia al procesú de 

evaluación. 

Para la recopilación de evidencias, conforme a la Norma Técnica de Competencia 

Laboral que se está evaluando se utiliza un portafolios de evidencia, en el cual se 

integran documentos y materiales cuya organización tiene como eje central una 

Unidad o Calificación de Competencia Laboral. 
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Por último se emite el juicio de competencia al comparar evidencias recopiladas 

contra los criterios de desempefto, evidencias y campos de aplicación especificados 

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

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

competencia son: 

- El desempefto del individuo en el sitio de trabajo o en condiciones lo más 

parecidas posibles. 

- Los conocimiento que se tienen con respecto de la función laboral desempeñana. 

- El aprendizaje previo que se tiene en relación con 111 compelencill 

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

Entre la técnicas de evaluación del enfoque de competencia que más 

frecuentemente se practican encontramos: a) observación del rendimiento; b) 

prueba de habilidades; c) ejercicios de simulación; d) realización de un proyecto; 

e ) preguntas orales; f) examen escrito; g) preguntas de opeión múltiple 

y h) evidencias históricas· 

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

son: el foco central se basa en resultados; la evaluación es individualizada; no existe 

• La evidencia hiIIOO<:a J<SU!ta de actividades que el carutidato. _ ha desempeílado en el pasado. tlInto en 

el trabajo como fuenI de él Son ejemplos loa produotos que el ouhlllduo haya eIabomdo an_ente 
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clasificación porcentual, ni comparación con resultados de otros individuos: se 

tienen que cumplir todas las normas; es un proceso permanente (conduce al 

desarrollo y evaluación continuos), y sólo se tonnan juicios de competente o 

todavía no competente. 

En la evaluación basada en competencia el interés clave es el rendimiento reaJ, el 

foco central se encuentra en lo que los individuos pueden hacer y no en lo que los 

individuos saben. Dentro de esta concepción únicamente se intenta determinar si el 

candidato reaJiza su actividad de acuerdo con las normas establecidas o si necesita 

práctica adicional o instrucción, de manera que no interesa el nivel en que el 

candidato reaJiza su actividad; promedio, abajo del promedio, superior al promedio, 

etc. El resultado de la evaluación se refiere exclusivamente a los siguientes 

términos: es competente o todavia no competente. Cuando el individuo no es 

todavía competente, el juicio de evaluación podrá ser considerado como una 

posibilidad de aprendizaje continuo para alcanzar la competencia deseada. 

Los Organismos Certificadores son instancias autorizadas por el Consejo de 

NormalizJlción y Certificación para reaJizar la certificación de la competencia 

laboraJ de conformidad con una norma de competencia laboral, asimismo, están 

facultados para acreditar Centros de Evaluación y Evaluadores independientes. 

Los Centros de Evaluación y los Evaluadores independientes son las instituciones o 

personas fisica que están interesadas en que sus trabajadores capacitación logren su 

certificación y para ello están dispuestos a participar como Centros de Evaluación 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 decisión, basada en esas evidencias, respecto a la 

competencia de cada individuo en su trabajo. 

El evaluador para Uegar a la certificación debe de: a) evaluar por medio de la 

observación; b) evaluar diversas evidencias (documentos, testimonios. 

conocimientos y comprensión, y ) evaluar el conocimiento demostrable en la 

ocupación sobre la cual se realiza la evaluación. 

El sistema de Certificación pretende otorgar un certificado de la s unidades de 

competencia que conforman la norma, un certificado que permite al lrabajador 

establecer un plan de capacitación , según sus intereses, en diferentes áreas y 

subáreas. 

Los requerimientos de competencia para evaluadores los fija el órgano certificador 

y el comité de normalización , los evaluadores necesitan estar capacitados de 

acuerdo a los siguientes aspectos: 

1) principios de evaluación basados en competencia laboral; 2) diferencias con 

otras formas de evaluación; 3) aplicación de normas de competencia laboral; 4) 

reglas de evidencias; 5) métodos de evaluación; 6) flexibilidad y creatividad: 7) 

calidad del proceso de evaluación y beneficios del sistema. 

La certificación cuenta con procesos de aseguramiento de calidad los cuales 

garantizan que los procedimientos implicados en la certificación se realicen de 



confonnidad con los lineamientos administrativos y técnico metodológicos 

diseñados para este fin. 
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IV. METODOLOGÍA PARA LA ELABORACIÓN Y ANÁLISIS DE LA 

NORMA TÉCNICA DE ILUMINACIÓN. 

4.1 El caso piloto de Televisión Educativa. 

En 01 ámbito de \as IXlmunicaciones, los cambios y apertura del mercado influidos 

por la g10balización y el a.:elerado desarrollo tecnológico, han repercutido en la 

estructura, organiZBCión y funcionamiento de los medios de comunicación, pues la 

transmisión y dislribución de la información es apoyada por nuevos medios y 

formas de trabajo. 

El uso de nuevas tecnologlas* ha traldo consigo cambios en los mecanismos lec 

nológicos de los medios de comunicación. La incorporación y relación de las 

nuevas tecDologlas y los medios audiovisuales en la sociedad aetuaI han originado 

la evolución en la manera de comunicar en diferentes ámbitos IXlmo es el educativo, 

informativo, cultural, recreatiw, etc. 

Los avances en \as áreas de la telecomunicación y la computación han manifestado 

una integración de tecnologlas IXlmputacionales, telecomunicaciones y medios de 

información originando la transfunnación de la manera de trabajar de los medios 

do IXlmunicación y con eno, cambios de or8l'0 iZllCÍón dol trabajo y de \as funciones 

• c-. ..... , '.""'.' ......................... .....,Iataa 56.,. 'k, 
.+-tu ......................... ..,. : ............. C8Dllelv...-. ........ ..... ........ ' 5'........' b .es .......... . 
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de los trabajadores. Lo que precisa la revaloración del trabajo humano en los 

medios de comunicación como empresas, ya quo la competencia y calidad de sus 

productos dependerán no sólo de los avances tecnológicos, sino también del factor 

humano. Esta situación ocurre en el ámbito de los medios de comunicación 

audiovisuales encamonados a la educación. 

Los medios tecnológicos son un apoyo sólido para el aprendizaje y educación, pues 

hemos visto en la actualidad la intervención tecnológica en la realidad educativa. 

La educación a distancia se desarrolla en numerosos paIses tanto industrializados 

como subdesarrollados, implicando la integración y confonnación de lel;nologías 

organizacionales y educativas. Las tecnologías de la telecomunicaciones y de 

ordenadores han hecho que la utilización de medios audiovisu1aes para la 

educación aduieran un nuevo giro. 

Los cambios en la organización del trabajo en los medios audiovisuales para la 

educación a distancia plantean la necesidad de adaptación de los trabajadores a las 

nuevas tecnologías y a la adquisición de conocimientos en diferentes niveles del 

quehacer ocupacional. Puesto que estos cambios traen consigo despidos, 

desplazamientos y exclusión en el campo laboral. 

Uno de los medios audiovisuales en donde se ha presentado este caso es en 

televisión, pues las oportunidades de desarrollarsc y crecer de los profesiona1es y 

técnicos que interviene en esta Arca se miniminID cada vez más, debido a la faIta 
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de I18pacitación de las empresas para actualizar a su personal y la separación que 

existe entre la oferta edul18tiva y las demandas de este sector. 

Además, un punto que tan1bíén no favorece a los técnicos y profesionales de esta 

área, es el hecho de que no es reconocida de manera oficial la experiencia adquirida 

en el centro de trabajo, lo que no impide el que sean desp1azados de sus puestos, 

que presentes dificultades para acceder a otros empleos o que no cuenten con 

conocimiento de otras áreas en las que se puedan desempeftarse, dificultando las 

posibilidades de acceso al empleo. 

Ante tales circunstancias, para apoyar la I18pacilación de las personas que 

intervienen en la producción de programas de tipo educativo u otros en televisión, 

la Unidad Televisión Edul18tiva conjuntamente con el Consejo de Normalización y 

Certificaci6n de Competeneia Laboral emprendieron la realización del Caso Piloto 

de Televisión Edul18tiva. Los casos pilotos son " ... procesos de investigación que 

integran un instrumento constante para identific;ar, validar y actualizar las 

operaciones metodológicas orientadas a estableces competencias laborales y 

estrategias pedag6gicas diversas".24 

Por medio de los I18SOS pilotos se pretendo desarrollar la normalización, 

I18pacitaci6n, difusión, evaluación y certificación basada en competencia laboral, 

considerándolos como un proceso de investigación. 

El Centro de Entrenamiento de Televisi6n Educativa fue la instituci6n elegida para 

nevar a cabo ell18SO piloto. El CETE es considerado como una Institución dedicada 
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a capacitar a los profasionales que participan en la producción de programas de 

Televisión, y fue elegido organismo sede para realizar el proyecto en algunas áreas 

especificas de Televisión Educativa, ya que cuenta con una infraestructura sólida en 

cuestión t6cnica, área de cámaras, iluminación, audio asi como con recursos 

bumanos competentes. 

Dentro del proyecto en Televisión Educatiw se pretendia abarcar varias funciones 

para llegar a su normaliza¡;ión con el apoyo del Consejo de Normalización y 

Certificación de Competencia Laboral. Con el objeto de beneficiar a t6cnicos y 

profesionales involucrados en la producción televisiva, estableciendo normas de 

competencia laboral que contribuyeran a la capacitación y certificación de los 

interesados en adquirir conocimientos de su área o de otras áreas, o de fortalecer los 

ya existentes; y también con 01 fin de reconocer de manera oficial las competencias 

de los trabajadores. 

Sin embargo, el proyecto se detuvo y no se llegó a terminar, quedando incompleto 

el mapa funcional de televisión educativa, y avanzando únicamente en la 

normaliza¡;ión de la funciones operativas como es la iluminación. Función en la que 

el proceso también quedo inconcluso, pues basta la fecba no se ban lIewdo a cabo 

cursos do capacitación basados en la norma ni se ban acreditado centros de 

certificación para beneficiar a trabajadores no sólo do Televisión Educativa, sino 

también de otro tipo de televisión (entretenimiento, cultura1) . 
• 

.Este trabajo trata acerca de la metodologia para la elaboración de la norma de la 

función do iluminación en la producción do televisión educativa transferible a la 
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industria cinematogréfica, el tealJ'O, la danza, la opera, el circo, asI como otras 

actividades artísticas o de esparcimiento que necesitan de la iluminación para poder 

Uevarse a cabo. 

El texto pretende contribuir a reconocer la importancia que representa la 

continuacióa y seguimiento en el trabajo de la norma de iluminación. Puesto que es 

un instrumento que favoreceria a los trabajadores de este ámbito !l través de la 

caPlWitación Y certificación basada en ésta, además de beneficiar a las empresas en 

el reclutamiento y selección de su personal. 

La iluminación constituye una actividad de suma importancia dentro del proceso de 

producción de un programa, pues la recreación de imágenes fantásticas o reales en 

gran parte se lograr por modio de la atmósfera o ambientes proyectados por ésta. Y, 

el iluminador es un elemento relevante dentro del equipo de producción, ya que 

parte del resultado del trabajo depende de la competencia y habilidad del mismo 

para manejar correctamente los modios disponibles en su área. 

Por esta razón normalizar la función de iluminador resultó trascendente logrando 

Uegar a la acreditación de una norma de tipo asociativa· porque está considerada 

útil para un grupo o corporación de empresas. Cabe aclarar que ésta no es la norma 

nacional, pero constituyó la base para la creación de ésta, a la que se sugirieron 

algunas modificaciones . 

• ..... ....... de aarec 'par tu ........ dulllcMl_ tnI: ... _. de eDIfI'e:I8: _ .......... 
..... aaaaapnsa , ... tIeae nIar,.... ésta; ID ........ uodId6a: ... la ~.. IdllU ádIn pan 
.. C' 2 do II"IIPO o COI poi ad6a de .......... ; '1 lo ....... de carictao lIIIdaaII: p ..... 1ft' rilldu • 
_ ... __ do 1111 ......... _ pndadl ... (_ do 4* rt laI>arooI) 1 .... op ......... por el 

CONOCER. 
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A continuación se muestra de manera breve la metodología para la fonnación del 

mapa funcional de Televisión Educativa, del cual se hace mención porque de él se 

deriva la nonna de iluminación que es la que abarcaremos enseguida, mostrando la 

metodología para su elaboración y una parte minima de la nonna ya constituida. 

4.2 Mapa fimdonal de Televisión Educ:ativa 

Por medio del Proyecto Piloto de TelClVisión Educativa se pretende nonnar aquellas 

funciones que integran la producción de telClVisión, tomando en cuenta la 

metodología descrita por el CONOCER se empezó a constituir en primer término el 

mapa funcional de Televisión Educativa, por medio uel análisis funcional .Esl~ 

mapa es importante puesto que de él se derivan la función de iluminación que 

tratarnos en este trabajo. 

Se comenzó por definir el mapa de TelClVisiÓD Educativa para establecer el 

propósito principal de esta institución, el cual depende de las demás funciones 

realizadAS De esta manera se trato de definir las contribuciones que tienen las 

demás funciones para lograr el objetivo principal, por esta razón se empezó desde 

arriba con el enunciado clave hasta intentar llegar a las ocupaciones a lo largo de 

toda la organi7J1ción, 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 propósito clave. Para la construcción de los enunciados se 

utilizó una estructura en donde se expresaban como vllr~bjeto-oondición. 

[~r~ 

SAliti 
IW~ 

~E ~ 
b~~ DrnE 
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Este desglose proporcionó información por medio del cuestionamiento. para llegar 

a los resultados llevados a cabo por un sólo individuo. Esta información estuvo 

sujeta a revisiones y modificaciones hasta que se fue definiendo el mapa funcional, 

el cual cambió a medida que transcurrió el tiempo. 

Es importante señalar que el mapa funcional de Televisión Educativa aún no está 

terminado, se pretendla seguir en su revisión y realización, puesto que se desea 

normar cada una de las ocupaciones que integran la producción de programas en 

Televisión Educativa, por lo que quedo incompleto. 

El siguiente mapa está en proceso de revisión pues no es el definitivos. Sin embargo 

el CETE continuó trabajando en la normalización de la función de iluminación, en 

la cual ya había ciertos avances. 

El mapa funcional de Televisión Educativa fue realizado por personas dedicadas a 

las diversas áreas de Televisión y por colaboradores del CONOCER. Para 

ejemplificarlo se seleccionó el último borrador que quedo del mapa, que a 

continuación se presenta. 

Noca: para poder entender mejor la crcaQón del mapa de TcIoWión EducaIiv •• iluminación ca 

lIOCC8Irio c:omprcDdcr las dclinicion<:s del modelo de competencia laboral, incluidas en el capilUlo 

111, anterior a ésIc. 
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- Como propósito principal de Televisión Educativa se estableció: 

PROPÓSITO PRINCIPAL 

Generar proyectos y programas que coadyuven al desarrollo integral del individuo al 
I 

través de la difusión de oontenidos educativos por el medio televisivo con base en la 

especiaiización de su· 

• El enunciado del propósito clave no se terminó, debido a las múltiple~ opiniones 

en las que no lograron ponerse de acuerdo todos los responsables del proyecto. 

Pero mediante éste se pretendía especificar el objetivo general de la institución, 

desglosando y jerarquizando las siguientes funciones existentes para llevar a cabo el 

propósito principal. De este propósito, surgieron las áreas principales que son: 

ÁREA PRINCIPAL 

l. Planear proyectos de televisión educativa para definir: objetivos, contenidos, 

audiencias, recursos y estrategias. 

Esta función se refiere a la creación de proyectos de tipo educativo. posibles de 

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

12. Adaptar y desarrollar programas y proyectos educativos acordes a la planeación.1 

En éste se pretende que de acuerdo a las perspectivas de educación y formación se 

integren los contenidos de los programas educativos, que después serán difundidos. 
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3. Transmitir programas de televisión educativa para la difusión de los contenidos a 

través de los medios técnicos selec:cionados. 

Este enunciado se refiere al hecho de emitir los contenidos ya establecidos para 

difundir lo programas de Televisión Educativa. 

4. Evaluar el proceso de producción de proyectos de televisión educativa de I 
acuerdo a los estándares establecidos. 

Por último es importante valorar la producción de programas que sean congruentes 

con lo preestablecido. 

- Mediante las áreas principales se fueron desglosando las funciones de primer nivel 

que en este caso tenían que ver con el área principal número 2. Para llevar a cabo el 

área principal número 2 que se rofiere a la adaptación y desarrollo de programas y 

proyectos educativos acordes a la planeación, se definieron como necesarios los 

procesos de teleeducador, de producción y de los procesos de servicios técnicos, 

delos cuáles se derivaron los identificadores o responsables de éstos procesos. 

Como podemos observar ninguno de los procesos quedo constituido. pnes el 

concerniente a los procesos de servicios técnicos del cual, deriva al función de 

iluminación presentada en este trabajo no fue definido. 
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FUNCIONES DE PRIMER NIVEL, DEL ÁREA PRINCIPAL NÚMERO l. 

) de Telo-educsclón 
2.1 Desarrollar procesos de teleeducsción H Teleeduc:ador I 

para adaptar contenido. a formato. 
televisivos. 

I Contenidos J 
I Evaluación I 
l Conducci6n I 

Proceso de producci6n. 

2.2. Desarrollar los procesos de produ-
cci6n para hacer programas de Televisi6 
Educativa acorde a los recursos, con el 
fin de optimizar el proceso de produc-
cci6n 

I 

Preproducci61 

2.2.1 Productor I 
1--

22.2 Asistente de producci6n 

I 
Identificar, organizar y coordinar 
los recurso humanos, materiales 

I técnicos para optimizar el proceso de 
Prod~~6-» producci6n de programas de 

I Televisión Educativa. I Postproducci6n J 

[J~==3.;:2.;:1. ;::Cam;=:arograt¡;:::::::::;=o==: 
. 32.2. Iluminador 
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El intento por definir el mapa funcional de Televisión Edu<:ativa como ya se habia 

mencionado se hizo a través del análisis funcional, jerarquizando y describiendo 

paso por paso desde el objetivo clave o propósito general de la organización, hasta 

aquc\los que contribuían en el logro del propósito, llegando a los procesos de: 

producción, telcedU<:ador y servicios técnicos de la producción. 

En este mapa se pretendla desglosar las unidades y elementos de la función de 

Telceducador, pero no se llegó a concluir el trabajo, así, el mapa aún no está 

a<:abado. Aclaramos que aunque no se terminó con el mapa de Televisión 

Edu<:ativa, se mostró una pequefta ejemplificación de éste en el trabajo, ya que se 

considera importante porque de aquí se desprenue 111 función ue iluminación. Y .. r 

figura 1. 
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4.J Elaboración de la norma asociativa de DumlnaclÓll'. 

4.3.1 Mapa funcional de iluminación. 

La norma de iluminación se establece con la finalidad de constituir los criterios de 

desempcfIo para lo cual una persona se puede certificar y ser competente en el área 

de iluminación, la calificación se compone por un conjunto de competencias 

requeridas para esta función, de manera que las normas es una herramienta para 

mejorar la calidad de los programas de capacitación y evaluación. 

Para realizar la norma de iluminación se constituyó un grupo técnico formado por 

personal experto o con experiencia en el área y, de personas dedicadas a la 

producción televisiva y los medios audiovisuales: camarógrafos, productores, etc., 

provenientes de empresas privadas e instituciones públicas. los cuales 

representaban a las diversas instancias y organismo comprendidas dentro del 

proyecto. Estas personas recibieron y asimilaron informaCión acerca del enlOque y 

la metodología para formular normas de competencia laboral como es la referente a 

la filosoBa de la competencias, el análisis funcional, la elaboración de el mapa 

funciona~ la estructura de las normas y de la calificación, 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 siguió la 

metodología definida por el CONOCER para la elaboración de la norma, la cual se 

Uevó a cabo mediante mesas de trabajo en las cuales se utiliz6 el discurso, el debate 

y la Uuvia de ideas . 

• Nota: para poder entender la .....ron de la nouoa de i1uminoción es nca:oario hacer WI& oIara lectura del capillllo 
111 apartado 3.4, elcualae _ ala m~. para la elabomoión, __ y _ de las 1I<lDD8S. 
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GRUPO TÉCNICO DE ILUMINACIÓN 

En seguida se presenta el grupo técnico que intervino en la elaboración de la nonna 

de i1uminacion, formado por personal experto o con experiencia en la producción 

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

Osear Herrera Mora, 

Fernando Mendoza, 

José Raúl Pérez Blanco, 

José Galindo Reynoso, 

Alejandro Macias Dlaz, 

Edgar Femández Mtz., 

Gonzalo González, 

Jorge Ortiz Islas, 

Guillomo Barragán Gz., 

Mario A Avilcs Lunar, 

Daniel Gallego Perez, 

UTE-CETE 

UfE-CETE 

UfE-CETE 

UTE 

CANITEC 

CECATIS 108 

CECATIS 108 

CECATIS 108 

CONALEP 

DGTI 

DGTI 

David Vázquez Escamilla, DGTI 

Miguel Arvide Gu1iérrez, Sistema de Radio y Televisión Mexiquense 

Noemí Guerrero Belmonte, UTE-CETE 

Laura González Calderón, UTE-CETE 

Federico del Valle Osorio, UTE-CETE 

Elena Flores Secretario Técnico del CONOCER 
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Después de haber asimilado la metodologla para elaborar normas de competencia 

laboral, el grupo técnico realizó el análisis funcional para elaborar el mapa de 

iluminación por medio del cual se identificaron y ordenaron las funciones 

productivas del iluminador. En primer término se planteó el propósito 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-verl»-condición. Cabe señalar que los ejemplos aquf mostrados fueron 

modificándose con el tiempo, deacuerdo a las opiniones que se acercaban más a lo 

planteado. 

Las funciones clave y la unidades se fueron modificando y el mapa se fue 

enriqueciendo al mismo tiempo que se los elementos. Ver figura 2. En donde 

tenemos el rpopósito principal de la institución del cual dependen las demás 

funciones, enseguida las funciones claves que contribuyen a lograr el propósito 

principal, pasando a las unidades hasta llegar a los elementos que es la función que 

un individuo puede hacer. 
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FIOURA2 I 

MAPA FUNCIONAl.. DE ILUMINACIÓN ~. RESGUARDAR LOS EaJIPOS, MATERIALES Y ACCESORIOS DE ILUMINACION 
ORDEN y SEGURIDAD. 

I'MII'OIITO I'IUIICPAL FUIICIOIt CLAVE UNIDADES enolTOl 
1.1.2. DIAGNOSTICAR LAS <XlNOtCIONES DEL EaJIPO E INSTALACIONES DE 

¡... LUMINAClóN DE ACUERDO A SUS CARACTERISTICAS FlslCAS, ÓPTICAS, 
MECÁNICAS Y ELÉCTRICAS . 

.J1.1.313.ABORAR ELPU\N DE MANTENIMIENTO DE ACUERDO AL DIAGNOSTICO 
IREALIZADCl 

1. MANTENER EL FUNCIONAMENTO DEL -{ 1.4 IlERIFICAR PERIOOICAMENTE LAS CONDICIONES FISICAS DE LOS EaJIPOS 

~QlFO TeCNlCO E INSTALACIONES EN 1.1 PROPORCiONAR EL MANTENIMIENTO 
1-

INSTAlACIONES DE ILUMINACIóN PAAA SU ÓPTIMO FUNCIONAMIENTO. 

lAS CONDICIONES REQUERIDAS PAilA IIYO DE ACUERDO AL PlAN 

LA GRABACIÓN YIO TRANSMISIÓN YIO 1oet.AREA. ~5 REALIZAR a PLAN DE MANTENIMIENTO DE ACUERDO A LAS CONDICIONES 

IÓN DEL PROG_ CENTRO DE TRABAJO. 

1.2.113.ABORAR UN PLAN DE REPAAACION, AJUSTE YIO SUSTITUCION DEL 

... !eouIPO, MATERIALES. ACCESORIOS E INSTALACIONES DE ACUERDO A LAS 

¡u<tN< UN AMBIENTE 
INDICACIONES DEL FABRICANTE. CONDICIONES DEL CENTRO DE TRABAJO 

AL ESCENARIO Iv EN REaJERIMIENTOS DE PRODUCCIÓN. 

In:! 0lEREtH. 
, 

~.CONDICIONES TtcNlco- 1- 1.2.213.ABORAR UN REPORTE SOBRE EL PLAN DE REPARACION QUE INCLUYA 

~ISTICAS RE<llJ:R1!WI r-
.1 INTERPRETAR EL OBJETI\/O QUE 1.2 PROPORCIONAR EL MANTENIMIENTO 

1-
icuE INCLUYA LAS CONDICIONES DEL EaJIPO, INSTALACIONES Y MATERIAL 

~ a PROGRAMA PAAA SU jPERSlGLE LA PRODUCCIÓN PAAA LA CTlVO DE ACUERDO A LOS Icue SE REaJIERE PAAA LLEVARLO A CABO. 

iGRAsAClÓN YIO 1lWISM1SIÓN. 10.:., '''''ClóN DEL PROGRAMA IREQUERMENTOS DEL EQUIPO. 

lo! 1.2.3 REALIZAR LA REPAAACION YIO CANALIZAR EL EQUIPO CON a FABRICANTE 

~. DlSENAR EL PLAN DE L 122 FORM.JLAR EL PLAN CE I 
!TALLER ESPECIAUZAOO DE ACUERDO A LA AUTORIZACIÓN DEL CENTRO DE 

DE ACUERDO A LA iNTENCIÓN DEL "-UMlNACIÓN CE ACUERDO A lAS ES- I fTo.~. '" 
S DEL PROGRNoM. 

~~IFICAR a FLtCIONAMIENTO DE EaJIPO QUE HA SIDO REPARADO DE 

~.3 ES~OS PROBI.BN\S CE DO AL PLAN DE MANTENIMIENTO CORRECTI\/O. 

YTECNICOS~ 
TES AL PROCESO DE R.UMlNACIÓN. 

I 1.3.113.ABORAR UN PLAN DE SEGURIDAD E HIGIENE PAAA LA CONSERVACION 
_ 1.3 APUCAR lAS ~ DE SEGURIOAO ... ~ MANTENIMIENTO DE EaJIPO, MATERIAL. INSTAlACIONES Y PERSONAL DE 

U IMPLEMENTAR EL PLAN CE R. I 
~ HIGIENE REQUERIDAS DURANTE EL f-, A LAS CONDICIONES GENERALES. 

13. 1 EST ABl.ECER LA QRGANIZACION NMENTO DEL EQUIPO. I 
UTE·SEP -loe ACUERDO AL 0BJE11II0 DEL PROGRAMA r pe. EaJIPO DE ILUMINACIÓN PAAA ~1.3.213.ABORAR UN REPORTE SOBRE LOS REQUERIMIENTOS PAAA CUBRIR LAS 

I ~EALIZAR CON EFICIENCIA EL TRABAJO . JIORMAS DE ~IOAO E HIGIENE DURANTE EL MANTENIMIENTO DE EaJIPO 

L.¡Jl.3.3 SUPERVISAR QUE LAS NORMAS DE SEGURIDAD E HIGIENE SEAN 
. AOAS DE ACUERDO AL PLAN ESTABLECIDO. 
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Uno de los últimos borradores del mapa se presenta a continuación. es importante 

mencionar que no es el último o definitivo, puesto que en la norma se realizaron 

algunas modificaciones en la estructura, además de que en este borrador aún no 

están bien definidos las unidades y los elementos. El propósito principal del 

iluminador en este mapa es: 

Crear un ambiente o atmósfera de illllllÍnlU:ión técnico-artistica conforme al 

objetivo e intención del programa durante su grabación y/o transmisión. 

Este propósito corresponde a la modificación del anterior, pues en el mapa 

preliminar se trataba sólo de la iluminación en el medio televisivo, por esta razón se 

modificó a uno más viable, mediante el cual la norma se puede transferir a otras 

industrias como cinc, teatro, opera, Ilirco, etll. 

Las unidades y competenllias oomprendidas en la norma se refieren a Jw¡ 

actividades de mantenimiento al equipo, materiales, 8CIlCSOrios e instalaciones de 

iluminación, a la organi7JICión, ejecución y verifill8Ción del plan de iluminación de 

acuerdo con el objetivo e intención del programa Y la conservación de la seguridad 

e higiene laboral en el proceso. 

Los elementos describen lo que el individuo deberla ser capaz de hacer en términos 

del produllto de su trabajo. Por medio del mapa funcional se definen las unidades y 

elementos, los llCÍterios de desempeflo y las evidencias se establCllCD después. Ver 

figura 3. 
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MAPA I'IINCIONAI. De ILUMINACIÓN EN LA PRODUCCIÓN TEL!VISIVA 
FIGURAS PI fIII!IITOS rt' MANTENER EL INVENTARIO DE EQUIPOS, MATERIALES Y ACCESORIOS DE 

, 
I'II~O PRINCIPAL UNIDADES ~ DE ACUERDO A LOS PROCEllIMIENTOS DE LA EMPRESA. I , 

,. MANTENER EN OPERACION LOS '.2 REALIZAR EN EQUIPOS, MATERIALES, ACCESORIOS E INSTALACIONES DE , 
r-

EQUIPOS, MATERIAlES, ACCESORIOS UMINACION MANTENIMIENTO PREVENTIVO DE ACUERDO A LOS 
E INSTALACIONES DE ILUMINACIÓN DE OS PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA I 
jAcuERDO A LOS PROCEDIMIENTOS 

'.3 PROPORCIONAR A EQUIPOS, MATERIALES, ACCESORIOS E INSTALACIONES ESTABLECIDOS POR LA EMPRESA 

L-. loe IlUMlNAClON MANTENIMIENTO OORRECTNO DE ACUERDO A LOS r-F...',',I<TERPRETAR EL E IfTENCáI DEL PROGRAJIA A Al DE 
IlEOUERIMIENTOS DE LOS MISMOS. EL PlAN D& LU 

1- 12. ESTABLECER EL PlAN DE ILUMINACIÓN 
DE ACUERDO AL OBJETIVO E INTENCiÓN 

...-~' DEFINIR EL PLAN DE IlUMINACION CONFORME AL OBJETIVO E INTENCION DEL I 
1-- DEL PROGRAMA. I 

.. ,~ <:OClIIo.IAR ~oÍol PROOUCCION EL PROCESO DE LU-..C1ON EH LA 
IREAUZACION DEL PR RAllA. 

IPROGRAMA. 
Z. " DIIEAAR ELfii:ANO DE LU-.ACION CON BAaI! AL OBJETIVO E 

_ J2-2 EI.ABORAA EL PLAN DE IlUMiiíiACiON CONFORME AL OBJETIVO E INTENCIóN I DEL PROGRAIIA. 
IDEL PROGRAMA. I 

_LOS .... _ IICCEIORIOS Y EL USO DE 
-~AUCDIO EH EL DE LUIllNACIOH 

~~EAR UN AMBIENTE YIO 
TMósFERA DE ILUMINACIÓN 
~ ARTISTlCO CONFORME - " " COClItIlKtJI AI.I'I SONAL T~NICO DE LU DEACUER 

OBJETI\IO E INTENCIÓN DEL IDo AL PLAN DE LU E8TABUCIDO EH EL E8TUOO, 
IffiOORAMA OIURANTE SU I IaRABACIÓN YIO TRANSMISIÓN. 

I--f'~ REAUWI ELPROCIUO DE LU EN EL ESTUOO CON 
~ EH Loe T1EIIPOS tSTAllUCIDOS EN EL PLAN DE LUIIINACION 

r~ REALIZAR EL AMBIENTE YIO A DEL PROGRAMA. TElEVISIVO I , 
13. ESTABLECER LAS CONDICIONES ESTUDIO DE ACUERDO Al. PLAN. I 

- ITÉCNIC().ARTISTICAS DE ILUMINACIóN ......... ~ u. VERIACAR LAS C( jjCClONu TllcNc:o-ART1STIcA8 DE LA LU .. ·CION 
¡coNFORME AL OBJETNO E INTENCIÓN -- ¡s.. EL EI'TUIlIO DE AL OBJETIVO E INTENCION DEL PROCRAIIA Y 
DEL PROGRAMA. 

E8T_U IfTERN~CIONALEI DE TRAN :IN 

z. I CCOROIIAII AL PERSONAL TkNICO DE LU-.ACION DE ACUERDO AL 
L~ REALIZAR EL AMBIENTE YIO A, ~ DE AMBIENTE TELEVISIVO I ....... DE Lu-.foCION EN LOC~ 

LOCACIÓN DE ACUERO AL PLAN DE ILUMINACIÓN I , 
REAIJWt EL PR----OCUO DE LU ENL CON BAal!EN 

E8TAIII ~ci EN EL PLAN DE LU"~ 

..-14·1. I APLICAR LAS NORMAS DE SEGURIDAD E HIGIENE REQUERIDAS EN EL 
" VERIACAR LAS TkNICO ART1STIcA8 DE LAL_ 

REOUERIOAS EN ELPROCESO DE ILUMINACIÓN DE ACUERDO A LOS lEN LOCfoCION DE AClJEI \00 AL OBJET1VO.IfTENCáI y STNiDAREe . MANTENER LA SEGURIDAD E HIGIENE IREGlAMENTOS y NORMAS VIGENTES ···DET lEN EL PROCESO DE ILUMINACIÓN OIURAN-L-
~ LA GRABACIÓN YIO TRANSMISIÓN DEL --L-~.2 PREVER RIESGOS EN IlUMlNltOON DEACUEROO A LOS PROCEDIMIENTOS I I UTE-SEP IPROGRAMA TELEVISIVO. LA EMPRESA 



Una vez realizado el mapa funcional se empezó a estructurar la norma técnica 

considerando el formato establecido por el Consejo de Normalización y 

Certificación de Competencia Laboral; Después del constante replantamiento del 

mapa, el reajuste de las unidades y los elementos, y de la definición de los cirtetios 

de desempeño 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 desempeño y evidencias por desempeño-

ESTRUCTURA DE LA NORMA TÉCNICA 

ÁREA: ILUMINACIÓN NIVEL: 

UNIDAD DE COMPETENCIA: PROPORCIONAR EL MANTENIMIENTO DE ACUERDO 

AL PLAN DEL ÁREA 

lÍTIJLO DEL ELEMENTO: CLASIFICAR Y COLOCAR EL EOUIPO. MA TERlAI ES 

y ACCESORIOS DE ILUMINACIÓN DE ACUERDO AL INVENTARlO DEL ÁREA. 

CRITERIOS DE DESEMPEÑO - ALMACEN DE RESGUARDO DE 
LOS EQ~S, MATERIALES y ACCESO- ILUMINACIÓN 
RIOS EST AN UBICADOS CON ORDEN, - BODEGA DE ILUMINACIÓN 
SEGURIDAD DE ACUERDO A SU FRAGI- - ESTUDIO DE T.V. 
LIDAD,ESTRUCTURA y PESO CONSIDE- - CABINA DE CONTROL 
RAPOS EN EL lNVENT ARlO. -lNVENT ARlO DE ÁREA 

EVIDENCIA POR PRODUCTC EVIDENCIA DE !PRODUCTO EVIDENCIAS PRODUCTO 
DESEMPEÑO CONOCIMIENTO CIRCUNSTAL'J" -

CIALES 
LOS EQUIPOS, MA- -REGLAMENTO 
TERIALES Y ACCE- DE SEGURIDAD 
SORJOS ESTEN DE- E HIGIENE 
BIDAMENTE COLO-
CADOS Y PROTE-
GIDOS. 
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4.3.2 La norma asocladva de Dominación y su estructura. 

Después de la elaboración del mapa, se continuó con la formación de la norma. A 

continuación se muestra una parte mínima de la norma con el lin de ejemplilicar a 

cada una de las estructuras que la componen. 

El dtulo de norma es el de Dumínación, éste determina el área de competencia que 

cubre la norma y que contiene la calificación, la cual está conformada por el 

conjunto de competencias que se requieren para desempeñar la función de 

i1umínación en producción de televisión educativa transferible a la industria 

cinematografia, el teatro, la danza, la opera, el circo o en actividades artísticas o de 

esparcimiento que necesitan de la iluminación. 

En seguida tenemos el propósito de la norma; el nivel· de competencia de la norma 

es el tres, puesto que las actividades correspondientes a ésta son desempellados en 

contextos a veces complejos. otras rutinarios, existe una responsabilidad individual 

pero también la orientación y supervisión de otros; y el área de competencia a la 

que pertenece: comunicación social y a la Subárea de competencia: Radio, cine y 

televisión. 

• Loa niwlcs de compctcDcia van aumentando segunda compIcjidad, responsabilidad, autonomía, 

manejo de lI!c:ni<:as Y pcnonaJ, etc. hasta JIcgar al más comp"'jo que .. 01 cinco, puesto que loo 

niwlcs .. coasidcran del 1 al 5. 
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Titulo: ILUMINACIÓN. 

Propósito 

Esta calificación se integra por el conjunto de competencias que se requieren para¡ 
realizar la función de iluminación en diversas producciones: televisiva, 
cinematográfica, teatral, danza, ópera, circo y otras actividades artísticas o de 
esparcimiento que requieren la iluminación. 
Los candidatos deben mostrar la competencia en las actividades laborales de: 
mantenimiento a equipo, materiales, accesorios e instalaciones de iluminación; 
estructura del plan de iluminación de acuerdo al objetivo e intención del programa; 
establecimiento de las condiciones técnico artísticas de iluminación conforme el 
objetivo e intención del programa y mantenimiento de la seguridad e higiene en el 

de iluminación. 

I :e1 de competencia: 

Sub'rea de com 
. 

Radio, cine y televisión 

irea de competencia: 
Comunicación Social 

I 
Upo de norma : 

Asociación. 



Las unidades que integran esta calificación son seis, éstas son consideradas 

genéricas y obligatorias, representan lo que debe lograrse o los resultados obtenidos 

en la ocupación de iluminador, asf la competencia se define a parir de actividades 

en situaciones de trabajo clave. Cada unidad cuenta con su propio ti tulo en el cual 

se refiere el área de competencia dentro del proceso de iluminación, describe un 

resultado con claridad y brevedad y el grado de responsabilidad ejercido por el 

iluminador. 

Unidades obligatorias que conforman la calificación: 

Titulo de las lDIidades. 

l. Mantener en operII(;ión los equipos, materiales, accesorios e instalaciones de 

iluminación de acnerdo con los procedimientos establecidos por la empresa o 

institución. 

2. Definir el plan de iluminación de acuerdo con el objetivo e intención del 

programa. 

3. Elaborar el plan de iluminación conforme al objetivo e intención del programa. 

4. Realizar el ambiente o atmósfera del programa televisivo en estudio, de acuerdo 

con el plan de iluminación. 

5. Realizar el ambiente o atmósfera del programa televisivo en locación, de acuerdo 

con el plan de iluminación 

6. Mantener la seguridad e higiene en los procesos. 



Cada unidad cuenta con el propósito de ésta y con sus propios elementos. Las 

subdivisiones de unidades son los elementos, que indican 10 que un iluminador 

debería 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. 

l. Mantener en operación los equipos, materiales, IWCeSOriOS e instalaciones de 
iluminación de acuerdo con los procedimientos establecidos por la empresa o 
institución 

Propósito de la unidad 
La unidad está diseflada para evaluar la competencia laboral del candidato en la 
iluminación televisiva. La persona debe demostrar competencia en asegurar la I 
infraestructura técnica de iluminación para el momento en que la producción 101 
requiera, mediante el mantenimiento preventivo, así como el manejo de los equipo, 
materiales y accesorios de acuerdo a los manuales del fabricante 

Elementos 
113. Mantener la existencia de equipos, materiales y accesorios de iluminación de 
acuerdo con los procedimiento de la empresa o institución. I 
213. Realizar mantenimiento preventivo a los eqnipos, materiales, accesorios e 
instalaciones de iluminación de acuerdo con los procedimientos de la empresa o 
institución. 
313. Solicitar el mantenimiento correctivo a los equipos, materiales, accesorios e 
instalaciones de acuerdo con los requerimientos de los mismos. 

Cada unos de los elementos se divide en criterios de deliempeiio, los cuales 

consisten en una frase breve compuesta por un resultado critico y un enunciado 

evaluador. 



Los criterios de desempello describen la calidad de 109 resultados de un desempello 

exitoso. Por medio de éstos el evaluador puede aprobar si un individuo es capaz de 

alcanzar el resultado definido en un elemento. Los criterios de desempeño son el 

núcleo de evaluación para conocer que tan bien se ha realizado el elemento. Los 

criterios se redactan de manera diferente al resto del modelo, pues se componen de 

un resultado crítico y un enunciado evaluativo, además son concisos y precisos. Del 

elemento uno de tres, 1/3 de la prirnra unidad, los criterios de desempeño son: 

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

acuerdo con los procedimientos de la empresa o institución. 

Criterios de desempefto 
la persona es competente cuando: 

1. Los equipos, materiales y accesorios de iluminación son clasificados de acuerdo I 
con sus características de aplicación, asl como por su fragilidad, estructura y peso. I 
2. Los equipos, materiales y accesorios de iluminación son resguardados del 
acuerdo a sus caracteristicas f1sicas, ópticas, mecánicas, e1éctri<;8S, 
electromecánicas y electrónicas. 
3. Los equipos, materiales y accesorios de iluminación so solicitados de acuerdo 
con la necesidades del área. 
4. Los equipos, materiales y accesorios de iluminación son controlados en su 
asignación de acuerdo a las especificaciones de uso establecidas por la empresa o 
institución. 

Los campos de aplicación que especifican la circunstancias, los materiales, equipos, 

contextos, con los que el iluminador se puede enfrentar cuando rea1iza su trabajo, 

dentro de el elemento 1/3 éstos son: 
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Campo de aplicación 
Caregona: 
Ámbito de competencia 

Clase: 

Almacén o área de resguardo de iluminación. 
Estudio (tramoya y cabina de control) 

Entre los requerimientos de evidencia para lograr la competencia de iluminador 

tenemos situaciones o productos requeridos para evidenciar las ha bilidades de éste: 

- La evidencias directas por desempeflo, en las cuaJes se detalla por medio del 

desempello, las situaciones para lograr los criterios de desempello. 

- y las evidencias por producto, como su nombre lo indica detallan los productos o 

resultados los cuales se pueden tomar como evidencia. 

Evidencias por desempefto 

DIrectas: 
l. Manejo de los equipos, materiales y accesorios de iluminación en tres ocasiones. I 
2. Identificación de los equipos, materiales y accesorios de iluminación, en tresl 
ocasIones. 

Por producto: 
1. Controles de los equipos, materiales y accesorios, en tres ocasiones. 
2. Solicitudes de faltantes y fa1las de equipo, matenwes y a.:cesorios ti.:: 
iluminación, en tres ocasiones 
3. Área de resguardo e instalaciones, en tres ocasiones. 

En la evidencia por conocimiento se específica el saber , la comprensión y el 

entendimientos necesarios para desempeíiar la norma y son : 

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

desempello competente. 



- Conocimiento circunstancial: en donde se expresan los conocimientos que tienen 

relación con la toma de decisiones, el sistema de producción, o la estructura de su 

responsabilidad. 

Evidencias de conodmientos 

De base: 

l. Interpretación de los manuales técnicos de equipo, materiales y accesorios. 

2. Identificación de las caracteristicas de equipo, materiales yaccesorios. 

3. Identificación de las características de luminarias. 

4. Identificación de las caracteristicas de herramientas. 

5. Identificación de las características de instrumentos de medición. 

Ciramstandal: 

l. Procedimientos de la empresa o institución para el control de equipos, materiales 

y accesorios. 

Como otro ejemplo tenemos la Unidad número 4 y la estructura de los elementos 

1/3 y 213. 

Unidad 4. 

4. Realizar el ambiente y atmósfera del programa televisivo en estudio de acuerdo 
con el plan de iluminación. I 

Propósito de la unidad 
Lograr una iluminación acorde con el objetivo e intención del programa, que reúna 
las condiciones técnico artisticas, en los tiempos establecidos por producción y en 
el plan de iluminación, durante la grabación y/o transmisión del programa en 
estudio. 
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Elementos: 

113. Coordinar al personal técnico de iluminación en estudio de acuerdo con el plan 
establecido. 
213. Realizar el proeeso de iluminación en estudio con base en los tiempos 
establecidos en el plan. 
313. Verificar las condiciones técnil»-artísticas de la iluminación en estudio de 
acuerdo con el objetivo e intención del programa y estándares internacionales de 
transmisión. 

Elemento 1/3. Coordinar al persona1 técnico de iluminación en estudio de acuerdo 

con el plan establecido. 

Criterios de desempcfto: 

La peÍ"SOna es competente cuando: 

l. Las actividades del persona1 técnico de iluminación se determinan de acuerdo 
con el plan de iluminación. 
2. Las actividades del personal técnico d e iluminación se programan de acuerdo 
con los tiempos de la producción establecidos en el plan de iluminación. 
3. El plano de iluminación se presenta al """",,,al técnico de iluminación. 

C de~ción: 

Categorfa: 

COIIIlIIIlc:adón: 

personal 

Oase: 

oral, gráfica 

Productor, director de cámara, respon­
sable técnico de iluminación,camaró­
grafos, operador de video, operador de 
audio, jefe de piso 
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Evidencias por desempeilo: 

Directa: 

l. Asignación de actividades al personal técnico de iluminación en tres 
producciones. 

Evidencias de conocimiento: 
De base: 
l. Transtnisión de la esbuctum general del plan de iluminación. 
2. Transtnisión de la simbologia utilizada en el plano de ilutninación. 
3. Dominio de las diferentes técnicas y métodos de ilutninación. 
C'irC1DlStandales: 
l. Proceditnientos de producción de la empresa o institución. 

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

Criterios de desempeilo 
La persona es competente cuando: 
l. Las actividades del personal técnico de iluminación se detenninan de acuerdo 
con el plan de iluminación. 
2. El montaje de luminarias se realiza conforme al plano de ilutninación. 
3. Los circuitos se asignan en la consola de ilutninación de acuerdo con el plan de 
ilutninación 
4. El ambiente o atmósfera se realiza ajustando las luminarias de acuerdo con el 
plano de ilutninación. 
5. Los circuitos de control de intensidad de luz se programan de acuerdo con el 
objetivo e intención del programa. 
6. El mabiente y atmósfem se establece con base a los estándares intemaiconales de 
transtnisión. 
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Camoo de anlicaCÍón: 
Categoria: clase: 

~ipo: Por sus características: 
Físicas I 
ópticas 

I Mecánicas 
Eléctricas 
Electromagnéticas 
EI",,'lrónicas 

Instrumentos de medición: 

De intensidad lumínica 
temperatura de color 
intensidad eléctrica 

luminarias: fuente fija 
fuente ajustable 

Herramientas: Manuales 
Eléctricas. 

Materiales: Filtros 

I 
Restricción de luz 

Accesorios: Cortadoras I Portafiltros 
Cable de seguridad 
Soportes 
Plantillas de proyección 

Pel"llOnal: Productor 
Director de Cámaras 
Técnico de iluminaciÓD 
Camarógrafos 
Operador de video 
Operador de Audio 
Jefe de píso 

Comnnicadón: Oral y gráfica 
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Directa: 
l. Asignación de actividades al personal técnico de iluminación en tres 
producciones. 
2. Balance de la carga eléctrica en el panel de parcheo en tres producciones. 
3. Iluminación de las áreas u objetos señalados en el plano de iluminación en tres 
producciones. 
4. Operación de la consola o dimmers de iluminación en tres producciones. 

Por producto: 
l. Ambiente o atmósfera de acuerdo al objetivo e intención del programa en tres 
producciones. 

Evidencias pro conocimiento: 
De base: 
l. Técnicas y métodos de iluminación. 
2. Aplicación de los diferentes tipos de iluminación. 
3. Aplicación de la Ieoría de la luz y temperatura del color. 
4. Identificación de los géneros televisivos. 
5. Estándares Internacionales de transmisión. 
6. Planos y movimientos de cámara. 
CirCIDIStandales: 
l. Capacidad de carga del sistema eléctrico del estudio. 
2. erocewnuento de producción de la empresa 1> institución. 

Como ya lo habíamos mencionado la norma mostrada en los ejemplos fue 

elaborada en el caso piloto del CETE y es de carácter asociativo·, la cual brindó los 

elementos para elaborar la norma de carácter nacional. 

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

• La nmma _ es válida para algunos _ en cambio la llODDl nacional cuenta con validez para tDdas las 
....,...... il"'ti'ncjon .. de Méxioo. su _ tiene _ narionaI, y para Iogrv su aoredi1ariÓll debe contm 
ccm el IOSpOIdo Y oproborión de lDl Comité con ~ en el _ quo le prctc:nde 11ODDlIIi=. La 
_ que _la nmma de _ de _ narionaI liJo: el Comité de Competa ... LabonII de la 

lndusbia de Televisión por Cable. 
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Comité de Normalización de Competencia Laboral de la Industria de Televisión por 

Cable para poder llevarse a cabo su acreditación como norma nacional. 

Para desarrollar la norma se planteó el resultado de las actividades de un 

iluminador y no las tareas necesarias para desempeftar la ocupación, de esta forma 

para la reaIización de la norma no se neCesita precisar la manem en que el 

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

La norma cuenta con enunciados de desempefto expllcitos, en los cuáles se 

puntualiza lo que se debe espemr del personal de iluminación; la identificación de 

las necesidades reales de capacitación para elaborar un programa; la oportunidad 

de capacitar de acuerdo con una amplia variedad de métodos. Además de se un 

in.strumento para apoyar la evaluaciónde la actividad. 
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CONCLUSIONES 

El tratar de implementar estrategias como es el caso del enfoque de competencia 

laboral, y buscar mecanismos para apoyar la adaptación de los recursos humanos a 

las innovaciones tecnológicas, y a las nuevas formas de organización del campo 

laboral de nuestro pals, es un principio importante para enfrentar el panorama de 

mercado mundial que se vive actualmente. Pues esta cuestión debe ser considerada 

no sólo en los paises industrializados, sino también en aquellos que se encuentran 

en vías de desarrollo, como en el caso de México, involucrados de alguna forma en 

el ámbito de la globalización. 

El modelo de competencia laboral ofrece una sene de beneficios que a 

continuación se presentan: 

- Las instituciones y empresas contaría con bases para la creación de programas de 

capacitación, tomando en cuenta las necesidades directas del sector productivo, así 

como las innovaciones tecnológicas. 

- Se tendría la posibilidad de reconocer de manera oficial la experiencia y las 

competencias del trabajador, sin importar de que manera fueron obtenidas, ya sea 

por vía formal o a través del centro de trabajo. 

- La capacitación y certificación basadas en normas de competencia consideran no 

sólo a una determinada población Góvenes y adultos) ni un sólo tipo de formación 

(inicial, continua). En el sistema de competencia las actividades laborales resultan 

una oportunidad de formación, 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 tendrían más herramientas para defenderse de los 

desplazamientos. despidos y exclusiones dentro del campo laboral. 

- Para las empresas resultaría más accesible y confiable el reclutamiento de 

personal, ya que por medio de la certificación, contarían con datos más exactos 

acerca de las competencias que ofrece el personal al cual van a contratar. 

- La uti1ización de normas no sólo apoyaría a la capacitación, sino también a la 

educación formal y la formación y acreditación de los programas en las ecuelas 

técnicas. 

Sin embargo. en la solución adoptada por México de iniciar un modelo de 

competencias idéntico al que se ha desarrollado en Inglaterra, debe considerarse 

que cada uno de estos países cuentan con características económicas. laborales. 

culturales y políticas muy diferentes, las cuales podrían originar que el modelo, en 

nuestro país. presente trabas para su creación o posibles deficiencias, estando ya 

instalado. 

En teoría, la implementación del modelo de competencias ofrece ventajas y 

beneficios mencionados anteriormente, pero la realidad es que sólo se podría 

valorar sus aportaciones mediante el desarrollo del enfoque en nuestro país. pues, 

aunque la experiencia ocurrida en otros países nos muestre un panorama de lo que 

pudiera suceder en México. las experiencias en el ámbito mexicano son las que 

establecerán las aportaciones, ya que México tiene características muy peculiares 

que podrían plantear trabas para la creación del mismo. entre ellas tenemos: 
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En nuestro país las deficiencias en la educación son grandes. esto establece una 

seria dificultad para que algunos trabajadores puedan lograr acredim.r las normas, 

pues en éstas se incluyen conocimientos que en teoría debían ser manejados por los 

trabajadores pero que en la práctica son carentes o deficientes en algunos sectores o 

ramas productivas. Con esto nos referimos a la necesidad de calificar a los 

trabajadores, en primer término en las competencias básicas que se incluyen en 

todas las normas·. Ya que el nivel de escolaridad en México está por debajo del 

nivel de los países desarrollados, además de las deficiencias que presenta el sistema 

educativo para cubrir las necesidades de toda la población. 

Las dificultades para lograr aprobar las normas pueden excluir del sistema a 

amplios grupos de población que por circunstancias de tipo económicas, 

educativas, o de otra índole no puedan integrarse a éste. Y aunque se pretende que 

por medio del sistema se dé acceso a diversos grupos sin discriminación, la realidad 

podría ser otra, pues por medio del enfoque se podría rezagar a aquellas personas 

que no puedan intervenir en la obtención de una competencia. 

A diferencia de los países desarroUados, en los países en desarrollo como México la 

disponibilidad de recursos para el sistema de formación y educativo es menor. Y el 

costo en el inicio para la implementación del enfoque de competencia y para 

comenzar a operar como sistema es considerable. La normalización y certificación 

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

• Competencias básicas son las que se asocian a comp0rtami.e::nt06 de índole fomliltivo (lectura. redacción, <aritmética,. 
mat<mJiIicas, oomurw:ación OJal). 
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establecer centros de certificación, crear cursos, reajustar instalaciones. equipo y 

administración en los lugares donde se pretende capacitar con base en éste, 

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

Otro problema que podria presentarse es que en México las investigaciones indican 

que la capacitación es una actividad muy limitada, debido a que las empresas 

presentan resistencias frente a los problemas que conlleva poner en práctica los 

programas, ya que esto significa un aumento en costos, exigencias de 

remuneración, entre otras cosas, por lo cual es necesario tomar en cuenta esta 

cuestión para establecer el sistema de competencias. 

En países 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 están dedicados a orientar el sistema, 

sin embargo la intervención mayor para establecer éste corresponde a las instancias 

del gobierno. En este sistema impulsado por el gobierno puede existir una 

limitación de los sectores sociales, empleados, sindicatos, así como la posibilidad 

de que el sistema de competencia se convierta en una instancia gubernamental, una 

burocracia de papeleo y trámites sin importancia. 

Tenemos por ejemplo el Proyecto del caso piloto en Televisión Educativa, y la 

norma de iluminación la cual tratamos en este trabajo, en donde la labor por 

llevarlo a cabo ha sido detenida, quedándose sólo en papel. 
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El proyecto se inició durante el sexenio (1997) con la finalidad de avanzar en las 

normalización, certificación y capacitación de funciones de Televisin Educativa, 

pero en realidad se ha guiado por intereses de tipo político, 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 incompleto. 

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 

metodológicas para establecer competencias laborales; y por el otro, beneficiar a los 

trabajadores mediante los cursos de capacitación basados en la normas ya 

constituidas y la certificación de los mismos. 

Por custiones del Centro de Entrenamiento de Televisión Educativa CETE y del 

Consejo de Normalización de Competencias y Certificación de Competencia 

Laboral CONOCER, el Proyecto de Televisión Educativa ha quedado estancado y 

lo adelantado en la normalización de la función de iluminación sólo ha servido pam 

la constitución del documento, prestándole más importancia a éste para ser 

presentado y reconocido por el CONOCER como un avance administrativo, y no se 

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

No se brindó el seguimiento necesario en el desarrollo de la implementación del 

modelo de competencia y los adelantos llevados a cabo han quedado sólo 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 lado porque se planteó la necesidad de tomar 

en cuenta las funciones dela producción Televisiva Educativa en general, sin 

embargo, sólo se realizó la normalización de algunas funciones operativas, como es 

la iluminación y el manejo de cámara, pues resultó dernasidado dificil elaborar un 

mapa de funciones, el desgloce de funciones al llegar al 2do. nivel presentó un 

hecho muy complejo de determinar, or lo que se prefirió detener el trabajo, en lo 

que se refiere a las funciones de teleeducador productor y asistente de producción, 

y se prefirió continuar con funciones operativas como es la iluminación, lo cual 

originó que el mapa quedara incompleto y se avanzara en las funciones más fáciles 

de identificar. 

Por el' otro lado, porque también quedo inconcluso el trabajo realizado en las 

funciones operativos. La falta de organización y atención por parte de las 

instituciones responsables del proyecto, no sólo contribuyó a la no terminación del 

proyecto en general, el cual sólo quedó en el intento de ~"lIIr el mapa funcional de 

Televisión educativa, sino también al estancamiento de la norma de iluminación, 

pues este proceso quedó en' esta etapa, sin llegar a la capacitación basada en la 

norma, y mucho menos a la certificación de los técnicos y profesionales, los cuaJes 

eran objetivos primordiales para la realización del proyecto en el CETE. 

El intento por establecer los parámetros o stándares requeridos por el sector 

productivo en cuanto a esta área, sólo llegaron a esta etapa. La norma de 

iluminación, aún sin haber sido actualizada después del tiempo establecido por el 

Consejo de normalización y Certificación de Competencia Laboral, es un 

instrumento que pudiera servir para apoyar y basar la capacitación y certificación 
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de los técnicos y profesionales de esta área. Y así. beneficiar. en primer lugar 

porque los cursos de capacitación ofrecidos tendrían un parámetro o stándar que 

seguir para su realización, y en segundo lugar porque la evaluación oficial 

contribuiría 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 desempeñar un trabajador para llevar a 

cabo de manera eficaz su labor, tomando en cuenta, no la manera en cómo la 

realiza, sino los resultados de este trabajo. La norma hace éntasis en actividades 

que contribuyen al desempeño de la labor de ilumina~ión, como d mantenimienlo 

del equipo, materiales, accesorios e instalaciones de iluminación; la organización, 

ejecución y verificación del plan de iluminación de acuerdo con la finalidad del 

programa; así como la seguridad e higiene en los procesos laborales. Todas estas 

funciones transferibles a otros espacios dondes se hace necesaria la ilumanación: el 

cine, teatro, circo, etc. 

La estructura de la norma parece ser compleja y quizá un poco complicada, pero en 

la realidad sólo se refiere a enunciados que establecen el resultado que debería 

esperarse de un trabajador ante tales circunstancias, en determinados contextos. en 

combinación 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 desempello esperado en resultados tomando en cuenta el equipo y la 

varidedad de contextos en los que pudiera intervenir el 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 materiales, equipos, etc, ni los contextos para 

poder lograr la competencia; ésto permite al trabajador realizar su labor haciendo 

uso de las técnicas y prácticas que a él le parezcan más convenientes. Por lo cual 

las aportaciones y creatividad para alcanzar el desempeño dependen únicamente del 

trabajador. 

La creación de otras normas en diversas funciones en Televisión Educativa 

(transferibles acualquier otro tipo de televisión de entretenimiento, cultural o a otros 

medios) también traería beneficios para el trabajador. ya que por medio de las 

normas el técnico o profesional podría tener acceso, a través de la capacitación y 

certificación basada en competencia laboral, a desempeñar funciones de otras áreas 

en el ámbito de la producción televisiva, no sólo en la que está especializado. Esto 

ampliaría sus posibilidades de empleo o para defenderse ante situaciones de 

desplazamiento en el centro de trabajo. Así, el trabajador contaría con un 

documento que avalara su competencia de manera oficial de su área, pero también 

tendría la oportunidad de certificarse en cualquier otra. 

Para la acreditación de la norma de iluminación como para otras, en caso de no 

cubrir todas las unidades de la norma al certificarse, el trabajaJor lendría 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 práctica los fallos y los errores presentados para llegar a los 

resultados que pretende lograr. Además de que la certificación en la norma 

únicamente se refiere a la acreditación o no acreditación del trabajador, es decir, no 

interesa si su desempeño es promedio, a bajo del promedio o superior al promedio, 

por lo cual esta cuestión no implicaría una diferenciación entre trabajadores, ni una 

exclusión en este aspecto. 

Para que se pudieran llevar a cabo todos estos beneficios que ofrece el 

funcionamiento del enfoque de competencias es necesario el trabajo continuo en el 

desarrollo del proyecto, para lo cual cada avance significa una aportación en 

términos de resultados. 

Sin embargo, como ya lo habíamos mencionado, desde la eleaboración de la norma 

asociativa de iluminación, se ha postergado o detenido el proyecto, dejándo a un 

lado el intento por realizar cursos de capacitación y llevarlos a cabo, así como la 

creación de un centro de certificación, los cuales fueron objetivos primordiales 

planteados en el desarrollo del proyecto, y la razón de ser del trabajo realizado en el 

CETE. Así, no existen aún cursos de capacitación basados en la norma que 

permitan al trabajador o interesado conocer los requisitos y expectativas de 

competencia integrados en la norma.y; también se ve muy lejos la posibilidad de 

certificarse pues no se ha realizado ningún trabajo al respecto. 

Asimismo, se ha originado un retraso en lo que podría considerarse como una 

experiencia en cuanto a la implementación del modelo en el ámbito de la 

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

acuerdo a las características de nuestro país. 

La necesidad de capacitación se hace indispensable para enfrentar los cambios en 

la organización del trabajo y en las funciones desempelladas por los técnicos y 

profesionales de esta área. además de las innovaciones tecnoógicas, ya que esto trae 

como consecuencias desplazamientos, despidos y exclusión de trabajadores en el 

campo laboral. 

Además, la empresas y televisorns no le prestan interés a la capacitación de sus 

trabajadores, ya que a lo largo del tiempo han contratado personal que ha adquirido 

su experiencia y formación en otras instituciones como es Televisión Educativa, 

Canalll o en Televisión de tipo cultural. 

De esta manern se lleva a cabo la pirntería de trabajadores, ya que el personal 

empírico que obtiene su formación en instituciones como Tdevisión Educativa, se 

desplaza a otras empresas donde es mejor remunerado (televisión de 

entretenimiento). Así, la capacitación se convierte en una actividad escasa o nula. 

ya 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 brindó la capacitación, o por la facilidad con la 

que se puede obtener el trabajo de personal que ha sido formado en otra institución, 

sin necesidad de invertir en su preparación. 
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Otra cuestión que no favorece el desarrollo delos trabajadores en este ámbito es el 

hecho de que éstos aprenden de la experiencia en los centros de trabajo, pero no 

cuentan con capacitaicón que les penoita enfrentarse a los nuevos retos. De igual 

fonoa éstos no cuentan con un reconocimiento oficial que avale la experiencia 

adquirida en el centro de trabajo, lo cual penoitiría mayores oportunidades de 

acceso al empleo. 

Todas estas cuestiones contribuyen: 

- A que los trabajadores, lo que han aprendido empíricamente no les sea reconocido 

de manera oficial, disminuyendo sus oportunidades de trabajo. 

- A relevar a la capacitación a una actividad secundaria, cuando debería ser una 

obligación para todas las instituciones y empresas, de manera que la fonoación del 

personal se lleva a cabo de manera emprírica. 

- A que las empresas con gran facilidad integren personal preparado en otras 

instituciones. sin birndarles formación. 

- A no elevar el nivel de preparación de los técnicos y profesionales de esta 

área,haciendo más marcada la diferencia entre éstos y los trabajadores de otros 

países. Lo cual origina la necesidad de solicitar los servicios de trabajadores 

extranjeros y de rezagar a los que existen en nuestro país, o a minimizar los niveles 

de competitividad del factor humano. 

Dentro del contexto de g10balización que atraviesa la televisión de tipo educativa, 

cultural, de entretenimiento, etc, es considerable la exigencia de implementar 

nuevas estrategias para fonoar y capacitar a los trabajadores que intevienen en la 

producción de programas en el sentido profesional y técnico, pues la preparación 
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de éstos se vuelve más necesaria con la introducción de nuevas tecnologías de la 

información y con la apertura del mercado en los medios de comunicación, puesto 

que es fundamental competir con países cuyo desarrollo es más avanzado. Además 

de ser precisa la formación de los profesionales de esta área y de otras para mejorar 

las condiciones de éstos en general. 

El esfuerzo que se realizó por generar estrategias para el desarrollo de competencias 

a través del enfoque, es un principio para tratar de solucionar los problemas de 

formación relacionados con esta área, sin embargo, se debería considerar el hecho 

de que México pertenece a los países en vías de desarrollo, y que aún se enc·ucntra 

en la lucha por construir instalaciones básicas de comunicación, a diferencia de los 

países que comparten el enfoque, y cuyos privilegios sobre los avances y desarrollos 

tecnológicos son enormes. 

La experiencia que se ha llevado a cabo en los países industrializados puede 

plantearse de manera desigual en los países del Tercer Mundo, ya que sus 

características económicas, sociales, políticas y culturales distan y son muy 

diferentes en cada país. 

El hecho de que en otros países el enfoque haya tenido éxito no significa que 

resultará de igual forma en México. En nuestro país se debe considerar la creación 

de estrategias acordes a las características del país, y tomando en cuenta que no se 

encuentra en las mismas condiciones que los países de los cuales se lrata de copiar 

el modelo. Por lo que en primer término en México se debe acrecentar la calidad de 

la formación 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 

capacitación en las nuevas tecnologías. Así mismo como establecer políticas de 

educación que reglamenten y encaucen el enlOque para que éste no se convierta 

solamente en un proyecto pasajero, sino que se continue en el avance de los 

procesos en distintas áreas. 

Del mismo modo seria recomendable que la acreditación de competencias se llevara 

a cabo de manera voluntaria, como hasta ahora se ha planteado, ya que esto 

permitirla disminnir la exclusión de los trabajadores que por alguna razón no 

pudieron obtener una calificación por medio de las normas. 

La implementación de normas de competencia laboral en el ámbito de la 

producción televisiva puede ser una labor no muy fácil de llevar a cabo y su 

utilización por parte de las empresas o instituciones también puede resultar 

retardada. Y el no continuar con los procesos de esta labor ha contribuído a detener 

una experiencia que podria brindar aportaciones de tipo técnico y metodológico en 

el desarrollo del proceso de implementación 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 iluminación sólo ha tenido utilidad para cumplir con el requisito de 

avance en el proyecto de Televisión Educativa, no se han llevado a cabo arreglos 

para instalar algún centro de certificación y aún no se ha beneficiado a ningún 

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 iluminación. Y de continuar 

en la tarea de buscar y aplicar nuevas estrategias para capacitar, actualizar y formar 

a los profesionales de televisión de acuerdo con las necesidades de cada contexto. 
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