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Introduccion.

El desarrolio de procesadores y redes de telecomunicaciones ha dado lugar a una
nueva arquitectura de la informacién, basada en el uso intensivo de computadoras
personales que tienen cada vez mayores posibilidades de procesamiento de datos e
imagenes, asi como el disefio de redes de comunicacién abierta, donde crecen, se
diversifican y enriquecen los espacios para generar y reconstruir el conocimiento, tanto
dentro del ambito académico, laboral y de investigacién. Actuaimente, existen pocas
dudas acerca de la incidencia de los medios de comunicacion y las nuevas tecnologias
de informacién como agentes de cambio e innovaciones educativas.

Por oftra parte, hoy en dia, es posible tener en los distintos departamentos o areas
de las empresas e instituciones el equivalente en "poder” informético a lo que solian
llamarse macrocomputadoras y se cuenta con la posibilidad de disefiar organizaciones
“inteligentes” en donde cada trabajador pueda contar con una microcomputadora e
integrario a la red de informacién institucional.

En este sentido, los sistemas educativos y de capacitacién para el trabajo han
reaccionado de manara diversa a estas nuevas oportunidades; quienes viven con euforia
y entusiasmo poco reflexivo la incorporacion de las nuevas tecnologias, o bien, a
aquetlos que vislumbran en cada nueva propuesta una amenaza para su ejercicio
profesional.

La educacion siempre ha utilizado los recursos técnicos y de lenguaje que las
tecnologlias en comunicacién e informacién han ido ofreciendo durante su desamrollo. Las
innovaciones tecnolégicas son relativamente jovenes, pero su evolucién observa un
paso acelerado, hay poca experiencia y muchos mitos en cuanto a sus potencialidades
para propiciar nuevas formas de aprender, las metodologias de uso, las modificaciones
en los modelos educativos y de capacitacién, asi como su insercién, conforme a
contextos especificos, dentro de sistemas socioeconémicos con problemas de
dasarrofio.
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Las nuevas tecnologias de la Informacidn y Comunicacion, caracterizadas por la
informatica -uso de computadoras y de fenguaje digital-, han abierto un panorama amplio
para la educacién y capacitacion a distancia. ¢Cudles son las caracteristicas de esta
capacitacién? ¢Qué modelos de capacitacidn aprovechan estas nuevas tecnologias?
2Desplaza a alguna de las anteriores o de qué manera las afecta? ¢Es una capacitacién
de calidad en comparacion con las otras? ¢Qué papel tiene en este panorama, la
comunicacién? ¢Cuédl es el modelo de comunicacién que prevalece en las nuevas
tecnologias y en la capacitacion de trabajadores? ¢De qué forma se entrelazan los
conceptos de educacién y comunicacion? ¢ Cémo aprovecha la capacitacion el potencial
de los lenguajes de la imagen, el sonido, el color o el movimiento? ;Qué funcion realiza
el comunicélogo en las tareas de capacitacién de personai?

Estas son algunas de las interrogantes que aborda el presente trabajo el cual
pretende ubicar la importancia que tiene el desarrolio de 1a comunicacién de cualquier
mensaje educativo, en relacién al receptor y su contexto, en el proceso de enseilanza-
aprendizaje y en este caso, especificamente en la capacitacién de los trabajadores.

Dicho planteamiento parte de la experiencia personal y profesional de! autor de
este trabajo, al tener la oportunidad de participar en proyectos interdisciplinarios de
producciéon de material didactico aplicado en el disefio curricular de diversos cursos y
talleres de educacién de adultos y de capacitacion de personal.

Es en este contexto en donde se observa la falta de informacién e incomprension
por parte de! personal que tiene un peso mas especifico en el proceso de la capacitacion
de personal, como son los psicdlogos y pedagogos, sobre el proceso y la metodologia
que se requiere para elaborar cualquier mensaje audiovisual. En muchas ocasiones se
deja como un mero tramite 1a solicitud de elaboracién de algin material que refuerce o
apoye la imparticién de un curso. Incluso se deja en un segundo término la seleccion
adecuada de los medios y lenguajes audiovisuales en relacion al contenido y objetivo de
los cursos. Lo anterior debido a la importancia que se le sigue dando a los materiales
impresos como los manuales, instructivos o cuadernos de trabajo.

En varias ocasiones, los problemas que se presentan tienen su origen en la falta
de informacién sobre los objetivos de aprendizaje que pretende determinado material
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que bien podria tratarse de un acetato, un rotafolio, una diapositiva y hasta un video o un
multimedia. En este sentido, también se detectd ia falta de conocimientos basicos sobre
los conceptos que implica el proceso de ensefianza-aprendizaje, las caracteristicas
béasicas de fa educacion de adultos, las técnicas didacticas, el disefio curricular y la
metodologia misma del proceso de capacitacion y su relacion con las formas de
aprender y recibir los mensajes en e} aula por parte de los adultos.

Lo anterior resulto ser una desventaja por parte de los comunicadores en relaciéon
a los psicélogos y pedagogos que dominan dichas materias, esto debido a la falta de
conocimientos y habilidades que no se contemplaban en e! anterior plan de estudios de
nuestra Facultad. En el actual, el tema de !a comunicacion educativa se aborda
solamente en las asignaturas de Teorias de la comunicacion,

En este sentido, se plantea la necesidad de contar con una especialidad en
comunicacién educativa que contemple los principales conceptos del proceso de
ensefianza- aprendizaje en distintos niveles, asi como e! conocimiento pleno de la
metodologia, planeacion y técnicas didacticas que consideran los procasos de
educacién y capacitacién de personal ya que ésta es un 4rea de oportunidad profesional
y laboral para los egresados de nuestra Facultad.

Precisamente, la planeacidn y sjecucién de un programa de capacitacién requiere
del trabajo de varios profesionales, entre ellos; los psicologos que plantean el marco
general de la educacidén de los adultos, los pedagogos que orientan el trabajo hacia
objetivos terminales de aprendizaje y los comunicadores que con creatividad y talento
seleccionan los medios y técnicas para realizar y producir los materiales instruccionales
que son la base de la capacitacion.

Margarita Castafieda Yafiez, en su libro, Los medios de comunicacion y la
Tecnologla educativa, afirma que un medio educativo no es meramente un material o un
instrumento, sino una organizacién de recursos que media la expresion de accién entre
maestro y alumno.

Es decir, el medio educativo se define como un objeto, un recurso instruccionat
que proporciona al alumno una experiencia indirecta de !a realidad y que implica tanto la
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organizacién didactica del mensaje, que desea comunicar, como el equipo técnico
necesario para materializar ese mensaje.

Los lenguajes de los medios de comunicacion aplicados en la capacitacién, son
poderosos y permanentes factores de ensefianza, tienen la facultad de hacer ver y oir a
distancia, a través del espacio; o lo que es lo mismo, permiten percibir 1a imagen y et
sonido de algo o alguien que se encuentra generalmente fuera de nuestro tiempo y
nuestro espacio,

Es en este sentido, que la presente investigacién pretende establecer una
metodologla que facilite la realizacién de un modelo de capacitacién que utilice los
lenguajes de los diversos medios de comunicacién con el fin de producir materiales
didacticos de calidad, tanto en su contenido técnico como en su realizaciéon.

En una segunda instancia también pretende ofrecer un marco informativo at
egresado de la Licenciatura de Comunicacioén, para motivar su integracion al trabajo
interdisciplinario que representa la capacitacién de ios trabajadores. Lo anterior permitira
que dichos egresados viren hacia esta @rea de oportunidad, cada vez mas solicitada en
las empresas e instituciones publicas.

Por lo anterior, el objetivo general de esta investigacion consintié en reconocer la
importancia de la comunicacién educativa en el procesc de capacitacién de
trabajadores, con e! fin de sistematizar su aplicacién en fa planeacion y realizacidn
adecuada del material didactico audiovisual.

Los objetivos particulares que se establecieron fueron los siguientes;

* Mostrar los problemas comunes a los que se enfrenta la falta de
aplicacion de conceptos pedagégicos en la produccion de materiales
instruccionales basados en el manejo de la imagen y el sonido.

* Sefialar el significado que tiene en la produccién de material didactico, la
planeacioén y organizacion adecuada y profesional de los contenidos y mensajes
que se pretenden comunicar a través del texto, imagen, sonido, color y
movimiento, con el fin de apoyar eficazmente el proceso de enseianza-
aprendizaje.
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« Comparar la utiidad de un modelo de capacitacién basado en el diseiio
adecuado de los materiales didacticos audiovisuales, con el fin de aportar una
metodologia que facilite y promueva su utilizacién en los procesos de capacitaciéon
realizados en las empresas.

La hipdtesis de trabajo fue ia siguiente; la produccién y realizacion de material
didactico audiovisual en la capacitacidn de trabajadores, es deficiente porque no se
contemplan los aspectos pedagégicos y de comunicacién educativa y no se hace un uso
adecuado de las caracteristicas de cada medio y de! potencial que tiene el lenguaje
audiovisual, ello influye negativamente en la calidad y eficiencia del proceso de
ensefianza-aprendizaje.

El método empleado, fue documental; ia fuentes bibliograficas consultadas fueron
aquellas de quienes han abordado los temas de comunicacién, comunicacién educativa,
tecnologia educativa, educacién, capacitacion de personal, produccién audiovisual y
nuevas tecnologias, asl como documentos técnicos de diversos organismos dedicados a
la capacitacién de trabajadores y la consuita, via Intemet, de diversas paginas que se
dedican al tema de la comunicacién educativa.

La estructura de la tesis se divide en cuatro apartados, en el primero se hace una
reflaxién sobre 1a importancia de revisar el procesc de la comunicacion y de todos sus
elemeantos, ante la aparicién de nuevas tecnologias, asimismo, se definen los conceptos
de comunicacion, educacién, capacitacion y comunicacién educativa.

El segundo capltulo, trata de los elementos que conforman a la capacitacion de
trabajadores, entre ellos la importancia de los materiales diddcticos y analiza a la
capacitacién como un proceso de comunicacion.

El tercer apartado profundiza en la dindmica y metodologia de la capacitacién de
personal, tanto en su enfoque administrativo como en el instruccional, resaltando la
importancia de la planeacion curricular y el diseiio y estructura de contenidos, ubicando
la necesidad de un trabajo interdisciplinario, entre los principales actores de la
capacitacion, en cuanto al diseito y realizacion de materiales instruccionales.

En el Gltimo capitulo confluyen las teméticas y conceptos anteriores en una
propuesta para la planeacién, produccién, realizacién y evaluacibn de materiales
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didacticos, dentro de un modelo de capacitacién basado en normas de competencia
laboral. Asimismo, se hace un énfasis especial en la necesidad de presentar proyectos
innovadores y creativos de comunicacion educativa enfocados a los nuevos modelos de
capacitacién y a las nuevas tecnologias. Con todo ello se presentan las conclusiones y
propuestas en cuanto a [a funcién de la comunicacién educativa en la capacitacion de
trabajadores.

Cabe sefialar que el tema presentado es tan amplio como interesante y que esta
investigacién pretende ser una aportacién al andlisis de los diversos enfoques que
tendran que profundizar en los procesos y fenémenos comunicacionales, como son fos
nuevos lenguajes interactivos y digitales que plantean desde ahora formas innovadoras
de ensefianza y aprendizaje, en donde las figuras del! instructor y capacitando
interactuaran a través de interfases o infraestructuras informaticas y telemdticas como la
TV-Web y los escenarios virtuales.

En tal caso, lo importante es e! papel que tendra el concepto de comunicacién
educativa y el papel y funciones que jugaran los comunicélogos para entender e
impulsar los procesos de ensefianza-aprendizaje.

Finalmente, en este espacio reconozco el apoyo, e! interés y sobretodo la
motivacién de quienes impulsaron [a terminacién de este trabajo, A mis compafieros de
ayer, hoy mis maestros, mi sincero agradecimiento. A mi familia por su comprensién en
mi obsesién de terminar esta tesis. A los amigos de siempre por compartir con ellos una
etapa importante en lo personal y en lo profesional. A mi Facultad y Universidad que al
fin les entrego un pendiente de varios afios y porque hoy mas que nunca:

“Por mi raza Hablaréa el Espiritu”

José Luis Vazquez Pifién
Febrero de 2003
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ELEMENTOS
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1.1.- Premisas fundamentales.

La realizacion y transmisién de un mensaje audiovisual presupone la existencia
de dos elementos bdsicos de la comunicacién; emisor y receptor. En el caso de la
produccién de material didactico el escenario se complica por el hecho de que el
mensaje pretende un objetivo claro y especlfico; aprender y comprender.

En este sentido, ta comunicacion de cualquier informacién de caréicter técnico,
cientifico o humanista requiere de un tratamiento espacial, tanto en su disefio como en e!
guién y su produccién. A diferencia de los mensajes que se realizan para su transmision
en los medios masivos de comunicacion, los cuales tienen ya definido su lenguaje de
acuerdo al medio en que se estan produciendo, 1038 mensajes de caracter educativo o de
cualquier tipo de capacitacién, dependen de los objetivos cognoscitivos que se
contemplen en el disefio y planeacién curricular de cualquier curso. Es decir, se
selecciona el madio de acuerdo a dichos objetivos y en relacion a las caracteristicas de
los trabajadores que recibirdn dichos materiales.

Lo anterior se dificulta si se toma en cuenta que si bien el destinatario de los
mensajes son las personas que participan en un curso, el éxito de un mensaje educativo
también depende de la forma en que el instructor de dicho curso planeé la utilizacion de
los materiales didacticos en un aula. Finalmente el resultado de esta interaccién entre el
Instructor, los materiales diddcticos y los capacitandos se refleja en la evaluacién de la
capacitacién tanto en su calidad como en el logro de los objetivos terminales que se
propone un curso.

Esta investigacién analiza en un primer momento, el controvertido ambito donde
se entrelazan educacién y comunicacién, ambos conceptos son en si mismos complejos
y complementarios, si no es que decididamente interdependientes.

En los Gltimos afios se ha hecho cada vez més frecuente el uso del concepto
comunicacién educativa, a tal grado que ya se le da carécter de uso irrefutable, tanto en
la practica profesional como en la investigacion sistematica.

Ana Meléndez Crespo, en su articulo “La educaciéon y la comunicacién en
México”, considera que la tendencia a separar estos procesos se observa incluso en
estudios formales. Con frecuencia, cuando se menciona la educacién se tiende a
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circunscribirla a la labor de la enseftanza en a&mbitos institucionales; y, al hablar de
comunicacién, se piensa en ella sélo en relacién con los medios de comunicacion
colectiva, creyéndose, ademas que estos medios no siempre realizan una funcién
educativa.

En opinidn de la Maestra Meléndez Crespo, “la educacién, como proceso social,
implica un permanente y cotidiano intercambio de informaciones, conocimientos y
experiencias entre emisores y perceptores. Es decir, la enseflanza y el aprendizaje
suceden a través de procesos de creacién, emisién, circulacién y percepcion de
mensajes en diversos sentidos, muy frecuentemente, a través de estos mensajes se
forma a los individuos para una actuacién irreflexiva. Sin embargo, también es posible
educar a través de procesos de comunicacién que conduzcan a los individuos, no a un
saber acumulado, sinc a un saber reflexivo."

La comprenéién de la relacién entre educaciéon y comunicacion requiere el andlisis
tanto del proceso educativo, en sus diferentes modalidades (de carédcter formal, no
formal e informal en donde ubicamos la capacitacién de trabajadores), como del proceso
de comunicacién, en su totalidad, y de los elementos que lo constituyen. A nivel formatl
se adquieren conocimientos en la escuela, a nivel no formal fuera del marco de las
instituciones de educacién tradicional, y & nivel informal en la familia, en el entorno social
y en fos medios de difusion.

Es en este sentido que considero importante reflexionar sobre et concepto actual
de la comunicacién y su diversidad de aplicaciones que en los (iltimos aflos se han
diversificado no solamente por el avance impresionante de nuevas tecnologias, sino
también por los mdltiples procesos de comunicacidon e informacién que suceden
diariamente de forma interperscnal y social,

La palabra comunicacién cubre un campo seméntico tan amplio que as preciso
distinguir las diversas dimensiones de significacién. Al decir comunicacion se puede
referir al proceso natural, universal, de interrelacién e influencia reciproca entre las
partes de toda “organizacién” y entre ésta y su medio ambiente, Dentro de este concepto
de la comunicacidn como “informacién” se puede sefialar que el cerebro del hombre se

'Ana Meléndez Crespo. La educaciony la ién en México, p. 20
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“comunica” con los miembros y viceversa. Asimismo, hay comunicacién en las plantas,
los animales, y hasta en los mecanismos cibeméticos que gobiernan a las maquinas y
computadoras.

Es en este sentido de la comunicacién que Kenneth Bolduing? nos indica cémo el
fenémeno de la "informacién” no esta limitado al ser humano sino que actua, aunque de
maneras diferentes y con diversa complejidad, en todos los niveles de una organizacion:
mecénica, biolégica, botanica, zoolégica, humanay social.

La palabra comunicacién se refiere también al proceso mds limitado de
interrelacién humana que se realiza mediante el uso de signos, generalmente
organizados en forma de codigos.

En muchas ocasiones, la palabra comunicacion es empleada como equivalente a
los vehiculos utilizados por el hombre para transportar mensajes o materiales ‘y
productos. Se estaria hablando entonces de medios de comunicacion. Asi cuando a un
comunicblogo le preguntan su profesion, y el dice “Licenciado en comunicacion”,
muchos de sus oyentes quedan con la idea de que es un hombre entendido en
teléfonos, telégrafos o satélites.

E£n todo caso, tratess de fa comunicacién como tecnologia - como un conjunto de
recursos mecanicos, electrénicos o fisicos- que se aplican a la produccién, transmision y
recepcion de mensajes, o para indicar los aspectos de aquellos sistemas institucionales
dedicados a la produccién y circutlacion de mensajes en la sociedad, como en las
exprasiones: sistemas de comunicacién, redes de comunicaciéon, flyjos de comunicacion,
etc. Se pueden encontrar varios niveles de especificad en esta dimensién semantica, tal
como lo propone Juan Diaz Bordenaeve®:

-la comunicacién como ingrediente importante de todo sistema social (empresa,
gobierno, comunidad, etc.).

-la comunicacién como finalidad de cierto tipo de sistemnas sociales (correos y
telégrafos, agencias noticiosas, direcciones de comunicacién).

2 Kenneth Boulding, Estructura de la imagen, pp. 69-82
? Juan Diaz Bordencve. Hacia Nuevas Formas de pensar de la Comunicacién, pp.167-170
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-la produccibn de comunicacion como finalidad esencial de determinados
sistemas sociales (empresas periodisticas, radiodifusoras, televisoras, empresas
productoras, estudios de cine).

Es importante mencionar también la aplicacion de la palabra comunicacién como
clencia social que estudia el proceso, la tecnologla, los sistemas institucionalizados y
precisamente su relacién con la educacién y otras ramas sociales como la politica, la
religién, 1a ciencia y ultimamente con la informatica y las nuevas tecnologias.

En este sentido, se pueden identificar una serie de acepciones posibles para la
palabra comunicacion: un proceso  naturai universal, que alcanza su méxima
complejidad en el ser humano viviendo en sociedad; un conjunto de précticas y técnicas
que configuran el arte de comunicar, un sistema institucional compuesto por
organizaciones sociales que facilitan la circulacion de los mensajes o los producen
sistematicamente; y una ciencia que estudia e investiga los fen6menos que ocurren en
dichos campos.

Ahora bien, si en la teoria estos campos se pueden diferenciar, en la practica no
son entes separables. El proceso de 1a comunicacion normaimente se efectia mediante
las artes y la tecnologia de la comunicaciéon (una conversacién telefénica, una pagina
interactiva, un Chat, un periodista redactando una noticia): y la tecnologia de la
comunicacién es utiizada por las instituciones y empresas de comunicacion para
producir sus mensajes y hacerios llegar al piblico que los consume. La ciencia de la
comunicacion describe y explica como funciona todo lo anterior, tratando de poder
eventualmente predecir sus efectos y tendencias.

Con el fin de reflexionar sobre el uso de la comunicacién en la sociedad, y
concretamente en la educacién y la capacitacién, es preciso analizar la comunicacion en
todos sus aspectos, tanto como fenémeno humano y social, asf como fenémeno
tecnolégico. Esto Hleva a detenerse en consideraciones teéricas sobre el proceso, los
tipos y modelos de comunicacion, ya que de este concepto dependera en gran parte la
orientacién del concepto de comunicacién educativa y su aplicacion en la capacitacion
de trabajadores.
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En este sentido, como lo explica Fausto Ramos*, el campo de la realidad al que
puede hacer referancia el concepto de comunicacién es tan amplio que se requiere
establecer un limite, es decir, abordar Unicamente la comunicacion social, la que se da
entre seres humanos. “Podemos constatar todos los dias un fenémeno en el cual
participamos, que resufta evidente: nos comunicamos. Pero no por ser evidente
conocemos mejor el fendmeno de la comunicacién. Todavia dudamos cuando alguien
nos pregunta jqué es comunicacion? y es que la comunicacién no es una cosa, un
objeto con limites precisos y palpables; al contrario, es un proceso dindmico,
consustancial a una realidad que no se divide, no se fragmenta, sino que existea como un
continuo sin fronteras o limites, a no ser los que nosotros establecemos
convencionalmente.”

En esta consideracién quedan fuera los fenémenos del mundo natural que
pueden ser entendidos como procesos de comunicacion. Al contrario, interesan los
procesos en los cuales entra como elemento fundamental el mensaje estructurado por el
languaje humano —verba! y no verbal- procesos que no se producen en forma aislada y
que son producto de un contexto y una formacién social, como es el caso de los
vinculados con la educacion.

En este sentido, considero importante reflexionar y recordar las caracteristicas
generales del proceso de la comunicacion. Lo anterior es con st objetivo de concretar un
analisis mucho mds especifico del proceso de la comunicacién educativa, con el fin de
plantear un marco tedrico y metodolégico en el cual se considera al proceso educativo
como un proceso de comunicacién y dentro de éste {a elaboraciéon de mensajes y
contenidos que se manejan en la capacitacién de los trabajadores.

‘Fausto Ramos Danache, La i6n educativa y la politica de i6n de la institucié
universitaria, p.23
* Ihidem. p.24
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1.2.- Modelos de comunicacioéon.

En los diversos estudios e investigaciones sobre el proceso de la comunicacion se
ha tratado de conceptuar la comunicacién desde lo que podria considerarse como meras
apreciaciones intuitivas y descriptivas que la ven como el establecimiento de una
“comunidad” con alguien, hasta otros planteamientos de la teoria funcionalista
norteamericana, que la conciben como un flujo de informacién de mensajes entre un
emisor y un receptor, concepcion esquematizada por Harold Lasswell, quien propuso
las cinco grandes zonas en el estudio del proceso de la comunicacion:®

QUIEN dice QUE en qué CANAL a QUIEN con qué EFECTOS

Lasswell introduce dos elementos mas, a los tres mencionados por Aristoteles, en
el proceso de la comunicacién: el canal en el que se transmiten los mensajes y los
efectos que éstos producen.

Para describir la relacién entre e! “quién” y “a quién®, pronto se plantearon otros
conceptos que se han analizado en distintas férmulas o combinaciones:

» estimulo-respuesta

* emisor-receptor

= codificador-decodificador

= fuente-destino

* actor-auditorio

= comunicador-comunicando

= retroalimentacion.

¢ En 1a década de 1930, un grupo dc soclélogos, icél pélogos y di se intereso por los
estudios clentificos de la ¢ 1. Los iniciadores de es denci idos como los padrcs de Ia
comunicacién”, son Lazarsfeld, Lewln. LasswellyHovland wmmr Schmm Laciencia de la

hwmana, p.17
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De esta forma se fueron agregando elementos al proceso de la comunicacion a tal
grado que por mucho tiempo se utiliz6 como modelo basico de la comunicacion el
integrado por los elementos: fuente, codificador, mensaje, canal, decodificador, receptor,
efecto y retroalimentacién.

Este esquema y todos los que se derivaron de él, fueron objeto de severas
criticas sobretodo porque implican un reduccionismo entre el emisor, el transmisor y el
receptor, y aislan a la comunicacién del contexto social limitadndola a un proceso
solamente fisico, mecanico y subjetivo.

Sin embargo, la comunicacién por ser un proceso universal ha sido estudiada por
todas las ciencias sociales, de ahl que podamos encontrar diversos modelos de
comunicacion, cada uno descrito por los conceptos y caracteristicas de las diferantes
ciencias que los crearon. Para los fines de Ia presente investigacién, es importante esta
ojeada histérica sobre e! enriquecimiento del concepto de comunicacion, y revisar al
mismo tiempo los mdlitiples aspectos del proceso de la comunicacién.

Juan Diaz Bordenave y Horacio Carvatho en su libro dedicado a las nuevas
formas de pensar de la comunicacién, proponen e! andlisis de los siguientes modelos de
comunicacién.”

a) Modelo fisico.

b) Modelo psicolégico
c) Modelo sociolégico
d) Modelo semioldgico

e) Modelo pedagégico.

1.2.1.- Modelo Fisico.

El paradigma de este tipo de esquema lo constituye el primer modelo matematico
de la teoria de la informacién propuesto por Shannon y Weaver en 1947%. Este modelo
considera que toda actividad comunicacional se procesa a través de la interaccién de

7 Juan Dfaz Bordeneve, Qp.cit., p.170

* Claude E Shannon y Warren Weaver, La teorfa matemdtica de la icacion. p.5
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una fuente con un receptor, mediante un canal. E! proceso es perturbado por el ruido
que transforma la interaccién entre la fuente y el receptor, es decir, destruye la certeza
en la transmision del mensaje, haciendo que sus recepciones sean susceptibles de
arror.

DIAGRAMA DE UN SISTEMA GENERAL DE COMUNICACION

SHANNON Y WEAVER
Fuente de Transmisor Receptor Destino
Informacién
Mensaje Seftal emitida Sefial recibida Mensaje
N —_—

Fuente de las interferencias
Ruldos

Este modelo propone que una fuente emisora selecciona ciertos signos de un
repertorio (alfabeto), organizando con ellos un mensaje (organizacién secuencial), que
es transmitido mediante la emision de sefiales o estimulos fisicos; mediante un canal
electrénico 0 mecéanico. Las sefales son recibidas por un mecanismo receptor, que
también las decodifica o descifra, es decir, reconstruye los signos a los cuales
corresponden las sefiales. De esta manera, el mensaje es recibido por el destinatario.
Interferencias fisicas pueden ocurrir durante la transmisién, llamadas comunmente
*ruido®, que hacen que el mensaje no se transmita fielmente. Por otra parte, la
sobrecarga de los canales también impide una transmisién fiel. En cambio, la
redundancia y la repeticién refuerzan dicha fidelidad en la transmisién.

“Shannon y Weaver no estaban interesados en los aspectos psicolégicos de la
comunicaci6n. Asi, cuestiones de! orden: jQué papel tienen las actitudes del receptor en
la comunicacién! no son directamente resultantes de su modelo. Tampoco estaban
interesados en los aspectos dindmicos © sociales de la comunicacién humana,
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considerada separadamente de otros posibles sistemas de comunicacién. De aqui que
este modelo haya recibido el nombre de *modelo de telecomunicacion™.?

En este sentido se puede sefialar que los modelos fisicos-mecanicistas de la
comunicacién, incluida la propuesta de Westley Mc Lean presentada en 1957, dejan de
lado muchas de las caracteristicas humanas del proceso'®, El modelo de Shannon y
Weaver fue exclusivamente desarrollado para estudiar la telecomunicacion (equipos
técnicos, micréfonos, cables, auriculares, etc.) y no para estudiar sus agentes o
destinatarios humanos. Sin embargo, las ciencias sociales, al no poseer modelos
propios, extrapolaron los conceptos fisicos a la comunicacion humana y social, con la
grave consecuencia de que toda la conceptualizacion inicial de la comunicacién fue
impregnada por la orientacién mecanicista del modelo.

Es interesante el andlisis que realizan Bordenave y Carvalho en cuanto a los
modelos fisicos de la comunicacién, ya que consideran a dichos modelos mecanicistas
mas aptos para representar la comunicacién de la informacién llamada digital pero
mucho menos Utiles para representar los procesos méas sutiles de la comunicacion
analégica. Lo anterior es apficable al estudio de las nuevas tecnologias de la
comunicacién que en la mayoria de las ocasiones llevan la delantera en su aplicacion,
que al analisis de su influencia en los procesos de la comunicacién humana.

1.2.2.- Modelo Psicolégico.-

El aspecto més importante que el modelo psicolégico de la comunicacién plantea
es que tratan de relacionar la parte fisica de la comunicacién con los procesos mentales
de las personas que se comunican. Para fines de esta investigacién, se analizaron los
esquemas planteados por T. Osgood y David K. Berlo. Dichos modelos se asemejan al
planteamiento que mas adelante se analizara en relacién al proceso de la comunicaciéon
educativa.

%Juan Diaz Bordeneve, QOp.cit, p.173
'° Westley, B, H, y Mc. Lean M. E! model ptual de la investigacion en icacidn. pp.184-189
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El modelo de T. Osgood contiene un campo externo- el mensaje- que es
considerado un estimulo, y un campo interno, dentro del cual se procesa la respuesta. El
campo intemo esta dividido en tres niveles, correspondientes a las diversas maneras en
que la respuesta puede ser procesada por la mente del individuo."!

MODELO PSICOLOGICO DE 0SGOOD

Nivel de representacion

Nivel de Disposicién

Nivel Sensorial y de
Habilidad Motora

Nivel de Mensajes SV Decodificar Interpretar Codificar

De acuerdo con este modelo, un individuo puede procesar una respuesta en
distintas formas. La primera, que equivaldria al acto reflejo o impulsivo, es aquella en
que e mensaje denota una respuesta sin que intervengan los niveles de disposicion y
representacion. Una segunda manera produce respuesta internas que a su vez actian
como estimulos secundarios, provocando nuevas respuestas internas y asi siguiendo,
hasta terminar en una respuesta externa. Segin este proceso, la decodificacién, la
interpretacién y la recodificacién de! mensaje puede realizarse a través de diversos
circuitos mentales del receptor.

" CIESPAL, Esquemas del proceso de la comunicacién. p.20
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Ef modelo de David K. Berlo utiliza los elementos basicos de Shannon y Weaver
(fuente, mensaje, medios y receptor) pero destaca algunas de las caracteristicas
psicosociales que intervienen en el proceso de la comunicacion.

MODELO PSICOLOGICO DE DAVID K. BERLO'

FUENTE MENSAJE CANAL RECEPTOR
Habilidadcs de Ekmemos J I Vista I Habilidades de
Comunicacién comunicacion

Estructura Oido -
I | o= | pr—

IContcnido I [Tacto |

I Tratamiento I l Olfato-l
Sistema Social
=
Cultura

Conocimiento

il

Este modelo trata de establecer una relacion entre los procesos de
comunicacién, aprendizaje y comportamiento. Asimismo, contiene diversas variables
psicolégicas que no contienen los esquemas anteriores, tales como atencién,
significado, comprension, aceptaciéon, y compromiso para la accién, entre otros, ademas
de destacar el papel de la retroalimentacion.

‘2 Abraham Moles. La comunicacién y los Mass Media, pp.258-260
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Se puede observar que este modelo toma en cuenta las caracteristicas sociales y
de comportamiento del ser humano, reduciendo el esquema mecanicista de los
anteriores, sin embargo todavia esta lejos de explicar la complejidad de la comunicacion
en el contexto social. Asimismo, da la pauta para seguir analizando la interrelacién entre
el proceso de comunicacibn y el proceso educativo que implica la capacitacion de
trabajadores.

Otro modelo que es (til en la comprension del proceso de la comunicacién en la
educacion es el planteado por Charles Hoviand, el cual organiza los elementos y
variables del cambio de actitud producido por los mensajes de la comunicacién social.
Abraham Moles, comenta asi el modelo de Hovland “no intenta especificar las relaciones
precisas que existen entre los diversos factores, ni procura mostrar el caracter dindmico
de la comunicacion. Esenciaimente, el modelo nos dice que la comunicacién puede ser
estudiada mediante varios enfoques y que existen relaciones entre los mismos.”"

Hovland sefiala que para entender el proceso de la comunicacion, en su sentido
mas amplio, “no basta con entender la manipulacién de signos y medios, sino también
debemos comprender e! funcionamiento légico de la inteligencia. En este sentido, se
pueden encontrar coincidencias tedricas con {a epistemologia educativa de Jean
Piaget."™*

3]

Idem,
' Ibidem, p.181
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MODELO DE HOVLAND SOBRE COMUNICACION Y CAMBIO DE ACTITUD

Estimulos de Factores de Procesos internos Efectos de
Comunicacién predisposicion mediadores Comunicacién

g ey

P;o—liaém ala Camalide de
commaicacidn — -~ actitwd
Mo S
Caracteristicas de Ligados af g
== =]
Caracteristicas Ligados al
&l T icad
Canacteristicas de Ligados a tos
fos medios medios

Coatexto Ligadoz ala
sismacicnal situacidn

1.2.3.- Modelo Sociolégico.-

Estos modelos presentan a la comunicacion como un fenémeno social que ocurre
ciertamente entre personas, pero sin olvidar que éstas son miembros de grupos
sociales, los cuales a su vez son parte de estructuras sociales con todas las
complejidades de una sociedad con diversos niveles educativos, econdmicos y de
calidad de vida.

Jhon Riley en su libro Los medios masivos de comunicacién y los sistemas
sociales, publicado en 1961, propone un modelo que interrelaciona a los grupos
primarios con la estructura social de mayor tamafio en donde se realizan infinidad de
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procesos de comunicacion y recepcién de mensajes, enmarcados a su vez en un amplio

sistema social global.'s

Modelo Sociolbgico de Riley

Grupo primario I

r Estructura Social ]‘ ’ Estructura Social

[ Sistema Social Global J

Wilbur Schramm propuso el modelo mas comun relacionado con la comunicacién
de masas. La “Tuba” de Schramm esquematiza un proceso en el cual cada uno de los
individuos estd conectado con un grupo, o con varios, fos que pueden ser grupos
primarios coma la familia o los amigos intimos, o bien grupos secundarios tales como los
formados por los compafieros de trabajo o de escuela. “‘La comunicacién colectiva es un
fenémeno de la tecnologila moderna. Los avances de los canales técnicos
(especialmente electronicos), son los que impulsan a su estudio cientifico”."®

'S shon W. Riley. Las Mass Media y el Sistema Social, p. 140
16 Wilbur Sch Proceso y efectos de la C. icacién Colectiva, p.18
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SCHRAMM: DIAGRAMA DE LA COMUNICACION COLECTIVA
(Tuba)

Canales téc-n_i;:os |

Publico

Cifrador-Comunicador f
- perceptor

Iatéspeete
Descifrador-Perceptor

\

Insumos noticiosos, artisticos. etc.

Cabe sefialar que este modelo fue utilizado ampliamente por los investigadores
del proceso de la comunicacién matizando cada uno de sus elementos y proponiendo
nuevos conceptos como es el caso de modelos antropolégicos y pedagoégicos, en el
caso del andlisis de los medios masivos como facilitadores de la educacién y la
capacitacion.

En este sentido, la antropologia se interes® desde sus inicios, por los procesos de
comunicacién involucrados en la vida social de las culturas (lengua, mitos, alfabetos,
etc.). Levi Strauss elevo el papel de la comunicacién a un grado de méxima importancia




LA COMUNICACION EDUCATIVA ¥ SUS ELEMENTOS 17

explicativa, al elaborar, segin Eliseo Veroén “una teoria general de los fenémenos

sociales como procesos de comunicacion definidos por sistemas de reglas”. i

Eliseo Verén advierte que es fundamental tener presente que los sistemas de
reglas que definen la comunicacién social son inconscientes, y que, en muchos casos,
“la significacién consciente del comportamiento social oculta, en mayor o menor grado,
los verdaderos mecanismos reguladores”. '

Por esta razén, se debe a Levi-Strauss y a su “antropologia estructural” una vision
muy penetrante de! papel de la comunicacion como el instrumento fundamental de la
organizacién de los componentes culturales, como auxiliar indispensable de la I6gica
inherente a fa razén humana, sea de pueblos llamados “primitivos” o de sociedades
“desarrolladas o modernas”,

La propuesta tebrica de los modelos socioldgicos o antropolégicos de la
comunicacién, postula que la sociedad humana difiere esencialmente de los
agrupamientos animales porque las interacciones distintivas entre los miembros son
significativas y convencionales. Es decir, cada elemento de experiencia de la realidad
es incorporado al dominio mental de los individuos en una forma determinada por el
mismo grupo social, como la unidad capaz de ser asociada conceptualmente con otras
de acuerdo con las reglas creadas y sostenidas convencionalmente por el grupo. La
cultura es el resuitado global de tales asociaciones: es “la forma especifica en que una

sociedad interpreta la relacién de! hombre con el mundo®.*®

El profesor Rall Fuentes Navarro observa, en relacién a este planteamiento, que
el concepto cultura, asi definido, es necesariamente dindmico, ya que la considera
como producto y a la vez fundamento de todos los actos individuales y colectivos que se
pueden Hamar ‘“inteligentes” , constituyerdo una “dimensién vital® dialécticamente
vinculada con la vida material de la sociedad. Asi, la cultura evoluciona constantemente
con base en las metas, las actividades, las circunstancias y la historia colectiva. “En
palabras de Ortega y Gasset, la cultura es “el sistema vital de las ideas de un tiempo”,
sustrato colectivo del saber social, y depésito del conocimiento humano, del cual se

' Eliseo Verda. Ideologla, Estructura y Comunicacién, p.183
* ldem,
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nutren las mentes individuales introyectando sus elementos y reglas de asociacién, asf
como sus valores, mediante un proceso lamado “socializacién”, del cual forma parte la
educaci6n. '

Por otra parte, Fuentes Navarro sefiala que la cultura es para la sociedad, un
conjunto de sistemas de unidadas culturales (sistemas de significacién) que dan sentido
a su existencia. Para comprender mejor este concepto, propone el siguiente esquema:

MODELO SOCIOLOGICO DE LA COMUNICACION SOCIAL

| CULTURA |

1 Cﬁts I 1

EMISOR RECEPTOR

[ Medio ] +-

|_Ml,
H H

SIGNOS gt i SIGNOS

Coatenido _— Contenido

Expresion —| sENAL Expresién
CODIFICADOR DECODOFICADOR

L___._L SOCIEDAD Ln.__ﬂ__]

En el modelo anterior la vida social se fundamenta en el uso e intercambio de sus
miembros realizan de ese acervo cultural, y a su vez el individuo se desarrolla
intelectualmente con base en el aprendizaje y apropiacién de la cultura. Dicho proceso

' Ra6l Fuentes Navarro, La icacién educati di I p.71
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esta determinado por la ubicacién social del individuo, que condiciona las posibilidades
de participacién en la vida material y cuitural de ia sociedad.

“La cultura es un conjunto de abstracciones dindmico y cambiante de acuerdo con
las practicas sociales que se desarrollan en el nivel material de la existencia, con las que
mantienen una relacién dialéctica de mutua determinacién, la cultura incluye los
mecanismos ideolégicos que forman la interpretacion de la vida social en el sentido que
corresponde a los intereses de quienes detentan el poder en esa sociedad. De esta
manera el discurso cultural refleja, en su misma estructura, las condiciones materiales
de vida y las posiciones de clase de quienes la producen.™?®

La comunicacion puede ser definida, dentro de este modelo, como e! proceso por
el cual los hombres interactian significativamente recurriendo a los sistemas de
significacion propios del grupo social al pertenecen. Por su parte, la educacién puede
concebirse como el tipo de proceso de comunicacion que tiende a promover la
modificacién del repertorio de unidades culturales y de significacion de los individuos,
orientando su capacidad de participacion en la vida social. En este sentido, como lo
desarrollaré mds adelante, este modelo es bastante (til para comprender los
mecanismos de la educacién de adultos que invariablemente estan presentes en la
capacitacion de los trabajadores.

1.2.4.- Modelo Semiolégico.

La semiologia, como teoria general de los signos, es considerada como la ciencia
madre de la comunicacién. Tiene como objeto de estudio, cualquier sistema de signos o
de significacién y comprende tres disciplinas; la Sintactica que estudia la forma en que
los signos se relacionan y estructuran dentro de un determinado sistema de signos, la
Semantica que estudia los significados de los signos; o sea, la relacién entre el signo y
el objeto o idea que le sirve de referente, y por Gitimo, la Pragmiética que se preocupa de
la influencia de los signos sobre el comportamiento de las personas, es decir, de la
relacion entre los signos y las emociones, los habitos, y las reacciones de los
destinatarios.

 Ibidem, p.90
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Modelo semiolégico de Orden y Richards.?!

Pensamiento o Referencia

Simbolo Referente
Representa A

Los modelos semiolbgicos padecen de las limitaciones inherentes a todo
esquema formal, desvinculado tanto de los aspectos psicolégicos de las personas
participantes como de los aspectos situacionales del contexto en que la comunicacion se
realiza. No obstante, destacan el hecho fundamental de que la comunicacion se basa
en el uso de los signos.

En el libro de Umberto Eco, la Semidtica General, se establace como hipbtesis
que “la cultura por entero deberia estudiarse como un fenémeno de comunicacién
basado en sistemas de significacién. Lo que significa que no sélo puede estudiarse la
cultura de ese modo, sino que, ademas, sélo estudiandola de este modo pueden
esclaracer sus mecanismos fundamentales”.??

“Hay sistema de significacion (y por tanto, cddigo) cuando existe una posibilidad
establecida por una convencién social de generar funciones semitticas. En cambio, hay
proceso de comunicacion, cuando se aprovechan las posibilidades previstas por un
sistema de significacion para producir fisicamente expresiones y para diferentes fines
préacticos”.

Es importante sefialar que Ratt Fuentes Navarro desarrolla un marco tedrico que
considera al proceso educativo como un proceso de comunicacién, basado
precisamente en la semiética de Eco. “Si la educacion se considera, en general, como
el conjunto de procesos por los cuales se comparten e introyectan los contenidos, las
normas y los valores socioculturales, la educacién es la forma fundamental de la

3! Abraham Moles, Op.cit., p. 450
2 Humberto Eco, Tratado de Semiética General. p. 58
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socializacién y, por consiguiente, de la comunicacion. La teorfa de la comunicaciéon
educativa, entonces, puede considerarse como un desarrollo particular de la Semiética
General “.2’En el siguiente capitulo se analizard con mayor detenimiento este concepto,
con el fin aplicarlo en el estudio de la planeacién y produccién de material didéctico
audiovisual.

1.2.5.- Modelo Pedagdégico.

El ditimo modelo a revisar es el que se refiere al proceso de ensefianza-
aprendizaje como un sistema de comunicacién, en donde confluyen algunos de los
elementos que se han analizado en los modelos anteriores y servird como marco tedrico
para comprender el concepto de comunicacién educativa.

Abraham Moles, en su diccionario de La comunicacién y los Mass media hace el
siguiente planteamiento; “e! proceso pedagégico es un sistema de comunicacién que
tiene por objeto, generalmente, modificar, mediante la repeticion de actos de
comunicacién, el repertorio de signos, de rutinas, de técnicas y de modos de
comportamiento que se hallan a disposicidn de! receptor (educacidn pasiva) o del emisor
(educacién activa).*

Como se desprende del texto de Moles, la teoria de las telecomunicaciones
implica una descomposicién de los procesos perceptivos en elementos culturales, (que
el autor nombra culturemas). En este sentido, Moles define al proceso educativo como la
adquisicién de cierto bagaje de culturemas, lo mas similar posible al de una sociedad
global circundante, de la se supone representantes al profesor, al educador y al
propagandista.

“El sistema educativo es generaimente colectivo; se basa en los mensajes de
difusion y estA institucionalizado con el objeto de asegurar una mejor comunicacion
jeramuizada o igualitaria entre los individuos y de acelerar ta produccién de bienes
(culturates, econémicos), segun una politica elegida o dominante.......Este sistema de
comunicacién se halla establecikio con el fin de que el individuo se adapte al entomo
social y material en el que ha de vivir".

2 Rail Fuentes Navarro. Qp.cit., p.73
24 Abraham Moles. Op.cit., p.574
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En e! esquemna de comunicacién aplicado a la transmision pedagoégica (profesor y
alumnos), se puede observar que el alumno aumenta su repertorio a partr de los
mensajes que recibe y el profesor aumenta su propio repertorio, por el solo hecho de
codificar y emitir mensajes:

MOLES: MODELO PEDAGOGICO®

cultura + conocimientos Yos adquirid

Profesor ~codificaci6 NSAJE - alumno-desdframlento O

Repertorio del emsso\ Repeno(reoept'or

E—) L —

: Repertorio comun que tiende a modificarse ;

Por su parte, Antonio Pasquali, en su libro Sociologfa y Comunicacion, presenta
un enfoque psicopedagégico de la comunicacién en el cual distingue claramente la
relacién de comunicacién de la relacién de informacién, asl como también estos dos
tipos de conexion de la relacién de conocimiento. “Por comunicacién o relaciéon
comunicacional entendemos aquella que produce (y ai mismo tiempo supone) una
interaccion biunivoca det tipo del consaber, el cual solamente es posible cuando entre

* Ibidem, p.575
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los dos polos de la estructura relacional (transmisor-receptor) funciona una ley de
bivalencia: todo transmisor puede ser receptor; todo receptor puede ser transmisor".2®

PASQUALL: COMUNICACION Y CONOCIMIENTO

Teoria del Conocimiento

Sujeto Transmisor > Objeto Receptor
Métodos Cognoscitivos

<

Donde

|

Medios de Difusion E:> Receptor

En la relacion de conocimiento Pasquali asimila el concepto de transmisor al de
persona que conoce y receptor al del objeto conocido, justificando su procedimiento por
el hecho de que “ain cuando en una relacion de conocimiento no hay auténtica
bipolaridad del tipo intercomunicacional, el sujeto cognoscente no deja de actuar, en una
perspectiva trascendental, como algo pensante que va al encuentro del objeto, equipado
de formas de conocimiento, las cuales funcionan a manera de enfoque: esto viene a ser
una manera de transmitir algo al otro término de la relacion, mediante una operaciéon que
en ciertos contextos filoséficos se indica con la expresién literal de formar.””

En resumen, es importante reflexionar sobre {a naturaleza misma del proceso de
la comunicacion para tener en claro que hoy en dia el concepto de la comunicacion se

26 Antonio Pasquali. Sociologia de la C. icacién, p.80
" Jdem,
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ha diversificado en tantas ramas que cada una requiere de una adecuada
especializacién de! profesional de la comunicacién.

Este recomrido por los diversos y variados enfoques y modelos que se han
aplicado a la comunicacion, muestra la complajidad del fenémeno y su vasto alcance. No
solamente la comunicacién aparece como proceso intimamente ligado a! funcionamiento
psicolégico del hombre sino que llega a consistir en ia propia matriz en donde se gesta
su personalidad.

La comunicacién no solamente aparece como un instrumento de interaccion
social, sino que viene a constituir parte del tejido de la cultura y el vehiculo mas
poderoso de la conservacién o modificacion de la estructura social.

En este sentido, es importante ubicar, en una tipotogia, los actos de comunicaciéon
que ocurren diariamente en nuestra sociedad, esto con el fin de concretar el anélisis de
la comunicacién educativa como un proceso que no solamente esta inmerso en los
sistemas formales de educacion, sino que se produce también en las grandes
instituciones publicas y empresas privadas a través de la capacitacién de los
trabajadores.

1.3.- El Proceso de la Comunicacion.

Cualquier proceso de comunicaciéon esta inserto an una formacion social. Una
formacién sociat “abarca la civilizacién de una época, incluye la base econdmica, la
superestructura politica y las ideologias sociales. Es el todo unificado de la sociedad. Es
la totalidad de sistemas y subsistemas sociales que componen una civitizaciéon junto con
las relaciones entre ellos, especialmente las econémicas™.2®

La formacién social constituye la totalidad de los fenémenos que ocurren en las
sociedades capitalistas, segin sefala José Maria Casasis, “(...) uno de esos
fenémenos es el proceso de la comunicacién; abarca de una manera general, la
comprensién de que de la misma tienen sus integrantes. Cuanto més amplia dicha
comprension, mayor sera la posibilidad de conocer y evaluar los motivos reales de un

¥ Mario Kaplin. Produccidn de programas de radio, p.218
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proceso de comunicacién. Cuanto menos amplia, mayor apego al marco de referencia,
mayor aceptacion de lo que los mensajes indican, mayor creencia en los medios, mayor

ingenuidad, mayor actitud acritica".?®

En este supuesto, todo fenémeno social es un proceso, la comunicacion, como
fenémeno inherente a la sociedad, debe entenderse como tal, o més precisamente como
procesos. Existen muchos procesos de comunicacién que estdn presentes en la
realidad, interactuando dindmicamente dentro de la formacion social, que les imprime
caracteristicas especificas.

Daniel Prieto agrega al proceso de la comunicacibn dos elementos
fundamentales; el marco de referencia y la formacién social, de la forma en que se
establece la relacién entre estos elementos, de la manera en que se desarrollan los
procesos y e! nimero de personas involucradas, depende la diferencia entre un tipo de
proceso y otro. Asimismo, este investigador introduce los conceptos de intencionalidad,
auto evaluacion y evaluacion por parte del emisor, el concepto de perceptor, en vez de
receptor, y la posibilidad de que éste se convierta de perceptor terminal en participante
al revertirse el proceso, asi como el contexto o formacién social.

Una primera clasificacién de los diferentes procesos, es la que toma en cuenta la
relacién entre emisor y perceptor. Daniel Prieto propone tres tipos: interpersonal,
intermedia y colectiva.>

La comunicacién interpersonal es aquella en que los participantes se
relacionan cara a cara, en un didlogo en el que tienen !a posibilidad de convertirse
altemativamente en emisores y perceptores. El intercambio de mensajes es mas
complejo, ya que a la palabra se suman gestos, miradas, entonacién de la voz e incluso
silencios. Un ejemplo importante de este tipo de proceso, es el que encontramos en la
relacién alumno-maestro, en el cual ambos se relacionan en un ambiento académico
tanto grupal como interpersonal.

La comunicacion intermedia abarca la relacién que se da entre los miembros de
un grupo que comparten cierta finalidad. En ella, sus integrantes deciden cuando

29 José Maria Casasis, Ideologla y andlisis de los medios de icacion, pp.61-131
3° Daniel Prieto. Teorias de ién y probl de poblacién y desarrollo, p.16
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establecen una relacién interpersonal. Son condiciones para que se dé esta
comunicacion: la proximidad espacial, la similitud de tareas e intereses, y fa circulacion
de mensajes que resultan importantes para el grupo.

El ambito en que circulan estos mensajes esta limitado a ta esfera de accién de
los grupos. Por io general son mensajes que se transmiten a través de medios o
publicaciones destinados uUnicamente a una comunidad (revistas, circulares, videos
institucionales, periédicos murales, boletines, audiovisuales etc.) No se pretende que
estos mensajes alcancen a grupos o personas ajenas a determinada organizacion.

Un ejemplo de este tipo de comunicacién intermedia se puede encontrar en
comunidades pequefias u organizaciones como empresas, sindicatos, instituciones
publicas, escuelas, etcétera.

La comunicacién colectiva es la que se refiere a la transmisién de mensajes a
través de los medios proyectados a la colectividad. En este sentido cabe sefialar que
Daniel Prieto prefiere utilizar el concepto colectivo al de masas ya que lo considera
bastante discutible por las connotaciones negativas que le han asignado. En este tipo de
comunicacién, la emisién unidireccional de los mensajes hace imposible la respuesta del
perceptor al emisor. Dicha relacién entre emisor y perceptores, es desproporcionada,
ain cuando el emisor esté constituido por un grupo numeroso, como en el caso de los
periddicos y las estaciones de radio y televisién.

Entre estos tres procesos de comunicacién no se puede establecer un limite, ya
que un praceso involucra a otro y constantemente interacttian entre si. En este sentido,
es importante recordar lo que el ya mitico Informe Mc. Bride seftalaba, “(...) hoy en dia
se observa una difuminacion progresiva de las fronteras entre las distintas formas de
comunicacién. Se han establecido entre ellas multiples enlaces y relaciones, y al mismo
tiempo apuntan a un piblico muy diversificado...”> Dentro de esta afirmacion hoy en dia
se pueden agregar también las redes de Informacién de Internet y las
infraestructuras informéticas de la comunicacién actual.

Y'Sean Mac. Bride. Un solo mundo, voces muiltiples: comunicacidn e informacion en nuestro tiempo, pp.
146-147,
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En este mismo nivel de clasificaciéon que propone Daniel Prieto se puede citar
también el esquema de tipos de comunicacién que en 1965 proponia Gerhard
Maletzke: ¥

Procesos de la Comunicacién

DIRECTA-UNILATERAL -PRIVADA

La clase de un Instructor a su grupo

DIRECTA-UNILATERAL -PUBLICA

Discuarso de un politico a una multitud. en
una plaza publica.

DIRECTA-RECIPROCA-PRIVADA

Conversacion entre dos personas.

DIRECTA-RECIPROCA-PUBLICA

El profesor ante todos los alumnos de un
Colegio.

INDIRECTA-RECIPROCA-PRIVADA

Conversacion por teléfono cntre dos
personas.

INDIRECTA-RECIPROCA-PUBLICA

Polémica entre un patron y los obreros. a
través de la prensa.

INDIRECTA-UNILATERAL-PRIVADA

Una carta eaviada a un familiar.
(A I un correo electrdni

INDIRECTA-UNILATERAL-PUBLICA

La Comunicacién Colectiva: prensa, cine,
radio. television. etc.

Los diferentes tipos de comunicacion son féciles de ubicar en funcion de las
caracteristicas que Maletzke establece y combina. Este criterio es (til para comprender
la naturaleza de la comunicacion colectiva, que es siempre indirecta, publica y unilateral.

*2 Gerhard Maletzke. Psicologia de la C. i6n Colectiva, p.20
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Al tomar en cuenta la “intencionalidad del emisor”, lo que éste quiere lograr con
sus mensajes, Daniel Prieto, en su libro “Teorias de comunicacion y problemas de
poblacién y desarrollo”, propone un segundo nivel en su clasificacién de la
comunicacién, estableciendo que hay procesos de comunicacion educativa,
organizacional, publicitaria, politica, estética, literaria y cientifica. "“En un proceso
publicitario, la finalidad es que el perceptor se convierta en un consumidor del producto
promocionado. En un proceso educativo buscamos algo distinto: sea la capacitaciéon en

un campo del saber o la altabetizacion”.>®

En este sentido, es clara la idea de especializar al profesional de la comunicacién
en campos tan especificos como la comunicacién organizacional, la comunicacién
politica, la comunicacién publicitaria o, como es el caso de esta investigacion, la
comunicacién educativa, en el marco de las necesidades de capacitacién de personal
que prasentan las instituciones publicas.

Sin embargo, para la maestra Ana Meléndez Crespo, esta clasificacion pierde de
vista que el cardcter educativo esta presente en todos los procesos de comunicacion (
publicitarios, estéticos, literarios, cientificos), pues son parte de! mecanismo de
educaci6n informal con que el sistema forma, de manera directa o indirecta y en mayor o
menor grado, la conciencia real del individuo. “Con esa sola explicacién no podia
asegurarse que los propésitos del emisor en esos procesos no tienen un objetivo coman,
porque el fin de la capacitacién es un drea del saber, por ejemplo el adiestramiento de
técnicos a nivel medio, puede ser el mismo que el de un proceso propagandistico, en
tanto ambos tienden a fa reproduccién de un modelo econémico”.** Sin embargo, en un
estudio posterior, Daniel Prieto seftala que (a diferencia entre cada uno de los procesos
de comunicacién consiste en ia relacién que establecen el emisor y el perceptor, dicha
relacion determina el tipo de mensaje, de medio y de resultados.

Finaimente, es importante establecer que la educacion se realiza siempre a través
de procesos de comunicacién, de caracter interpersonal, intermedio o colectivo, y en
cualquiera de sus modalidades, formal, no formal e informal. Este vinculo entre los
conceptos de educacién y comunicacion es el que se analiza en el apartado siguiente.

% Dgniel Prieto Castillo. Qp. cit., p. 5
™ Ana Meléndcz Crespo. Opgit., p.27.
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1.4.-La Comunicacién Educativa, enfoques y perspectivas.
1.4.1.- Comunicacién y Educacion.

Como se analiz6 en el primer apartado de este trabajo, el hombre se diferencia de
los animales por una serie de caracteristicas esenciales, entre las que destaca su forma
de aprender. El ser humano depende de sus padres durante mds tiempo que el resto de
los animales, y su educacion es prolongada, ya que ocupa gran parte de su tiempo en
aprender a desarrollar distintas facultades. Esto se debe a que el hombre tiene una
capacidad ilimitada de aprender y a que el proceso por medio del cual se adquieren
conocimientos dura toda su vida.

En este sentido, la educacién tiene como fin la transmision y actualizacion de
conocimientos de una generacién a otra. Sin embargo, esto no es suficiente, ya que se
necesita que el ser humano sea capaz de prever el futuro. Para lograr dicha pretension,
el hombre ha cuestionado incesantemente los métodos pedagoégicos que aseguren una
buena educacién a través de una comunicacion eficaz.

La comunicacién en la ensefitanza es un factor importante para alcanzar los
objetivos educativos. Por esto, consideré necesario realizar una reflexion sobre la teoria,
modelos y procesos de la comunicacién, ya que el sistema de ensefianza-aprendizaje
es, en muchos de sus aspectos, un proceso dindmico de comunicacién, que se efectia
entre un profesor y su alumno. Este mismo proceso, con sus variantes y situaciones
concretas, es el mismo que se realiza en la capacitacion y adiestramiento de los
trabajadores.

Efectivamente, un primer objetivo que se puede establecer para la comunicacion
en la educacion es el de contribuir al conocimiento de las formas, medios y métodos
idéneos para propiciar una comunicacién efectiva entre el que ensefia y el que aprende,
y conocer las interferencias en el proceso de ensefianza-aprendizaje, asi como las
posibles soluciones a estos problemas.

Aprender no es una operacidén convencional. El ser humano aprende de sus
padres, amigos y compaiieros, tanto como de sus profesores. La enseianza es
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indispensable para adquirir e! caudal de conocimientos que exige el mundo cientifico e
industrializado.

Sin embargo, vale la pena reflexionar sobre la comunicacion como mecanismo de
control social. Como ya se planted en este trabajo, el concepto de comunicacién designa
el proceso mediante el cual el hombre transmite y comparte significados, ya sea consigo
mismo o con otros individuos, a través del lenguaje y de todo sistema de sefiales, sean
éstos, gestos, luces, musica, carteles, emisiones de radio o television, correos
electrénicos, etcétera. El aprendizaje de estos sistemas linglisticos y de sefiales,
permite al hombre, ademas de adquirir los medios necesarios para comunicar y
manipular simbolos que tengan significado para é! y para aquéllos con los que
interacttia; interpretar, enfrentar y adaptarse a las circunstancias que le presenta el
medio ambiente y desarroflar asi sus procesos mentales.

El contenido de esta comunicacién estd formado por los conocimientos, ideas,
creencias, costumbres, sentimientos, tradiciones, técnicas y vatores, que constituyen el
acervo cultural de una sociedad. Se trata de la transmisién de las formas sociales
vigentes en ella, y por tanto, del conjunto de valores, representaciones y opiniones que
tienden a legitimar el orden de cosas establecido, es decir la ideologia.

Tanto !a ideologia como el acervo cultural, pertenecen al &mbito de los elementos
creados por el hombre y, en consecuencia, no forman parte de la naturaleza humana
sino que tienen que ser adquiridos. De tal suerte, la sociedad se ve obligada a
transmitirflos a través de sus diversas instancias socializadoras (familia, escuela, medios
de comunicacion masiva, partidos politicos, grupos sociales, etc.), a fin de establecer un
saber compartido o “saber en comiin”, que permita la unificacién de sus integrantes, la
incorporacién de nuevos miembros y la cohesién de la misma sociedad.

Después de esta reflexién, se puede ahora si retomar el anélisis de la
comunicacion y educacion.

El proceso educativo esta constituido por varias etapas, dentro de las cuales el
aprendizaje por imitacidn es la forma mas simple de comunicacién. La siguiente fase es
la del razonamiento légico, la de formacion de juicios. En ésta, la comunicacién que hace
posible el aprendizaje seré diferente a la que se da en la primera etapa y se apoyard en




LA COMUNICACION EDUCATIVA Y SUS ELEMENTOS 31

diversos lenguajes y en las nuevas tecnologias de informacion que el hombre desarrolla
dia con dia.

En el razonamiento légico interviene la lectura, la cual, por una parte facilita al que
aprende a miitiples fuentes de informacién y, por otra, permite al que ensefia dedicar
més tiempo a las ideas generales y dar una importancia capital a estimular el interés de
sus alumnos en uno u otro tema. En este sentido, la educacién debe mucho a la
imprenta ya que permitid concentrar y difundir con mayor precisién, comprensién y
rapidez el conocimiento.

Las nuevas tecnologias informaticas y audiovisuales, como valiosos instrumentos
del proceso de ensefianza-aprendizaje, que mis adelante se analizardn con mayor
detenimiento, no han desplazado, hasta el momento, la importancia del libro como el
material did&ctico por excelencia.

Para entender lo que es la comunicacion en la educacién, es necesario hacer
referencia al aprendizaje en general y al proceso pedagégico en particular.

Abraham Moles seiiala que el proceso pedagdgico es un “sistema de
comunicacién cuya meta, de manera general!, @s modificar por repeticion los actos de
comunicacién, el repertorio de signos, rutinas, técnicas y formas de comportamiento, que
se encuentran a disposicién del receptor (educacién pasiva) o del emisor (educaciéon
activa)".3®

Explica que el proceso educativo se puede considerar como la adquisicién de
cierto caudal de elementos culturales. Estos elementos deben ser tan semejantes como
sea posibie a los establecidos y valorados como tales en el seno de una sociedad global
dominante, de la que el educador y el propagandista son los transmisores de esos
valores. Sin embargo, en la practica el sistema educativo, que generaimente tiende a
abarcar a todos los sectores sociales (colectividad), descansa sobre mecanismos
institucionales de difusion. Es decir, la distribucién de la informacién se encuentra
altamente centralizada y obedece a las necesidades de quien !a transmite, a fin de
asegurar mayor comunicacion, jerarquizada o igualitaria entre los individuos, que acelere
la produccion de bienes (culturales, econdmicos) siempre bajo una “politica”

** Abraham Moles, Qpit., p.573.™)
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deliberadamente hecha o reconocida como dominante. Este sistema de comunicacién —
difusién- esta establecido con miras a adaptar al individuo al medio social y material en
que vive o trabaja.

Basandose en lo anterior, Moles divide los sistemas de educacién, que se dan
dentro de! praceso pedagégico, segin:

1.- El tiempo disponible y la distribucién que de él hace el individuo que va a
adquirir los elementos cuiturales y los suscribird en su sistema nervioso para utilizarlos
posteriormente (desde saber destazar un durazno, hasta saber usar una regla de
célculo).

2.- El tipo de comunicacién; interpersonal (cara a cara entre un emisor y un
receptor), colectiva (un emisor y muchos receptores en un mismo espacio fisico) o
anonima (un emisor y muchos receptores o pablico anénimo, a través de los medios
masivos de comunicacion).

Estos sistemas de educacion se distinguen por la retroalimentacion ejercida entre
el recoptor (alumno) y el emisor que le envia los mensajes.

La naturaleza de cada una de estas retroalimentaciones, afirma Moles, es una
aplicacién de ia teoria de la comunicacién a la idea de “relacion”. Esto quiere decir que
segun la retroalimentacion que se dé en el proceso de comunicacion, asi seré el tipo de
relacién que exista. Por ejemplo, la naturaleza de la retroalimentacién con pregunta-
respuesta que demanda una respuesta directa seria un tipo de relacién personal. En el
caso de la retroalimentacion a través de un trabajo auténomo, como una tesis, se daria
un tipo de relacién individuo-libro. Esto es muy Gtil para comprender los diversos
modelos de ensefianza y capacitacion que toman en cuenta la participacién activa de los
participantes en el proceso de ensefianza- aprendizaje.

La educacién, como proceso social, implica un permanente y cotidiano
intercambio de informaciones, conocimientos y experiencias entre emisores y
perceptores. La ensefianza y el aprendizaje suceden a través de procesos de creacion,
emigién, circutacion y percepcién de mensajes en diversos sentidos, a través de estos
mensajes se forma a los individuos para un saber reflexivo.
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La comprension de estas relaciones educativas y comunicativas, requiere el
analisis tanto del proceso educativo, en sus diferentes modalidades, como del proceso
de comunicacién, en su totalidad, y de los elementos que lo constituyen. Ambos
fen6menos suceden en el contexto de una formacion social determinada y son influidos
por diversos factores econdmicos, politicos e ideotégicos.

La educacién, en cualquiera de sus modalidades, se realiza a través de procesos
de comunicacion y todo proceso de comunicacion requiere de uno o varios medios para
transmitir los mensajes, es decir, material didactico que apoya y fortalece un plan
curricular de un determinado programa educativo.

La manara en que los medios de comunicacion se han utilizado para educar tiene
sus propias particularidades, segln se trate de procesos de comunicacién interpersonal,
intermedia o colectiva, o de procesos de educacion, incluyendo la capacitacion de
trabajadores. En este sentido, es importante reflexionar acerca de la funcién que los
madios de comunicacion tienen en las diferentes modalidades educativas, de sus
potencialidades reales y sus limitaciones, asi como del papel que en la educacién juegan
las actuales tecnologias de la informacion.

Se puede afirmar entonces que el vinculo entre los conceptos de educacién y
comunicaciéon debe analizarse a partir del supuesto de que la educacién es un fenémeno
social que implica relaciones de ensefianza-aprendizaje, inscritas en e! marco de las
funciones que cumple la educacién en un sistema socioeconémico. De tal forma, la
aeducacién como fenémeno que se materializa en relaciones de ensefianza-aprendizaje,
en cualquiera de sus modalidades, se realiza siempre a través de procesos de
comunicacion, de caracter interpersonat, intermedio o colectivo.

Resumiendo, en el mundo globalizado actual, se mezclan distintas formas de
comunicacién, que se multiplican y se vuelven cada vez mas complejas, pero subsisten
incorporadas a ellas las formas més tradicionales de comunicacion. Esta diversidad de
formas de comunicacion esta presente en la sociedad, multiplicando las relaciones entre
comunicacion y educacién, pero planteando a la vez nuevos retos y perspectivas sobre
el uso de los medios, incluyendo las nuevas tecnologias, en los procesos de ensefianza-
aprendizaje.
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1.4.2.- ;Comunicacién educativa o Tecnologia educativa?

Ran! Fuentes Navarro, en su trabajo Un marco teérico para el empleo de medios
audiovisuales en la educacion superior, presenta un andlisis interesante del concepto
comunicacién educativa de! cual se retoman algunas de sus aportaciones.

Fuentes Navarro considera que el término comunicacién educativa ha venido
imponiéndose en los uitimos afios como un concepto mids adecuado que el de
tecnologia educativa ya que implica, por una parte, una sélida fundamentacién en la
teoria de la comunicacién y en la pedagogia, y por otra, un marcado énfasis en la
consideracién global de las relaciones especificas establecidas Aén(m seres humanos en
el proceso enseflanza-aprendizaje en todas sus dimensiones, en vez de centrarse
tunicamente en el anélisis de los medios, instrumentos y técnicas de la ensefianza.

‘El estudio de la comunicacién educativa, incluye la investigacion, disefio,
sistematizacion, practica y evaluacién de todos los factores que intervienen en los

procasos de comunicacién involucrados en la ensefianza y e! aprendizaje, dentro y fuera
de las instituciones educativas y en el contexto sociocultural en que se insertan”.>®

De esta definicién se pueden resaltar diversos puntos fundamentales. En primer
lugar, se puede definir a la comunicacion educativa como el conjunto de procesos a
través de los cuales los seres humanos interactan formal o informalmente, con objeto
de modificar sus capacidades de participacion en la vida social.

Otro aspecto que conviene plantear es e! del empleo de los medios de
comunicacién como auxiliares de la educacién en todas sus formas, incluyendo la
capacitacién. Por elio, el enfoque teérico de Fuentes Navarro ubica a la comunicacién
educativa audiovisual en el marco general de la comunicacién educativa, y a ésta dentro
de la comunicacion social que se ubica dentro de un marco conceptual sobre la sociedad
y la cultura.

Es pertinente realizar la observacion de que los esquemas did4cticos tradicionales
de la educacién formal se han visto beneficiados por la aplicacion de los modelos
basicos de comunicacion.

3¢ Rail Fuentes Navarro. Qpcit., p.72




LA CoMUNICACION EDUCATIVA Y SUS ELEMENTOS 35

Los esquemas didacticos tradicionales se basan en una relacién lineal que
enfatizaba el proceso de ensefianza sin vinculario con el aprendizaje, considerando al
Maestro como el eje de la educacion. La utilizacion de los modelos de comunicacion en
el campo de la pedagogia, permiti6 considerar la interrelacién educador- educando y la
existencia de un proceso de ensefianza-aprendizaje.

En el campo de la comunicacién, las investigaciones de la psicologia, sirvieron
como base para la realizacion de numerosos estudios enfocados principalmente a la
observacién de los efectos producidos por los medios de comunicacién masiva y para el
desarrolio de sus modelos tedricos. Las bases metodoldgicas y tebricas de la ciencia de
la comunicacién se estructuraron fundamentalmente a partir de las ciencias de la
conducta.

En este sentido, vale ila pena detenerse un momento en el siguiente
planteamiento que mas adelante aplicaremos en el caso de la educacién de aduitos que
implica la capacitacién de trabajadores. A partir del reconocimiento del nifio como eje de
la escuela y de! desarrollo de nuevos modelos de comunicacién, la pedagogia se
enfrentd al reto de informar y formar a un ser humano del que se sabia muy poco.

La proliferacion de estudios sobre la infancia basados en una gran diversidad de
teorias y cormrientes psicolégicas (Psicoandlisis, Conductismo, teoria de las Diferencias
Individuales, etcétera), acabaron por construir una amplia gama de modelos teéricos
sobre la infancia, sin establecer una verdadera psicologia del nifio.

No es sino hasta la aparicién de las teorias de Jean Piaget, sobre fa formacién de
la inteligencia conceptuatl en el nifio, y los posteriores descubrimientos de Henry Wation
acerca de los origenes de! pensamiento infantil, que la psicologia centra su atencién en
la manera en que se estructuran las representaciones mentales durante la infancia
(inteligencia para Piaget, pensamiento para Wallon).

Estos dos autores fueron los primeros en reaccionar contra la idea de que la
inteligencia o el pensamiento es algo que se debe desarrollar. Para ambos, se frata de
algo por construir y no de una meta por alcanzar.

La aplicacién de estos postulados psicolbgicos en el campo de la pedagogia vino
a cuestionar la existencia de una educacién graduada en etapas progrosivas para
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atender a grupos de edades especificas. Simultdneamente, el surgimiento de teorias de
comunicacion que postularon la relacion dialéctica entre comunicacion y contexto social,
y e hacho de que ia comunicacién es la base de todo lo social, plantearon la
controversia acerca de la institucidn escolar como un sitio “cerrado sobre et mundo”. Por
otra parte, los continuos cambios producidos en el mundo durante el altimo siglo y la
expansién de los medios de comunicacién y la informética, han evidenciado la
deficiencia de la escuela y los modelos tradicionales, para actualizar, al ritmo requerido,
los conocimientos de cada individuo.

Todos estos factores modificaron el concepto tradicional de educacion y llevaron a
consideraria como un proceso permanente a lo largo de la vida. Finalmente en este
planteamiento se ubica e! concepto de educacién como “la transmision por parte de fa
sociedad, de l0s elementos espirituales de su cultura socializada, frente a la asimilaciéon
de un interés o energia social de! individuo, que traducira aquellos elementos
espirituales en aptitudes primordialmente sociales que le permitan incorporarse como

miembro util, a esa sociedad que lo necesita para continuarse”.>”

Si se considera a la educacién como el sistema sociocultural que, mediante actos
de comunicacién, promueve la modificacion del repertorfo cultural de los individuos,
incrementando y ampliando su capacidad de participacién en la vida social, debe
considerarse cudles son los elementos fundamentales en la comunicacién
educativa.

Al respecto, Gabriel Salomoén propone el analisis de los siguientes factores:

o Los medios.

e Los contenidos.

« Los objetivos; y

o Las caracter{sticas del receptor,

En cuanto a los medios empleados, Gabrie! Salomén sefiala que la
comunicacion educativa (centrada en el logro de abjetivos de aprendizaje), involucra
totaimente a las personas que la establecen “Los procesos de comunicacién se

3 Gustavo Cirigliano, Filosoffa de la Educacién, p. 19
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conciben como relaciones en las que tanto emisores como receptores tienden a poner
en comun una serie de significados y sus consecuentes efectos, para el logro de fines
predeterminados. Y esto implica la utilizacion consciente y sistemdtica de diversos
medios o sistemas de comunicacién, entre é&stos, pueden emplearse medios
tecnologicos para el logro de ciertas metas educacionales; cuando este tipo de medios
es empleado, la forma de la comunicacidon adquiere caracteristicas especificas que
deben tomarse en cuenta para que la comunicacion de los mensajes se realice
adecuadamente, como parte integrante del sistema de educacion formal~.>

En realidad, el factor primordial para la seleccién de un medio especifico para
comunicar un mensaje especifico a un cierto grupo de receptores (educandos o
capacitandos), y esperar el logro de determinados objetivos de aprendizaje en ellos,
radica en la tecnologia de codificaciéon, conserva, transmision, decodificacién y por un
lenguaje o conjunto de codigos desarrollados a partir de esa tecnologia.

En relacién a los mensajes, este mismo autor sefiala que los mensajes
educativos se conciben como e! contenido conceptuat de la comunicacién establecida
entre maestros y alumnos, significado en comin por ellos a partir de! intercambio de
signos codificados y transmitidos por un medio, y que tiene el propésito de alcanzar
objetivos educacionales.

“La comunicacién de un mensaje produce efectos diferenciates en quien lo
recibe. Estos pueden manifestarse como procesos cognoscitivas o como conductas

relacionadas con la interaccién establecida, y pueden o no corrasponder a la intencién
del emisor o al objetivo educacional subyacente a la comunicacién del mensaje”.®

Un tercer elemento que considera Salomén en la comunicaciéon educativa se
refiere a los objetivos de todo mensaje educacional, es decir, toda actividad educativa
se orienta al logro paulatino de objetivos, que habran de alcanzarse como resultado del
aprendizaje, de! dominio de determinadas estructuraciones del conocimiento y ia accién
del individuo, en referencia a campos especificos de su contexto sociocultural. Al
respecto, se plantea un andlisis més detallado en el apartado dedicado al proceso de la
capacitacion.

* Gabricl Salomén. Lo que se aprende y cémo se ensea: la interaccion entre medios, mensaje, larea y
afrendlzaje. p. 101
* Ibidem. p.105
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Se puede decir entonces que los objetivos, metas y tareas educativas constituyen,
por tanto, los fines hacia los que apunta toda comunicacién educativa, y determinan los
medios que han de utilizarse para alcanzarlos en una situacion determinada.

Finalmente, en cuanto a los receptores del mensaje educativo, Gabriel Salomén
afirma que, para la comunicacién educativa, “no existe una correspondencia simple y
directa entre lo que se ensefia y lo que se aprende. Los mensajes no afectan a todos los
estudiantes de {a misma manera, dada que los individuos difieren en cuanto a capacidad
intelectual, niveles de competencia para decodificar, e intereses y actitudes ante los
mensajes .

En opinién de Gabriel Salomén, una condicién indispensable para |a
comunicacién de contenidos educativos a través de un medio, esta constituida por el
aprendizaje de los cbdigos, el cual se desarrolla a partir de la exposicion repetida al
mismo medio, mediante un proceso de introyeccién de las reglas y su incorporaciéon a
las procesos cognoscitivos del individuo.

“E! logro de un objetivo educacional por parte de un alumno particular, es
facilitado cuando el medio, 0 una de sus caracteristicas inherentes, a) afecta actividades
mentales particulares; b) conduce a la extraccidn de la informacion critica; ¢) concuerda

con los requerimientos de la tarea educativa, y d) concuerda con las caracteristicas del
aprendiz”.

En resumen, la posibilidad de adaptar los sistemas de comunicacién colectiva,
para fines educacionates, se encuentra plenamente vigente. Con base en la capacidad y
lenguajes de los medios para comunicar mensajes en amplitud y profundidad, se
pretende orientarlos hacia fines educativos y de adiestramiento, sin olvidar que en la
seleccién de un medio o en la estructuracién de un contenido se tiene una estrecha
interrelacién conceptual con otras ciencias, principalmente la psicologia y la pedagogia.

Precisamente, en el tefreno de la pedagogia se utilizan dos conceptos que han
generado polémica y una confusién en cuanto su utilidad en la planeacién y produccion
de mensajes educacionales, materiales didacticos, por lo que se considera convenientes
definidos y diferenciarlos. Dichos conceptos son los de comunicacién didéctica y
tecnologia educativa.

“ Ihidem. pp. 156-158
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Al respecto, la maestra Ma. Teresa Escudero Yerena, en su libro La comunicacion
en la ensefianza, realiza un andlisis sumamente interesante de estos conceptos.
Escudero Yerena considera que la comunicacion diddctica es una forma particular del
proceso de la comunicacién, que se realiza entre el profesor y el alumno.

“El proceso pedagé6gico es un sistema de comunicacién, la meta de la
comunicacion pedagégica es modificar el estado del saber, del saber hacer o del -
comportamiento del receptor, lo cual le hard comprender y posteriormente lograr
cualquier cosa (que es el objeto de la ensefianza)...es parte medular de! proceso de
ensefianza-aprendizaje, un fenémeno cultural cuya realizacién persigue el logro de un
objsetivo didéctico determinado.”*!

Otra visibn sobre este mismo concepto la propone Jaime Goded; “Una

comunicacién diddctica cualquiera...se caracteriza por la necesidad, la conciencia, la

voluntad y la intenci6n explicitas de alcanzar determinado objetivo didactico”.*?

La comunicacién didactica puede efectuarse cara a cara, mediante un texto, a
través de medios audiovisuales, con cualquier otro equipo didactico, o utilizando la
combinacién de todos o alguna de ellos, como es el caso de la propuesta muitimedia.

“Cuando se realiza ia comunicacion didéctica, el alumno que ha pasado por una
experiencia diddctica demostrara y calificara, bajo determinadas condiciones y en una
situacién especifica, una actitud y una actuacién que no era capaz de realizar antes de
esa comunicaciéon didactica; por ejemplo: cuando un profesor imparte una leccion de
dlgebra, tiene la conciencia, la voluntad y la intencién explicitas de lograr el objetivo
especifico de esa flecciéon...para lograro, el profesor expondra verbaimente la
significacion de las letras x e y en dlgebra (comunicacién cara a cara); recurird a
ejercicios marcados dentro de! libro (comunicacién a través de un texto); y escribird una
operacion algebraica en el pizarrdn, para ilustrar su exposicién (ayuda visual de
comunicacion); es decir, efectuar4 una comunicacién didictica ...Si el alumno pregunta
o resuelve un cuestionario , dicha retroalimentacién cerrard el circulo dinamico de la
comunicacion didéctica.....esto motiva una actitud y una actuacién que el alumno no
hubiera sido capaz de efectuar antes de realizarse la comunicaci6n didactica™. **

De este planteamiento se desprenden las principales etapas que debe cumplir
cuaiquier mensaje didéctico para lograr un objetivo didactico:

1. Establecer el perfil de los participantes a un curso, partiendo del andiisis de
los participantes y de las condiciones en que sa efectuara ia comunicacion

didéctica.
“ Ma. Teresa Escudero Yerena. La icacidnen la pp. 30-31
2 Jaime Goded, EI aje diddcti diovisual: produccién y disefo, p. 4

“ Ma. Teresa Escudero. Op. cit., p.89
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2. Analizar, estructurar, adaptar, determinar y exponer los objetivos
educacionales o instrucionales que deben alcanzarse en forma gradual.

3. Determinar la estrategia y la tactica didacticas a seguir en la ensefianza-
aprendizaje.

4. Seleccionar y comprobar los medios didacticos més apropiados y
oportunos para efectuar la comunicacion didactica.

5. Efectuar el curso.

6. Calificar y medir el aprendizaje alcanzado, es decir, en qué medida se han
logrado efectivamente los objetivos propuestos.

7. Revisar, evaluar y reformular el curso, con base en los resultados
obtenidos en la experimentacion del mismo.

8. Aplicar sistematica y operativamente el curso.

Al conocer estas etapas, que son una manera de sistematizar el proceso de
ensefianza-aprendizaje, se adviarte la complejidad e importancia de las fases de la
comunicacién did&ctica, tanto en e! momento de transmitir informacién a los alumnos,
como en el momento de recibirla y retroalimentaria.

Cabe recordar el modelo pedagégico de la comunicacion, que se expuso en el
apartado anterior, y recordar lo que sefiala Jean Cloutier al respecto “al considerar el
proceso de ensefianza-aprendizaje como una forma especial del proceso de
comunicacién, éste serd siempre bipolar y bidireccional en el que alternativa o
simultaneamente se desempefian los papeles y las funciones de emisor y receptor".“

En resumen, el concepto de comunicacién educativa se aplica al proceso
mediante el cual la comunicacion interviene en el proceso de ensefianza-aprendizaje, en
cualquiera de sus modalidades, y el concepto de comunicacién didictica se utiliza para
definir de una forma més concreta la produccion y realizacién de fos mensajes didécticos
a través de una seleccién adecuada de los medios de comunicacién audiovisuales o
impresos que reforzarén, en el aula, al maestro o instructor en el logro de los objetivos
didacticos sefialados en el programa educativo de un curso o asignatura.

“ Jean Cloutler, La icacién audiovisual, pp. 236-239
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Otro concepto relacionado con la comunicacion educativa y que, incluso se utiliza
como sinénimo de comunicacién didactica es el de Tecnologlia Educativa. Con el fin de
diferenciar tedrica y metodolégicamente este término, se presenta el siguiente andlisis.

No cabe duda que uno de los sucesos mds importantes de los procesos
educativos en el titimo cuarto del siglo pasado, fue, sin lugar a dudas, el desarrolio, a
partir de los afios sesenta, de una nueva orientacion pedagégica basada en los métodos
y técnicas de la llamada tecnologia educativa.

El Doctor Gerardo Ojaeda Castafieda en el libro La Tecnologla Educativa, expone
que ol término de tecnologia educativa tiene toda una significacién en la educacién, bajo
dos planos: el conocimiento v el de la accién pedagégica. *...sobre estas dos vertientes,
la tecnologia educativa se ha convertido en una practica social impulsada por:

1. La innovacién pedagégica de los afios cincuentas que toma en cuenta los
ritmos y fases de desarrollo del nifio y convierte activa su educacién a partir
de sus centros de interés.

2. La critica a un sistema de ensefianza que en los aftos sesentas ha
impuesto planes de educacidn de acuerdo con las necesidades de mano
de obra calificada y abundante.

3. La generacién y disponibilidad de ayudas audiovisuales en el ejercicio del
aprendizaje en los afios setentas se apoya en diversos medios de difusion
que imponen nuevas formas de comunicacion en la educacion,

incorporando los procesos de ensefianza-aprendizaje programados”.*®

De este planteamiento se pueden resaitar varios aspectos para destacar algunos
conceptos importantes. Es pertinente diferenciar entre lo que es desarrollo de tecnologia
educativa y lo que seria propiamente tecnologia educativa.

Para el “desarrollo de tecnologia educativa® se tiene que tomar en cuenta su
derivacién o basamento en el conocimiento cientifico de medios, equipos sistemas de
transmision, mientras que para definir lo que es tecnologia educativa, este basamento
no es siempre necesario, ya que en un momento dado se puede encontrar con

** Gerardo Ojeda C: da; €1 3).. La Tecnologia educativa, p.8
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tecnologia educativa obtenida de un procedimiento puramente empirico y /o practico,
que sin embargo produce resultados igualmente efectivos.

Al tomar en cuenta estas consideraciones, Ignacio Alemén propone la siguiente
definicién; “La tecnologia educativa es un conjunto de procedimientos o métodos,
técnicas, instrumentos y medios, derivados del conocimiento, organizados
sisteméticamente en un proceso, para obtener productos o resultados educativos, de
manera eficaz y repetible”*®

En esta definicién se incluyen los elementos de los que se sirve la tecnologia
educativa: procedimientos, técnicas, instrumentos o medios cualesquiera que éstos
sean; derivados del conocimiento cientifico o emplrico; organizados sistematicamente en
un proceso.

A lo largo de esta investigacién se encontraron diversas definiciones de
tecnologia educativa, sin embargo, dichas definiciones se pueden clasificar en dos
rubros:

1. Los que la definen como el uso de la tecnologia moderna (proyectores,
videos, computadoras, multimedia, Internet, radio y television, etcétera), en
la educacion, y

2. Los que la definen como la aplicacién de técnicas y procedimientos
cientificos y sistemdticos en la educacion.

Algunos autoras consideran que la tecnologia educativa se apoya basicamente en
tres areas; la psicologia educativa, la teoria de los sistemas y finalmente en la teoria de
la comunicacion.

En este sentido, es importante sefialar que la comunicacién, con su gran
desarrollo tecnolégico y los estudios sociolégicos y psicologicos de la misma, ha
realizado grandes aportaciones a los educadores y capacitadores, dado que para que
exista el proceso de ensefianza-aprendizaje, debe existir indiscutiblemente una forma o
tipo de comunicaciéon. Como se ver& mas adelante, sobre este tema hay una gran
discusién sobre el dominio de la pedagogia y la psicologia en 10s procesos educativos y

4 Ignacio Aleman. La Tecnologfa Pedagdgica en la Capacitacién y el Adi i p.10
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de capacitacién, exciuyendo o minimizando la importancia de la comunicacién y su
impacto necesario en la planeacién, produccién y transmision de fos mensajes
educacionales.

Al respecto, la Maestra Delia Crovi hace énfasis en que el concepto de tecnologia
educativa es el conjunto de medios técnicos que apoyan o pueden formar parte del
proceso de ensefianza-aprendizaje, o dicho de otra manera, adelantos de la tecnologia
al servicio del proceso de ensefianza-aprendizaje.

“Hay quienes llevan estas definiciones hasta la planeacion, organizaciéon y
administraciéon de la tarea educativa, negando asi la posibilidad de quedarse en lo
técnico, pero haciendo entonces que esta tarea se conciba como técnica, y eso no

podemos aceptario”.*’
Como se desprende del Texto de la Maestra Crovi, no es que la tecnologia

educativa venga a modificar la ensefianza-aprendizaje, al contrario, ella debe ser parte
de un proceso activo de cambio, debe ayudar a que en medio de videos, CD-ROM,
computadoras, audio y video, no se pierda el retorno, la replica, la comunicacion. Si
queremos que la tecnologla educativa nos sirva para el cambio, para la movilizacion,
tenemos, a fuerza, que incluirla dentro de un proceso mayor, mas abarcador, que es el
proceso de comunicacion. Y es éste un proceso que estara presente siempre que haya
educacion.

En pocas palabras, la tecnologia educativa no es mas que parte de un proceso
mas general que es e! de educacién-comunicacién. Este proceso de educacion-
comunicacién, asi como todos aquellos procesos en los que esté presente [a
comunicacién, debe dejar de verse como simple flujo o transmisién de informacion.
Deben ser verdaderos actos participativos e interdisciplinarios entre distintas areas, para
propiciar y mejorar un proceso educativo o de capacitaciéon.

Sin embargo, a pesar de las buenas intenciones, la tecnologia educativa como
estrategia de innovacion pedagégica, y esto lo veremos en el apartado dedicado a la
produccion de material didéctico, ha tenido poco éxito debido principalmente a las
presiones por alcanzar resultados cuantitativos y cualitativos adecuados, baratos e
inmediatos sobre todo en lo que se refiere a {a capacitacion de trabajadores, sus

*? Della Crovi Dructta. ; Comunicacién o Tecmologla educativa?, pp.105-113
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métodos y técnicas a menudo han sido improvisados por los requerimientos e
imperativos de una capacitacién laboral, cuya necesidad de crecimiento y de resultados
eficaces es contraria a la formacién de especialistas y a la elevacién de la calidad de la
ensefianza en las sociedades industrializadas.

En resumen, la problemética pedagégica de la tecnologia educativa, asi como la
utilizacién de los conceptos de comunicacion educativa y comunicacidon didéactica,
empleados en el uso de los métodos, técnicas de apoyo y materiales didécticos,
aplicados a! proceso de ensefianza-aprendizaje, es un campo conceptual poco abordado
por los profesionales de la comunicacion, y en donde la mayoria de tas nociones o
términos de la comunicacién educativa son expuestas por los teéricos de la pedagogia y
ia psicologia.

Finalmente, es importante sefialar que también los estudios e investigaciones que
se han realizado sobre el tema, se han dedicado en su mayor parte al andlisis de la
problemdtica de la comunicacién en la educacion béasica, media y superior, en un
segundo plano se han orientado a la educacién de adultos y en una minima parte se han
realizado estudios dedicados a la problemiética de la planeacion, produccidn, realizacién
y evaluacion de mensajes didacticos utilizados en la capacitacion de los trabajadores.

Este es precisamente uno de los puntos medulares que presenta este trabajo de
investigacién, en donde se plantea que efectivamente el proceso de ensefianza-
aprendizaje es un proceso de comunicacién, en el cual la participacion de los
especialistas en comunicacion educativa tienen un papel fundamental en el éxito de los
programas educativos o de capacitacion que se presentan en las escuelas, instituciones
y centros de trabajo.
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CAPITULO IT

LA CAPACITACION DE TRABAJADORES Y SUS
ELEMENTOS
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2.1.- Concepto de Capacitacién.

2.1.1.- Definiclon y filosofia.

Es un hecho que la capacitacién es un proceso vinculado al desarrolio de las
organizaciones y a! individuo como parte de ellas. Forma parte de la politica de
desarrolio de personal, de modo que su dmbito es tan amplio como la organizacion
misma, y sus efectos sirven para generar en el trabajador un comportamiento individual
acorde con los objetivos de la administracién y para propiciar el trabajo eficiente en
equipo.

En primer lugar, se puede sefialar que la capacitacibn es un conjunto de
procedimientos formales para facilitar el aprendizaje de conocimientos y el desarrollo de
habilidades y actitudes, que permitan al trabajador desempefiar un puesto de manera
optima. En este sentido, la capacitacién es un instrumento de la direccion de una
dependencia o unidad administrativa, cuya utilizacién apropiada es necesaria para
alcanzar con mayor eficiencia los objetivos institucionales, laborales o de produccion.

En toda empresa o institucion, la capacitacion se inicia con el conocimiento
integral de {a organizacién. Para ello es necesario elaborar el diagnéstico situacional que
permita conocer las condiciones y caracteristicas actuales de! centro de trabajo a efacto
de compararlas con los objetivos organizacionales y traducir las diferencias en un
programa de trabajo que incluya las acciones a realizar, para mejorar el desempefio
individual y colectivo, asi como las condiciones de trabajo y elevar ios niveles de
produccion y competitividad.

En este contexto, los problemas y diferencias identificados que tengan que ver
con el adecuado desempeiio de las funciones encomendadas a los trabajadores,
permmiten determinar las necesidades y las prioridades en la formacién y desarollo de
Sus recursos humanos.

En el entorno laboral, el sistema de formacién reconocido es la capacitacién, que
facilita e impulsa fos procesos de cambio que requieren las organizaciones. “La
capacitacion se concibe como el proceso de formacion continuo e integral a través del
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cual se adquieren, desarrolan y actualizan conocimientos, habilidades y actitudes de los
trabajadores para su mejor desempeiio".}

Es importante diferenciar los dos conceptos que continuamente se confunden y
que el maestro Mauro Rodriguez analiza "Uno de los temas de gran actualidad en las
institucionas publicas y privadas es la capacitacién y el adiestramiento del personal. No
80 trata de una simple moda, sino de un verdadero “signo de los tiempos*, la respuesta a
una necesidad tanto de los individuos como de las organizaciones”. 2

La Capacitacién, de! adjetivo capaz, y éste, a su vez, del verbo latino cépene; dar
cabida, es el conjunto de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos,
desarrollar habilidades y modificar actitudes de!l personal de todos los niveles, desde el
operativo hasta el directivo, para que desempefien mejor su trabajo.

El Adiestramiento, del adjetivo diestro, y éste, a su vez, de la palabra latina
dexter; derecho, es el conjunto de actividaedes encaminadas a hacer mas diestro al
personal, es decir, a incrementar jos conocimientos y habilidades de cada trabajador de
acuerdo con las caracteristicas del puesto de trabajo, con el fin de que lo desampefie en
forma més efectiva. Ambos conceptos a la vez estan diferenciados de la ensefianza
escolar lo cual se sintetiza an el siguiante cuadro:

ENSENANZA CAPACITACION ADIESTRAMIENTO
ESCOLAR
TIENDE A SER ES TEORICA Y PRACTICA ES PRACTICO
TEORICA
ES HUMANISTA O TECNICA ES HUMANISTA O TECNICA ES TECNICO
ES GENERAL O ESPECIFICA ES GENERAL O ESPECIFICA ES ESBPECIFICO
! Secretarls del Thhjo y Pt:vul(n Social. Aspectos nornuiivos del prncuo capacitador, p. S
2 Mauro Rod Estrada. 4 acién de la Capacil p3
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Otro concepto relacionado con el tema de la capacitacion es el Desarrollo. “Este
término indica el proceso de desplegar algo que estd arrollado 6 enroliado, de tal manera
que pueda lucir en toda su plenitud. Expresa, de manera muy precisa como la
capacitacién y la educacién en general se basan en las potencialidades de {os sujetos
més que en los propdsitos de los instructores para inculcar y transmitir fales 6 cudles
contenidos.™

Mauro Rodriguez propone usar la terminologia de la légica tradicional para
sefialar que si el género es la educacién, la especie es la capacitacién y una
subespecie es e! adiestramiento.

El resultado buscado y previsto es el desarrolio psicolégico, sacial, tecnolégico y
econdmico:

+ De los individuos

e De los grupos

o De las organizaciones
e De los paises.

Los procesos de capacitacion y desarrollo de recursos humanos, son
fendmenos altamente complejos. Los elementos que los constituyen se analizan desde
un enfoque sistémico, para considerar todas las posibilidades que permitan la
efectividad en su planeacién, operacién y control.

Por otra parte, se dice que todo ser humano vive en un proceso de cambios
constantes, donde lo tinico que pertenece es el cambio y 10 que queda es adaptarse a
dichos cambios. En otras épocas las adaptaciones exigidas por las circunstancias
externas eran relativamente sencillas y faciles, actuaimente son muy complejas y
dificiles por innovacionas y constantes cambios en la sociedad y en la tecnologia, dando
lugar a la enorme necesidad de capacitarse para no quaedarse rezagado.

Ademés, ha surgido un factor que se ha vuelto todavia més importante el
tema de las habilidades del aprendizaje: La competencia.

? Idem,
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Los hombres compiten con hombres y las méquinas con los hombres, todo
ello amenazando con desplazar a los menos aptos.

Pero no solo hay que ver la capacitacion desde este punto de vista. La
capacitacion brinda a las personas las posibilidades de participar de nuevo en los
procesos productivos, de mantanerse activas y agiles sea cual sea su edad. En este
sentido, hay una estrecha relacion entre la capacitacion y el desarrolio productivo de las
instituciones y de las empresas.

Lo anterior se entiende en las ocho caracteristicas que forman el comin
denominador de las organizaciones eficientes, planteadas por Peters y Wattermann en
su libro En busca de la Excelencia. Siete de estas caractaristicas tienen intima
vinculacién con el manejo del factor humano y son las siguientes:

e Proclividad ala accion
¢ Dislogo intenso y cercano con los clientes y con el pablico en general.

» Segmentacién estructural, tal que permite que cada grupo y cada division
piensen y actien con cierta independencia.

s Productividad a través de l!a gente: todo el personal se muestra
consciente de que sus esfuerzos, son Utiles, valiosos y valorizados por los jefes.

o Focalizacion en valores institucionales claros, bien conocidos y
compartidos.

* Organigrama sencillo de tal modo que !a comunicacién fluye clara y facil

s Centralismo y descentralizacién al mismo tiempo, creando un clima de
libertad y flexibilidad para decidir lo que las circunstancias muy concretas reclaman en
cada lugar.

La empresa e instituciones se benefician del desarrollo de la fuerza de
trabajo, pero también se pueden perjudicar por las fallas humanas, mas que por las
deficiencias de cualquier tipo. El personal calificado constituye, hoy dia, la mejor riqueza
para si misma y para ia empresa.
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En la actualidad, e! "poder” es ia esfara de los conocimientos y de las
habilidades técnicas. Ei “querer” es la esfera de las actitudes humanas motivaciéon
solidaria, empatia, liderazgo, y daseo de superacion.

Para entender cué! es la filosofia de la capacitacién es necesario reflexionar
sobre el sentido de la educacién en su sentido mas amplio. En este sentido, Brian L.
Dethaye considera que en la cultura moderna la educacién se ha entendido como el
desarrollo integral y armdnico de las facultades humanas para satisfacer los
requerimientos de una sociedad, que as precisamente la que determina los tipos y
modos de educacion a impartir. “Las escuelas, Universidades y demés instituciones
educativas han tenido en todas las épocas lineamientos muy claros que seguir, y las
que no lo han hecho, han tendido a desaparecer...Las circunstancias politicas, sociales
y ecandmicas han matizado en todo momento, los planes de estudio vigentes y hasta las
carreras y profesiones con mayor preponderancia que otra™*

En las instituciones de la administracion publica y en las empresas este
fenémeno se repite intermamente, solo que con una variante adicional: la rentabilidad
de la Inversién. Si la educacion oficial tiene como finalidad prestar un servicio, y su
calidad impacta en todos los 4rdenes de vida de un pueblo, el empresario decide, en
principio, capacitar a su personal con la idea de que sea mas productivo. No le interesa,
o al menos, no aes su abjetivo principal e! desarrollo humano integral, sino la adquisicion
de conocimientos y destrezas para realizar mejor un frabajo.

Debe resaltarse también, que al surgir la capacitacion y adiestramiento de
personal como una profesién en si misma y con una funcién bien especifica que cumplir,
sus objetivos finales deben ir mas alld que el aumento en la productividad, aan cuando
ésta sea una de las metas de mayor importancia. “Dedicarse a la capacitacion implica
una misién de trabsjo en pro del Desarrollo de! hombre, desprender ei trabajo de las
condiciones enajenantes y darle un verdadero sentido de realizacién personal”.®

De esta visién de la capacitacion se puede concluir que los valores culturales
y organizacionales deben estar presentes en toda actividad de aprendizaje, pero no

* Brian L. Delahaye. EI ABC de la capaciiacién prdctica, p. 115
* fdem,
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como manipulacién o chantaje, sino con el fin de definir identidades propias de la cultura
de cada sociedad. Cualquiera que sea la rama de la capacitacién que se practique se
contrae una responsabilidad que debe cumplirse con absoluto profesionalismo y
seriedad, ya que se dirige al centro y motor de toda empresa, el factor humano. “La
filosofia de la capacitacién, no es crear personas capaces para desempefiar una labor
especifica, sino fomentar la capacidad y creatividad que tiene como base el
reconocimiento de un hecho, la libertad....cada habito, método o actividad presupone lo
anterior. Solo quién es libre en si mismo puede reconocer la libertad de los demés™.®

En este marco, se puede establecer que la misién de la capacitacion es una
sola y no puede variar por circunstancias pasajeras 6 enfogques parciales de la direccién
o de los niveles ejecutivos, donde en ocasiones se le toma como herramienta de
manipulacién y mediatizacién del personal. Al respecto, Carlos Reza asevera que la
verdadera misién de la capacitacién, no es hacer simplemente buenos trabajadores, sino
buenos ciudadanos, responsables y genuinos. Puede esto sonar utépico, sobre todo
cuando en la realidad, la mayoria de los departamentos y éreas de capacitacion luchan
por sobrevivir y solo llevan a cabo trabajos encomendados por los niveles superiores.

Los resultados que se obtengan del proceso de la capacitacion, deben
satisfacer los requerimientos tanto de la empresa como de los empleados. Se sabe que
las personas més satisfechas con su trabajo, son aquellas que utilizan al méximo sus
habilidades para hacer contribuciones reafistas e inidentificables a sus organizaciones.
Solo de esta forma, la capacitacién permite desarrollar y utilizar conocimientos y
habilidades y actitudes que le son (tites a la empresa o institucion y al trabajador mismo.

En este contexto, es importante tener una clara visién de lo que significa el
aprendizaje, para canalizar adecuadamente todos los recursos y evitar e desperdicio de
materiales, tiempo y dinero. Como se verd en el apartado siguiente, es necesario el
empleo de un marco conceptual y tedrico de todo el proceso de la capacitacién, incluida
las propuestas y estrategias de !a comunicacién educativa, donde tanga cabida el
método cientifico y el empirismo desaparezca.

¢ J. Carlos Reza Trosino. Como desarrollar y evaluar programas de capacitacion, p.29
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En este sentido y con el fin de establecer un marco comun de referencia y
evitar problemas seménticos, se proponen algunas definiciones de los términos
indispensables en el campo de la Capacitacion:”

e Capacitacion para e! Trabajo.-

Se define como el cimulo de conocimientos que se raciben antes de laborar
formalmente en alguna actividad u oficio. Se imparte en las escuelas, universidades,
colegios e instituciones que en general se dedican a la enseflanza y se enfoca
principatimente a los nivales cognoscitivos y psicomotrices. Esta dividida de acuerdo a
las profesiones y actividades requeridas por tas empresas, por el pais o por la sociedad
en general. Su objetivo es dar las hemamientas minimas necesarias para que una
persona pueda tener acceso a una actividad en particular, considerandola un candidato
potencial a desempefiar una actividad taboral.

o Capacitacién en ef Trabajo.-

Son todos aquellos conocimientos, habilidades y actitudes que se adquieren
con e! fin de hacer capaz a una persona o trabajador, en el desempefio de una actividad
especifica. Generalments, se imparte en los centros de trabajo y trata sobre los
productos, materiales, equipos, normas y paoliticas concretas de la organizacion.

o Capacitacién.-

Desde el punto de vista legal: El proceso de enseflanza-aprendizaje que estd
orientado a propiciar que una persona adquiera conocimientos, desarrolie habilidades y
actitudes para desempefiar eficiantemente las funciones de un puesto diferents al que
ocupa, generalmente, el inmediato superior.

Desde el punto de vista pedagdgico: El proceso de ensefianza-aprendizaje
que esta oriantada a propiciar que una persona adquiera los conocimientos y enfoques
metodolégicos, que sustentan la realizacion de una actividad en particular,

7 Es importante schalar que cstos conceptos sintetizan el trabajo de varios investigadores det proceso de is
capacitacién,
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e Adiestramiento.-

Desde el punto de vista legal: El proceso de ensefianza-aprendizaje que esta orientado
a propiciar que una persona adquiera conocimientos, y desarrolle habilidades para
desempefiar eficientemente las funciones de su puesto de trabajo.

Desde e! punto de vista pedagégico: El proceso de ensefianza-aprendizaje que esta
orientado a propiciar que una persona desarrolle habilidades psicomotrices para el
desempeiio de actividades motoras.

o Desarrollo.-

Desde el punto de vista pedagégico, se acepia generalmente que este
término, tiene mas que ver con la adecuacién de actitudes positivas hacia todos los
aspectos de {a vida, y tiene un fuerte impacto no solo en el ambito laboral, sino también
en lo personal y profesional. Se parte del supuesto que dentro del esquema del
aprendizaje, el querer hacer las cosas es la base del cambio en la conducta, y por tanto,
el desarrollo estéd compuesto de las habilidades y actitudes basicas para alcanzar una
plena realizacion.

e Entrenamiento.-

Es el desarrollo constante de las habilidades adquiridas para su perfeccionamiento, a
partir de un enfoque tebrico y sustentado por marcos de referencia, que le dan un
sentido objetivo a estas habilidades aplicadas a un trabajo en concreto.

e Educacién.-

La educacion se considera como todas aquellas pautas de conducta que uno
obtiene en la niflez, adolescencia y juventud, y que provienen en general del medio
ambiente (familia, escuela, amigos, etc.), que condiciona gran parte de nuestro
comportamiento de aduftos y ejerce influencia en nuestros valores y enfoques sobre
todos los aspectos de la vida. El nivel educativo, es un factor previo que la
administracién de la capacitacion debe considerar como un insumo para su proceso,
enfatizando que en la capacitacion se trabaja con Adultos y esta situacion conlleva
caracteristicas especiales.
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¢ Formacién.-

Este tdrmino abarca todos los conceptos anteriores, y en sintesis se puede
decir , que es el desarrolio arménico e integral de todas !las facultades mentales, fisicas y
emocionales del individuo, con el fin de conducirlo al ejercicio de una vida plena, donde
obtenga amplia satisfaccion de sus metas personales y grupales.

2.1.2.- La capacitacién y su vinculaclén al desarrolio de las
Organizaciones.

En la actualidad, la mayoria de los empleos requieren de un alto grado de
espacializacion, por ello la persona que los reatice debe poseer un amplio conocimiento
de la forma que se ajecutan. En virtud de ello, las empresas y las organizaciones en
general, se han visto en la necesidad de implantar sistemas de capacitacion que
faciliten la adquisicién de conocimientos y habilidades de una forma rapida y efectiva.

La capacitacion significa que una persona sea capaz de desarrollar un trabajo con
el grado de calidad y rapidez que se requiera. Para lograr esto, en el proceso de
capacitacion se realizan una serie de actividades que van desde fa identificacién de
aquello que !a persona necesita conocer, hasta la determinacion de los elementos y la
forma con los cuales se lograra el aprendizaje de los mismos,

La capacitacién es un proceso sistemético, Util para la transmision de los
conocimientos. Es también un elamento de cambio en las organizaciones que la
implantan. En este sentido, el instructor o facilitador del proceso de enseflanza
aprendizaje es un auténtico agente de cambio de actitudes, habilidades, conocimientos
y destrezas del personal que forma parte de una empresa, organizacién e institucion.

La globalizacion de la economia es el marco en que se desarroila la competencia
internacional, no s6lo entre empresas extranjeras y nacionales, sino también entre éstas
mismas por la sobrevivenciay la ampliacién de sus mercados en al ambito local y en el
exterior.
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Este nuevo esquema de competencia, plantea a todas las organizaciones e
instituciones, sin importar su 4rea y tamailo, la necesidad de ser competitivas. Es un
hecho que en la actualidad, la competitividad es la esencia de la economia global y para
alcanzarla se han propuesto diversas formulas, entre ellas ia capacitacién efectiva del
personal. Dos factores fundamentales para la competitividad son la productividad y la
calidad y en ellos los recursos humanos y la tecnologia son elementos determinantes.
De aqui el valor estratégico que adquieren la educacién y la capacitacion para
cualquier pals, ya que proporcionan los conocimientos y habilidades necesarias para un
mejor desempeiio laboral.

La capacitacién al integrarse a la estrategia de cambio y modernizacion de una
sociedad adquiere una nueva connotacioén; pasa de ser opcional a necesaria, deja de ser
una obligacién legal para convertirse en una nueva estrategia gubemamental, y se
convierte en una necesidad de los trabajadores para sobrevivir y desarrollarse en el
mercado laboral.

Roberto Pinto, en su libro Manual para /a elaboracién de planes de capacitacion,
presenta un concepto muy actual de la capacitacion. "Hoy la capacitacion tiene una
misién concreta: contribuir a elevar la productividad y la calidad y con ello la
competitividad. Pero la capacitacion por si misma no podré lograr este propésito, se
requiere reconocer y actuar en el resto de los aspectos vinculados con e! desempeiio
laboral: los perfiles y funciones de los puestos, el reclutamiento y seleccion de personal,
las politicas de remuneracién safarial las condiciones generales de trabajo, la
organizacién y los procedimientos, el clima laborat y la cultura organizacionat™®.

Esta descripciéon fundamenta el hecho de que la capacitacién y el desarroito del
personal deben setvir para incrementar la productividad de las empresas y elevar el nivel
de bienestar socioecontmico de los trabajadores. Sin embargo, habria que plantear
objetivos més especificos, de acuerdo a las necesidades de cada organizacion.

* Roberto Pinto Villatoro, Mamual para la elaboracion de planes de capacitactén, p 9%
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Se puede definir los objetivos de la formacion de recursos humanos en el sentido
de elevar el nivel de eficiencia y satisfaccién del personal a través de la actualizacién y
perfeccionamiento de los conocimientos y habilidades; asi como e! desamollo de
actividades necesarias para el buen desempefio del respectivo trabajo. Lo antarior se
reflejard en una elevacién de la cantidad y cafidad de! trabajo, asi como en la superacién
personal y en el mejoramiento del nive! sacioeconémica de los individuos que integran la
organizacién.

En este contexto los esfuerzos de capacitacion se dirigen a disminuir, hasta
eliminar, los problemas de falta de conocimientos, habilidades o actitudes del personal, y
que interfieran en el logro de la méxima eficiencia. De este modo, se podran disminuir
las inasistencias y los retardos, los errores, la cantidad y costo de desperdicios, los
accidentes y las enfermedades profesionalas, los conflictos interparsonales, etc.

Es un hecho que en las Organizaciones, si los programas de formacién de
recursos humanos no logran los resultados esperados, significa que los programas no
responden a las necesidades de la organizacién, los objetivos especificos no han sido
debidamente sefialados y que los maedios didécticos utiizados no fueron los
adecuados.

E! Dr. Arias Galicia en su libro Administracion de Recursos Humanos, hace una
interesante aportaciSn en cuanto al pape! fundamental de la capacitacién en las
organizaciones al afirnar que “....capacitar por capacitar, hacerlo por cumplir, enviar a
un cursa al empleado indeseado o al que no tiene qué hacer, as infructuoso, provoca un
gran desperdicio de recursos y devalua a la capacitacibn, ahora bien, no todos los
problemas de una organizacidn pueden resotverse con la capacitacién®.®

Los problemas a los que hace referencia el Dr. Arias Galicia son los siguientes:

e Sistemas de remuneraciones e incentivos injustos.
e Canales de informacion o de comunicacién organizacional poco
efectivos.

? Fernando Arlas Galicla, Administracién de Recursos Humanos, p. 230
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e Mala organizacién del trabajo.
= Herramientas y maquinaria obsoleta o en malas condiciones.
e Problemas de abastecimiento de materia prima.

Por lo anterior, la capacitacion debe ir aparejada a la toma de ciertas decisiones
para la solucién da dificultades organizacionalas y con la instrumentacion de politicas de
capacitacién que consideren la totalidad de la organizacién y en concordancia con las
normas en materia de administracion de recursos humanos como son el reclutamiento y
seleccibn de personal, los sistemas de sueldos y salarios, las prestaciones, los
incentivos ecandmicos, las promociones y ascensos y con [as sanciones y estimulos al
personal.

En sintesis, la capacitacién en el desarrollo de las organizaciones ee puede definir
como un sistema permanente y continuo orientado a:

a).- Preparar el personal de nuevo ingreso, a fin de proporcionarie la informacién
necsesaria para que conozca la organizacion a la que acaba de ingresar, sus objetivos,
politicas, normas y sus propios derechos y obligaciones. Asimismo, darle las
instrucciones que debera seguir para desempafiar el puesto que va a ocupar y lograr su
integracion al trabajo.

b).- Favorecer la adaptacion del personal siempre que haya algin cambio de maquinaria
© equipo, o de procedimientos administrativos o de produccién.

c).- Ofrecer cursos y seminarios cuando el diagndstico de necesidades de capacitacion
lo considere necesario.

d).- Preparar a los interesados cuando haya que cubrir vacantes de nueva creacién o
promover algun trabajador.

La politica de capacitacion en una empresa también establece el tipo de
instructores a utilizar, internos o extemos, define si los cursos se habran de realizar
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dentro del horario normal de labores, o en tiempos mixtos, de conformidad con lo
acordado en la Comisién Mixta comrespondiente o a lo establecido en los Contratos
Colectivos de Trabajo, tal como lo sefiala el marco juridico de la capacitacion y que se
vera con mas detalle en el apartado siguiente.

La capacitacién, considerada como una actividad de apoyo para el logro de los
objetivos de la emprasa, puede formar parte de la administracion de recursos humanos,
ya que ésta como 1a define el Dr. Arias Galicia, “es el proceso administrativo aplicado al
acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacion, y del pals en
general™."

Es asl como la capacitacién se integra a la estrategia de cambio y modemizacion
de una sociedad, sus beneficios transcienden a las unidades laborales y productivas ya
que al capacitar se genera necesariamente un impacto econémico y sccial.

Sin embargo, la capacitacibn en las organizaciones, sobretodo en la
Administracién Publica, no tiene la importancia estratégica que realmente significa.
Lograro tendrd que ser un proceso gradual sustentado en el convencimiento e interés
de los directivos, la concientizacién y voluntad de los trabajadores y la efectividad
garantizada del proceso de capacitacion y de sus resultados.

Actualmente, fa capacitacién en México enfrenta diversas dificultades en las
empresas y organizaciones. En opinién de expertos y administradores de la
capacitacion, los principales problemas que se observan en torno al entrenamiento de
personal son:"!

e La faita de credibilidad sobre los beneficios de la capacitacién. Se le
considera un gasto y no una invarsién.

e La incompetencia de los instructores internos y la falta de la ética y
preparacion también de los externos. Hay mucha improvisacion en el medio.

'* Ibidem. p.160
"W AMECAY. Memorias del XX Congreso de Capacitacién y Desarrollo, p. 142
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s La falta de interés de los trabajadores, mas preocupados por cuestiones
aconbémicas que por el mejoramiento de su desempeiio laboral.

e Lafalta de compresién y voluntad de los jefes inmediatos que impide la
asistencia de su personal a cursos de capacitacién considerando que es una

o La pobreza de los contenidos, de los materialos didéocticos y de las
actividades de capacitacion que la hacen poco atractiva y sin motivar la
participacién del trabajador.

« La faita de un diseflo curricular y de formacién para la integracién de
planes y programas de capacitacion.

e Falta de un sistema administrativo que motive la participacion del
trabajador, como es el servicio Civil de Carrera en la Administracién Puablica, o de
un sistema de estimulos y recompensas en la iniciativa privada.

+ La falta de evaluacidn y reconocimiento de la capacitacién, qua provoca
que el trabajador y los jefes piensen que “lo mismo da capacitarse que no
capacitarse”.

e La falta de recursos econémicos asignados especificamente a la
capacitacién. Esto derivado de la poca importancia que al interior de las
organizaciones se le asigna a la capacitacion.

e La falta de recursos organizacionales y humanos. Las areas de
capacitacién habitualmente carece de estructuras adecuadas para llevar a cabo
sus funciones. No cuentan con personal adecuado suficiente y el nivel jararquico
que se les olorga les limita participar en la toma de decisiones estratégicas.

* La falta de programas complementarios de administracién y desarrolio
de recursos humanos que incrementen la capacitacién, elevando el nivel de
productividad de fos trabajadores. La capacitacién por si misma no puede hacer
milagros.




60 LA CAPACITACION DE TRABAJADORES Y SUS ELEMENTOS

e Falta de investigacién y formacién profesional de recursos humanos
para la capacitacion.

e Ausencia de modelos pedagégicos que consideren las caracteristicas
de la educacién de adultos.

e Faita de materiales didicticos audiovisuales, impresos o informéticos
que tomen en cuenta las nuevas tecnologias de informacion.

e La falta de investigacién en comunicacién y tescnologia educativa
que impulse nuevos modelos de capacitacion a través de los medios
audiovisuales y permitan la capacitacién a distancia o en forma personalizada,

utilizando los nuevos recursos informaticos.
o Falta de asesorias extemas confiables

» Los bajos niveles de escolaridad y la deficiente formacién educativa.

« La ausencia de politicas que regulen y estimulen la actividad.

2.2.- Marco Juridico.

El marco legal sobre el cual se encuadra la capacitacién en México esta contenido
en:

« |a Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

e La Ley federal del Trabajo.

» La Ley Orgénica de la Administracién Publica Federal.

A continuacidn se presenta un resumen de los principales articulos que permiten
visualizar ia forma en que opera legalmente I3 capacitacién en nuestro pais.

El articulo 123 Constitucional, en el Apartado A, Fraccion XHil, establece que: Las
empresas, cualquiera que sea su aclividad, estaran obligadas a proporcionar a sus
trabajadores capacilacién o adiestramiento para el trabajo. La Ley reglamentaria
determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones

deberan cumplir con dicha obligacion.
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El mismo articulo en su Fraccidn XXXi sefiala: Es de competencia exclusiva de
las Autoridades Federales la aplicacion de las disposiciones del trabajo; entre otras la
relaliva a la obhigacién de los patrones a impartir capacitacién y adiestramiento y que
para elio contaran con el auxilio de las Estatales cuando se trale de ramas o actividades
de jurisdiccién local.

El primer indicio que se tiene sobre la reglamentacién de la capacitacién en
México, 8@ encuentra en 1931, en ia Ley Federal de! Trabajo, que establecia la
obligacién de las empresas de tener aprendices, a fin de garantizar la demanda de
personal calificado.

Sin embargo, la celeridad del desarrolio cientifico y tecnolégico impidié que el
sistema de aprendices respondiera a la necesidad, cada vez mayor, de contar con
personal que tuviera los conocimientos y habilidades que exigia el proceso de
industrializacion. El progreso industrial provocd el desempleo de mano de obra, al
susfituir a los artesanos por maquinaria, pero también se produjo la incongruencia entre
los requerimientos de personal calificado y la oferta carente de la preparacion necesaria;
ademds de otros problemas como los altos indices de accidentes de trabajo y la baja
productividad.

En consecuencia, @l Gobierno Mexicano incluyé en 1970 las disposiciones (Art.
132 frac. Xl y XV), en fa Ley Federal del Trabajo que obliga a las empresas a impartir
capacitacién. E! patrén tiene entre sus obligaciones proporcionar capacitacién y
adiestramiento a sus trabajadores y participar en la integracién y funcionamiento de fas
Comisiones que deben formarse en cada centro de trabajo.

Congruente con estas disposiciones, en 1971 el Estado inicia un Programa de
Reforma Administrativa dentro de la Administracibn Puablica, con el propésito
fundamenta! de adecuar los recursos disponibles a los objetivos de desarrollo integral
del pals. Dentro de esta Reforma destaca por su importancia la quinta etapa relativa a ta
administracion y desamolio del personal federal, aspecto que constituye al mismo tiempo
uno de los objetivos y ambitos de la citada Reforma. A partir de entonces se han
propuesto diversas medidas y programas que, sin embargo, han fracasado al no cumplir
con el objetivo de preparar a personal competente y eficiente dentro del servicio publico.
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En 1977 se adiciona la fraccién Xil al Articulo 123 de la Constitucion, a fin de
convertir la capacitacion para e! trabajo en un derecho obrero, y en 1978 se reglamenta
la forma en que debe impartirse, reformando la Ley Federa! del Trabajo y dando origen
al Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento.

Otro articulo importante de la Ley Reglamentaria de la capacitacion, es el 153-A
que menciona: el trabajador tiene el derecho a recibir capacitacién o adiestramiento en
su trabajfo, a fin de que eslé en posibilidades de elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas que elaborados en comiin acuerdo entre el patron y
sindicalo o sus trabajadores, sean aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién
Soclal.

Asimismo, en este mismo articulo, apartado F, se mencionan os objetivos que
plantea la Ley Federal del Trabajo en materia de Capacitacién y adiestramiento; E/
objeto de la capacilacién es aclualizar y perfeccionar los conaocimientos y habilidades del
{rabajador en su aclividad y proporcionarfe la informacién sobre la nueva tecnologia que
se requiera. Asimismo, prepararlo para una vacanfe o puesto de nueva creacion,
prevenir accidentes de trabajo, incrementar su productividad, en general, mejorar sus
aplitudes para el trabajo.

La misma Ley Reglamentaria también sefiala l1a manera en que se llevara a cabo
la Capacitacion en las empresas. Este proceso se realizara conforme al Plan y
Programas que se formulen en cada empresa, de comun acuerdo por el patrén y el
sindicato, o sus trabajadores no sindicalizados, previa autorizacion de la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social.

Dentro de la Ley Federal del Trabajo, se establecen diversos lineamientos que se
deben cumplir en la realizacién de! proceso de capacitacion en las empresas, a
continuacién se mencionan los temas mdas importantes y que estén relacionados con
este trabajo de investigacion.”?

Imparticién de ia capacitacién.- Se sefiala que la imparticion de un curso podré
proporcionarse dentro o fuera de! centro de trabajo, o en forma mixta. Asimismo, se
establece que los cursos deberan realizarse durante las horas de su jornada de trabajo;

' CAPINTE, Regl i6n de la Capacitacidn en México, p, 67
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salvo que, atendiendo a !a naturaleza de los servicios, trabajador y patrén convengan
que podra imparlirse de otra manera. En cuanto a las personas que pueden impartir
capacitacién, se menciona que el personal que labora en la misma empresa puede
habilitarse como instructor Interno, pero también se podréd contratar a Instructores
extamos, que pueden ser personas fisicas o morales, asf como agentes auxiliares de
capacitacién. Estas deberan ser registradas y autorizadas por la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social, a través de la Direccién General de Capacitacion y Productividad.

Planes y Programas.- En la Ley se establece las alternativas que tienen las
empresas para capacitar a sus trabajadores, entre éstas se menciona la de formular
programas especificos que la misma empresa elabora; adherirse a los programas
generales que se establezcan y que estdn autorizados por la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social; o bien, optar por un sisteama combinado, as decir, en algunas &reas
puede efectuarse por programas espacificos y en otras por programas generailes o en
forma simultdnea, como es el caso de los cursos de Primeros Auxilios y Seguridad
Industrial.

Por otra parte, la Ley también establece los elementos que deben contener e!
Plan y los Programas de Capacitacion y Adiestramiento:

» Referirse a periodos no mayores de cuatro afios.
« Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa.

« Precisar las etapas durante las cuales se impartira la capacitacién
al total de los trabajadores.

» Sefialar el procedimiento de seleccién, a través del cual se
establecerd el orden en que serdn capacitados los trabajadores de un
mismo puesto y categoria.

« Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social de las entidades instructoras.
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Comigién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento.- Entre los procedimientos
que la Ley menciona para cumplir con lo estipulado en materia de capacitaciéon y
adiestramiento figura e! de constituir la (o 1as) Comisiones Mixtas; formular e implantar
{os planes y programas, atendiendo a las necesidades propias de cada empresa; otorgar
a los trabajadores capacitados sus respectivas constancias de habllidades laborales y
registrar listas de constancias de habilidades laborales.

Estipula que la Comisién Mixta de Capacitacién y Desarrollo es el organismo que
debe constituir toda empresa, antas de registrar su plan: sus facultades principales son
las de vigilar la instrumentacién y operacién del sistema y de los procedimientos que se
implanten para mejorar la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores;
autentificar las Constancias de habilidades Laborales y aprobar el Plan de Capacitacion.
Dicha Comisién deberd integrarse por igual nimero de representantes de los
trabajadores y de ia emprasa.

Constancla de habilidados Laborales.- En la Ley se establece que es el
documento que firmado por el (o los) instructores autorizados que impartieron la
capacitacién y el adiestramiento y autentificado por la Comisién Mixta, acredita a!
trabajador haber llevado y aprobado un programa o curso de capacitacién que lo habilite
para un puesto determinado. Este documento tendra validez para fines de ascenso
dentro de la propia empresa. De haber varias especialidades o niveles en relacion con el
puesto a que la constancia se refiera el trabajador mediante examen que practique la
Comision Mixta, acreditara para cudl es apto.

Cathlogo Nacional de Ocupaciones.- De acuerdo con ia Ley, es el documento
que reine, clasifica, sistematiza y actualiza informacién técnica sobre los tituios, las
descripciones y las especificaciones de las ocupaciones productivas habituales de la
poblacidn scondémicamente activa del pais.

Servicio Naclional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento.- El articulo
537 de ia Ley establece que los objetivos de este Sistema son los de Organizar,
promover y supervisar la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores; y registrar
las constancias de habilidades laborales. Asimismo, se menciona que deberd
coordinarse con la Secretaria de Educacién Puablica para implantar planes o




LA CAPACITACION DE TRABAJADORES Y SUS ELEMENTOS 65

programas de capacitacidén y adiestramiento para el trabajo y expedir certificados
conforme a lo dispuesto en fa Ley, en ordenamientos educativos y demas disposiciones
en vigor,

Finalmente, es importante mencionar que la Ley Organica de la Administracién
Publica Federal, decretada e 29 de diciembre de 1976, seiiala también la
responsabilidad de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social para promover el
desarrollo de la capacitacién y el adiestramiento en el trabajo y realizar investigaciones,
prestar asesoria e impartir cursos de capacitacion para incrementar la productividad en
el trabajo, requerida por los sectores productivos del pals, en coordinacién con la
Secretaria de Educacién Publica.

Es importante sefialar que aunque se tuviera el respaldo juridico, la Secretaria de
Educacién Puablica no se preocupd por tener una participacién mas activa en el campo
de la capacitacidn, ya que finalmente su tarea esencial estd enfocada a los planes y
programas de la educacién basica media y superior.

Otro aspecto interesante es el hecho de que, al realizar este andlisis, no se
encontré el fundamento legal que respalde la importancia de que sea una instancia
como la Secretaria de Educacién Publica la responsable de emitir nommas y dar
lineamientos sobre el contenido, calidad o normalizacién de los materiales didacticos
utilizados en la capacitacion de los trabajadores. Es hasta el afio de 1981, con la
creacion del Instituto Naciona!l para la Educacion de los Adultos, que dicha Secretaria
establece al menos, los lineamientos bésicos que se deben tomar en cuenta para la
educacion y capacitacién para el trabajo enfocados a la poblacion mayor de 15 afios en
nuestro pais.

Es justo sefialar que el INEA, en sus inicios, realiz6 un esfuerzo importante por
utilizar los medios masivos de comunicacién, como la radio y televisién para presentar
producciones de material didactico enfocados concretamente a la educacién de adultos.

Cabe mencionar que en 20 afios la legislacion en materia de capacitacién y
adiestramiento no present6 ningin cambio importante hasta la aparicién del proyecto de
Educacién Basada en Normas de Competencia Laboral (EBNC) que no solo modifico el
modelo de a educacién técnica tradicional sino también trajo cambios importantes en la
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forma de visualizar la capacitacién de los trabajadores basada Unicamente en el
incremanto de conocimientos y habilidades.

Este tema, como ge analiza en el apartado siguiente, preocupa actuaimente tanto
a directores como gerantes de recursos humanos en las empresas e instituciones por la
relacién que se tiene con el esquema tradicional de funciones o categorias laborales y
su respectliva escala de pagos y salarios por jornada laboral. Es un tema es muy amplio
ya que incluso el Congreso de la Unién estad en espera de legislar en materia laboral
cambios importantes para la Ley Federa! de! Trabajo.

2.3.- El Sistema Normalizado de Competencia Laboral.

Al hablar de Capacitacién y Adiestramiento en nuestro pals es necesario sefialar
la aparicién de un proyecto estratégico que esta por traer grandes cambios en esta
materia, este es el Sistama de Capacitacidn Basado en Competencias Laborales.

La necesidad de establecer el Sistema de Normalizacion y Certificacién de
Competencia laboral, surge en México a partir del Proyecto sobre Educacion
Tecnolégica y Modernizacién de ta Capacitacién, que iniciaron conjuntamente las
Secretarias de Educacion Piblica y de! Trabajo y Prevision Social en septiembre de
1993. Asimismo, este proyecto estaba enmarcado en la Reforma Integral de la
Educacién en México presentada en 1992.

Dicha Reforma se sustentaba en cuatro elementos centrales:*

1. La Modemizacién de la educacién basica, que incluia su federalizacién,
la adecuacion de planes y programas de estudio y la revaloracion del
trabajo magisterial.

[ La reforma de la educaciéon tecnolégica, que en su primera etapa
contemplaba la compactacion de los curriculos de este nivel educativo.

n. La reforma de la educacidn superior y de postgrado, cuyo propésito era
alcanzar el nivel de excelencia en la formacién de recursos humanos a
nivel profesional.

13 SEP, STyPS. Proyecto de Modernizacidn de la Echicacion Técnica y la Capacitacin, p.28
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v. La reforma de los servicios de capacitacién, que tenia como propédsito
elevar su eficiencia, calidad y pertinencia con respacto a las necesidades
de la poblacién y la planta productiva.

Como se puede observar, esta Reforma consideraba el establecimiento de un
sistama de capacitacion cualitativamente distinto, que permitiera atender con
oportunidad y eficiencia las necesidades de calificacién de los recursos humanos del
pais, mediante servicios viables, flexibles y de mayor calidad.

Otro aspecto imporlante qué sefala esta reforma es el que se refiere a la
tendencia hacia la globalizacién, que no solo implica la necesidad de mantener la
estabilidad de las principales variables macroecon6micas, como finanzas publicas, tipo
de cambio, inflacién y politica comercial, sino que también es necasario enfreantar el reto
que significa la globalizacion de la fuerza de trabajo.

Agustin tbarra en su ponencia E! Sistema Normalizado de Competencia Laboral,
hace una interesante reflexiéon sobre este tema y concluye sefialando: La movilidad del
trabajo ha exigido mayor velocidad de cambio y adaptacién de los sistemas de
educacién y capacitacién a las tendencias tecnolégicas y a las transformaciones
organizativas de la produccién. “Por ello, la globalizacién incluye, ademaés de los
procesos de produccién y comercio, la de los sistemas de educacién y capacitacién de
recursos humanos, por lo que éstos deben mejorar su calidad y acelerar su adaptacién a
las nuevas condiciones de !a tecnologia, la economia y la sociedad™."

De esta forma, ta creciente globalizacién y e! desarrollo tecnolégico provocan
cambios fundamentales en los sistemas de formacion y capacitacién; tanto en las formas
de organizacién y financiamiento como en el contenido de los programas y en ios
mdétodos de enseftanxza. El reto consiste en lograr mayor adaptacion y velocidad de
respuesta a las necesidades del cambio, en elevar la calidad y pertinencia de los
programas y en mejorar la vinculacién de la capacitacion con las transformaciones de la
estructura productiva.

"Agustin E. Almada, E! Sistema Normalizado de Comp ia Laboral. Ponencia p daen ¢l STC,
durante ¢l aniversario 29 del INCADE, p, 19
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En este contexto, sefiala Agustin Ibarra, la formacion y capacitacién de recursos
humanos dejardn de ser actividades finitas y de corta duracién, para convertirse en
procesos esenciales para toda la vida productiva de las personas. “...por ello, las
empresas percibirn a la capacitacién, no solo como una obligacién legal, sino como una
necesidad y como un proceso integral y pemmanente, cuyo propésito es elevar la
productividad y mejorar su posicién competitiva en los mercados globales...asi ia
formacién y la capacitacion se convierten en ejes primordiales de las estrategias de

competitividad, crecimiento econ6mico y desarrollo social”.'®

Agustin Ilbarra sefiala también cuéles son, desde el punto de vista de la
capacitacidén basada en competencias laborales, los principales problemas que la
capacitacion enfrenta en México:

1. Enfoque de la capacitacién dominado por la oferta. Los programas son
diseiiados, aplicados y evaluados desde la academia o desde las areas
de recursos humanos de la empresa; con la cual no necesariamente se
estin atendiendo los problemas y requerimientos de los procesos
productivos modernos.

. Fragmentacién institucional y escasa coordinacién entre programas.
Cuando se detecta una nueva demanda, se busca atenderia a través de
la apertura de carreras, curriculos y nuevos sistemas de evaluacién,
entre otros aspectos, que lo Ginico que hacen es atomizar aiin mas fa
oferta de capacitacién y limitar su efectividad.

. Incompatibilidad entre la organizacién de los servicios de capaciacion y
las demandas actuales de la poblacién y la planta productiva. La
capacitacion organizada por especialidad no permite atender con calidad
y pertinencia las necesidades de formacion. Actualmente, hay un cambio
en los perfiles ocupacionales, por lo cual se requiere a las personas que
entran al mercado laboral nuevas capacidades, que les permitan analizar
y resolver problemas, trabajar en equipo, desempedflar diferentes
funciones, asumir responsabilidades, dominio de lenguajes tecnolégicos

" fdem,
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y capacidad de comunicacion e interlocucion con otros participantes de
fa produccién.

v. Rigidez de programas. En el sistema tradicional, la formacion se
desarrolla mediante programas extensos que carecen de flexibilidad,
entre otras razones, porque fueron disefiados con una sola entrada y
una salida.

V. Falta de reconocimiento de la experiencia laboral. Los conocimientos
que un trabajador obtiene a través de la experiencia no le son
reconocidos formaimente, ya que no existen mecanismos para ello, no
obstante que la Ley Federal del Trabajo establece la constancia de
habilidad laboral, ya que por lo general éstas se entregan en forma
interna en cada empresa, sin tener aceptacién formal en el mercado
laboral.

Vi Escasa informacion sobre el mercado laboral. No existe un mecanismo
que proporcione informacion veraz y oportuna acerca de 1o que las
personas saben o puedan hacer, ni mucho menos parametros que
permitan distinguir los diferentes tipos de formacion. Es muy comin que
los empleadores soliciten un profesionista egresado de tal o cual
universidad, simplemente porque intuyen o perciben que un tipo de
egresado tiene mayores calificaciones que otros, debido a alguna
expefiencia particular que conocieron o a referencias subjetivas.

En este contexto y con base en e! diagndstico y en los resultados del anélisis de
experiencias intemacionales, las Secretarias de Educacién Publica y del Trabajo y
Previsitn Social, disefiaron el Proyecto de Modemizacién de Ia Educacién
Tecnolégica y la Capacitacién (PMETYC), para su ejecucion la Presidencia de la
Replblica instalé el Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral,
CONOCER, el 2 de agosto de 1995.

La misién del CONOCER, es propiciar el desarrollo de los Sistemas Normalizado
y de Certificacién de Competencia aboral, asi como establecer los mecanismos que
faciliten el reconocimiento de las competencia de las personas para realizar una funcion




70 LA CAPACITACION DE TRABAJADORES Y SUS ELEMENTOS

productiva. “El CONOCER es un organismo facilitador de los sistemas Normalizado y de
cartificacién de Competencia Laboral, ya que la naturaleza misma de éstos exige que
sean los empresarios, trabajadores y educadores los responsables del diseflo y
desarrollo de las normas”.'®

Este Consejo est4 integrado por cinco representantes del sector obrero, uno del
sector agropecuario, seis del sector empresarial y seis Secretarios de Estado.

El CONOCER sefiala que los ejes centrales de la reforma estructural de la
formacitn y capacitacion de recursos humanos en e! pals, son:

I 1 8 definicion e integracién de normas de competencia laboral.

I El establecimiento del sistema de certificacién de capacidades laborales,

que goce de credibilidad social y amplia aceptacion en el mercado de
trabaijo.

Por otra parte, este Consejo pretende desarroflar e! Sistema Normalizado
de Competencias Laborales, a partir de cuatro componentes:

1 El Sistema Normalizado de Competencia Laboral
. E! Sistema de Certificacion de Competencia Labora!

HIN La Transformacion de la oferta de trabajo, basado en normas de
competencia, y

. La Creacién de estimulos a la demanda, cuyo propdsito central es apoyar
la conformacién y desarrolio del mercado de capacitacién basada en
normas de competencia y a su certificacion.

De este andlisis se desprende un aspecto importante relacionado con la
presente investigacién, esta transformacién implica adoptar una nueva concepcion de la
forma en que se ofrece la capacitacién, desde sus contenidos, hasta los métodos de
ensefianza, sistemas de evaluacién y materiales didécticos.

El otro elemanto central de la reforma del sistema de formacién es la certificacion.
Esta consiste en un documento que acreditark la competencia laborat de un individuo,

!¢ CONOCER. ¢y Qué es una Norma Técnica de Competencia Laboral? p.1
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sin importar la forma en que {a haya adquirido. La certificacién se hara con base en las
normas que hayan alcanzado el caracter de norma nacional.

Finalmente, cabe mencionar que el CONOCER, en relacion a la oferta de
capacitacién, se ha fijado las siguientes acciones inmediatas: 17

e Disefio y desarrollo de cursos modulares basados en normas de
competencia.

« QOrganizacién, seguimiento y evaluaciéon de prusbas piloto.
o Implantacion de nusvos métodos de formacion.
¢ Entrenamientc contintio de formadores.

e Elaboracién do materiales didécticos. En su conjunto, estas
acciones permitirdan que se cuente con el personal capacitado y
ol material did4ctico suficiente para realizar la reforma en toda su
plenitud.

o Elaborar paquetes didécticos para facilitar la formacién
modular, la educacién a distancia y la integracién de la
experiencia laboral.

Es claro que llevar a cabo esta reforma no es facil y exige fortalecer la
comunicacion y coordinacién entre las instituciones de formacién, la demanda de estos
sorvicios y of CONOCER.

Sélo de esta manera, la nueva reforma podra alcanzar todos los retos y meatas
que se propone an beneficio de los trabajadores, las instituciones y las empresas de
nuestro pais. “El Consejo es la base del sistema para la reforma de la capacitacién que
se busca implantar durante los proximos afios en México...es la refoma mds
trascendsnte en materia de formacién de recursos humanos que se ha dado en este
pais...constituye el reto mas importante en este campo para los proximos aflos, en el
que estén involucrados todos los sectores de ta produccién, el Gobierno y ta sociedad™.'®

'7 Agustin Ibarra Almada. op.cit, p. 66
" CONOCER., E! enfoque de Competencia Laboral en la Empresa, p. 88
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Se puede sefialar, @ manera de conclusién, que la capacitacién de trabajadores
tiene un panorama prometedor en nuestro pals. Las expectativas que se tienen en
cuanto a la funcién que debe realizar la comunicacién educativa en los procesos de
enseflanza-aprendizaje son muy grarkies, razén por la cual es necesario que los
profasionales en comunicacién se especialicen en la planeacion, produccion y
realizacién de mensajes educativos que impulsen en forma creativa la capacitacion
basada en normas de competencia laboral.

2.4.- El proceso de enseflanza-aprendizaje.

La capacitacién implica necesariamente un proceso de enseflanza y aprendizaje,
de aqul la necesidad de conocer sus temas, sus principios y los factores que influyen en
el mismo, analizarfo como proceso comunicativo y como proceso educativo.

La ensefianza es un fendmeno predominante colectivo, en tanto que el
aprendizaje es un hecho individual, es decir una persona puede ensefiar algo a muchas
otras al mismo tiempo, pero no todas y cada una de ellas invariablemente o aprenderan.

Ensefiar en términos amplios es presentar informacion novedosa por diversos
medios. Aprender equivale a un cambio relativamente permanente en el
comportamiento.

2.4.1.- La Capacitaciéon como proceso de comunlicacion.

En el primer apartado de esta investigacion se presenté un andlisis de los
elementos que conforman todo evento de comunicacion, en especial se hizo énfasis en
los modelos de comunicacién que estdn relacionados con las aspectos sociolbgicos,
pedagdégicos, psicologicos y semiolégicos que interactian en los procesos de
comunicacidn educativa, a continuacién se presenta cudl es el vinculo entre los
conceptos de capacitacion y comunicacién en un proceso de ensefianza- aprendizaje.

En este sentido, vale la pena recordar {o que Sean Mc. Bride sefialaba en relacién
a que la educacidon es comunicacién, en tanto que en el proceso de ensefianza-
aprendizaje siempre actian emisores y perceptores, elementos que invariablemente
estan comprendidos en todo proceso de comunicacion:
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El dltimo aspecto de la interdependencia entre la comunicacién y la educacién es
quizéd también el méas crucial: el aprendizaje propiamente dicho, por los estudiantes de
todos los niveles, incluyendo la educacién de adultos y la capacitacién de los
trabajadores, debe converlirse en una experiencia de comunicacién, en una
expenencia de relaciones humanas, de didlogo, de asociacién, en lugar de ser una
transmision de conocimientos de sentido Gnico, debe ser un modo de eliminar los
obstaculos entre los individuos, las clases, los grupos y las naciones...es la mejor
conlnbucién que puedan aportar los conocimientos y la experiencia de la comunicacion
al enniquecimiento del! aprendizaje, de la formacion y de la educacién.’®

La capacitacibn como fenémeno que se estructura en relaciones de ensefianza-
aprendizaje, en cualquiera de sus modalidades se realiza siempre a través de procesos
de comunioacién, de cardcter interpersonal, intermedio o colectivo.

Por otra parte, la capacitacién de trabajadores se caracteriza por el empleo de
procesos de comunicacién interpersonal e intermedia como el vinculo instructor-
capacitando, capacitando-capacitando, capacitando-instructor, ademdis por las
relaciones instructor-instructor, instructor-institucién o emprasa, trabajador-institucién o
emprasa, que a su vez revisten caracteristicas especificas.

Cabe sefialar que el uso de medios electrénicos como la telavisién o el cine, no
implica necesariamente que se refiera a un proceso de comunicacion colectiva, ya que
casi siempre la transmisién de estos mensajes se realiza para grupos reducidos y en un
aula especifica.

Puede afimarse que en realidad el vinculo capacitacién-comunicacién implica
procesos paralelos en los que siempre hay dos relaciones basicas: ensefianza-
aprendizaje, emisor-paerceptor. Estas relaciones cambian de una modalidad educativa a
otra, de un proceso comunicativo a otro y de una formacion social a otra.

Ma. Teresa Escudero, sefiala que en los procesos de ensefianza-aprendizaje el
tipo de comunicacién no asegura la efectividad. ‘Lo que determina la ensefianza y el
aprendizaje con unas caracteristicas y no con otras, en las diferentes modalidades

' Sean Me. Bride, y otros. Un solo mundo, voces miltiples, p.62
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educativas, es la forma en que se relacionan los elementos del proceso de comunicacion
en el marco de la estructura social”.*°

Asimismo, sefiala que en México la relacién de comunicacién mas fracuente que
se establace entre los participantes en e! proceso educativo, en la modalidad formal de
cualquier nivel, es la interpersonal. En ella, los maestros en su relacién con los alumnos,
asumen la funcién de emisores-voceros de manera natural.

En e! caso de la capacitacion, el Instructor actia como emisor-vocero de un
sisterna mayor (la empresa o la institucién que lo contrata), en tanto determina, con base
en planes y programas de estudio (ajustados a las politicas de la empresa), los
contenidos de los mensajes que los instructores deben tranemitir a los trabajadores.

Es decir, estos mensajes no sélo estan determinados por la empresa o institucién,
sino también por 1a forma en que el Instructor presenta la informacion, lo cual influye
directamente en la informacién misma; y esta presentacién, ademés, depende de la
intencionalidad de los mensajes convertidos en materiales didacticos.

En este sentido, es importante sefialar que fa relacién Instructor-capacitando no
estd determinada dnicamente por la funcién que &i realiza como emisor y por los
mensajes que emite, sino adem#s por los medios y recursos que emplea para
transmitir los mensajes, parte del fracaso en el proceso de comunicacién en la
capacitacién de trabsjadores se debe al inadecuado uso de los medios.

El factor que propicia esta situacién es el Sistema Educativo tradicional, el cual
propicia hasta la saciedad el uso de cierfos medios, pues el maestro, aparte de seguir el
esquema vartical, siempra recurre a los medios verbales; habla af grupo, escribe algunas
palabras, o cae en los extremos: traza unos cuantos rasgos o llena de signos a
garabatos ef pizamrdn, no obstante, algunos maestros e instructores han recurido a otros
medios, audiovisuales e informéticos, pero no siempre empledndolos adecuadamente.

Ahora bien, el desconocimiento de las ventajas y limitaciones de estos medios en
la capacitacién, asf como la técnica de disefio de los mensajes audiovisuales, los lleva
también a ciertos extremos; los instructores no los utifizan, y cuando o hacen, se

2 Ma. Teresa Escudero Yerena, La C icacltén en la P27
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exceden en su uso y lo hacen en forma inapropiada. Lo anterior provaca una deficiente
transmision del mensaje y, en suma, el fracaso del proceso de comunicacion.

Mas adelante, en el apartado sobre materiales diddcticos, se vera la forma en que
los instructores, y también pedagogos y psicOlogos, descuidan los tres factores
interrelacionados con la comunicacion: referente, marco de referencia y pearceptor-
objativo.

Otro elemento que también influye en el fracaso de la percepcion del mensaje en
el proceso de la capacitacion es que el instructor no toma en cuenta que el capacitando,
como perceptor, nunca puede ser tomado como una masa o grupo homogéneo, pues
son adultos que pertenacen a grupos sociales y niveles educativos distintos. Por lo tanto,
no pueden ser clasificados por el hecho de que perciben mensajes idénticos.

Se puede decir entonces, que la deficiencia en el disefio y elaboracién de tos
mensajes y en su percepcién, que se le atribuye al Instructor de un curso, revela una
falta de formacion docente sobre la importancia que reviste en la ensefianza el
conocimiento de los procesos de comunicacion y la carencia de muchos otros
conocimientos fundamentales sobre la forma de impartir un curso.

Otro factor que también se maneja en esta situacion es el de la comunicacion
participativa an 0s procesos de ensefianza-aprendizaje. En esta visidn, los participantes
intercambian mensajes, ideas, actitudes, conocimientos, experiencias, a través de los
cuales, segan Paulo Freire es posible formar a partir de la conciencia real, la conciencia
posible. “...la practica educativa eon que los perceptores del proceso ensefianza-
aprendizaje pasan de la posicién terminal a la participativa, ha venido produciendo
paulatinamente acciones participativas principalmente en la modalidad no formal en
comunidades rurales, de donde ha trascendido en forma aisiada al drea escolar” 2!

A partir de esta concepcién participativa de la ensefianza, aparecieron conceptos
como los de comunicacibn popular, comunicacién participativa y comunicacién’
educativa, que como se vio en el apartado de comunicacién, el concepto que més se
utiliza al referirse al proceso de ensefianza-aprendizaje as el de comunicacion educativa
ya que reconoce que el didlogo es la esencia misma del aprendizaje y la participacion.

Upaulo Freire, ; Extension o C. icacién? La lentizacién en el medio rural, p.6%
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Sobre esta consideracién, es importante sefialar que actuaimente hay una
discusién sobre las nuevas formas de comunicacién interpersonal que implica la
tecnologia informdtica como Intemet, la capacitacién a distancia y los cursos virtuales,
en donde el didlogo se da Unicamente a través de una computadora. Este as un aspecto
que Freire hace tiempo abord$ en un estudio scbre 1a pedagogia de la dominacién y que
gigue abierta a la investigacion.

Una uftima reflexidn sobre este tema, en el mundo globalizado subsisten distintas
formas de comunicacion, qua se multiplican y se vuelven cada vez méas complejas, pero
subsisten incorporadas a ellas las formas més tradicionales de comunicacién,
multiplicando las relaciones entreé comunicacién y educacién, pero planteando a la vez
nuevos problemas a la sociedad, en lo general y a las empresas e instituciones en lo
particular.

Por todo esto, los profasionales de la comunicacién tienen el reto de demostrar la
importancia de comprender el fanémeno de la comunicacion y su gran influencia en el
éxito o fracaso de los programas educativos o de capacitacibn de trabajadores.
También es clerto que el comunicador tiene que conocer y analizar los procesos de
ensefianza-aprendizaje, desde el punto de vista de la pedagogia y la psicologia, para
poder interactuar y trabajar en forma interdiscipfinaria en cualquier proyecto educativo o
de capacitacién.

2.4.2.- Teorias acerca de! aprendizaje.

Los psicélogos modernos coinciden en afirmar que el aprendizaje implica,
necesariamente, un cambio relativamente permanente en la conducta del sujeto y que
éste es el resultado de la aplicacién repetida de un conocimiento, habilidad, actitud o
valor adquirido en forma esponté&nea o dirigida.

Es decir, el hombre aprende por cuenta propia extrayendo aprendizaje de las
experiencias parsonalas, 1a observacién de comportamientos y fenémenos que le brinda
su entorno y del éxito o fracaso de sus propias respuestas a fos estimulos del medio que
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le rodea, aprendizaje espontaneo; o bien, obteniendo aprendizaje de la ensefianza
deliberada que so le ofrece a lo targo de la vida, aprendizaje dirigido.

Se dice que una persona ha aprendido cuando realiza actos que antes no
ejecutaba; lo cual implica la incorporacion de conocimientos y/o habilidades.

En este sentido vale recordar que el término aprendizaje viene de aprender, y
aprender reflgja la palabra latina APPREHENDERE que propiamente es aprender, o sea
atrapar, ir a la caza de algo o alguien. Ensefianza viene de INSIGNARE, que significa
marcar, sellar, imprimir y alude el hecho de comunicar conocimientos, transmitir
informacién.

Todo lo que existe en el universo es objeto de aprendizaje por parte del hombre.
El aprendizaje se puede clasificar en cuatro areas:

® | os conocimientos
* Las habilidades

® las Actitudes

® |Las Conductas

Existen dos grandes escenarios para el aprendizaje:
o El sistema escolar

® El mundo o la vida en general en el hogar, en la vida social, etc.

El Psicilogo José Antonio Arnaz considera que tres son los elementos que
parecen encontrarse siempre presentes cuando realmente hay aprendizaje: adquisicion,
cambio y practica. En este sentido, el aprendizaje es *un cambio relativamente
permanente en el comportamiento, que ocurre como resultado de ia practica o aplicacion
reiterada de conocimientos, habilidades, actitudes o valores adquiridos”.?

Este mismo investigador afirna que el aprendizaje no es la practica meramente
mecanica o puramente racional de algo que se adquiere, sino que es un hecho que
involucra a la persona integralimente. Por lo anterior, el aprender es un fenémeno

2 José A. Amaz, La Planeacién Curricular, p.209
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afectivo-actitudinal, un suceso que modifica al sujeto y que involucra factores profundos
de la personalidad tales como libre albedrio, voluntad, responsabilidad, compromiso,
poder de decision y deseo de superacién.

Ensefiar s lograr un cambio positivo en la conducta, es transmitir un conocimiento Util o
desarroflar una habilidad productiva y es, también, despertar una inquietud, activar un
impulso, crear expectativas y anhelos intemos que mantengan vivo el deseo de hacer y
continuar haciendo.?

La Psicologla ha formulado diversas teorias para explicar la naturaleza del
aprendizaje, resulta importante conocerlas para valerse de ellas en e! diseflo e
imparticiéon de cursos de capacitacién.

La tooria conductista formulada por J.B. Watson sobre estudios de |. Paviov
expone que e! aprendizaje resulta de la formacién de reflejos condicionados. Este tipo de
aprendizaje se da en situaciones cognoscitivas que exigen ‘respuestas automditicas”
porque los reflejos condicionados facilitan la formulacidn de hébitos intelectuales. Esta
teorfa se basa en el estimulo-respuesta. El Instructor decide qué y como hacer con el
grupo, el participante solo es receptivo de conocimientos que tienen que ser
condicionados para responder correctamente a los estimulos. Se le conoce también
como teoria mecanicista.

La teoria estructuralista formulada por Kofka y Kdler expone que el aprendizaje
resulta de la percepcion de un todo articulado de contenidos. Este tipo de aprendizaje se
da en el individuo que “desarrolla y ejercita conductas interactuantes” en el deseo de
resolver problemas vivenciales. De esta forma, las interacciones que maduran en
“conductas” representan el resultado de un aprendizaje logrado.

La tooria conexlonista formulada por E. Thorndike expone que el aprendizaje
resulta de la formacion y fortalecimiento de conexiones entre situaciones y respuestas.
Este tipo de aprendizaje se da cuando al presentarse un problema se busca estimular el
esfuerzo "m" a fin de obtener "acciones de enlaces asociativos”™ creadoras de
experiencias,

» idem,
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La Teoria Cognoscitiva Esta basada en la introspeccion, en hacer que el cerebro
trabaje con ideas criticas & de juicio, se dirige hacia el planteamiento de problemas y la
toma de decisiones. El Instructor provoca en los participantes la inquietud por resolver
problemas. Se le conoce también como racional ya que esta fundada en la conformacion
de un todo significativo, o estructuralista ya que el conocimiento se obtiene a través de
una trilogla constituida por la percepcién, e! pensamiento y la emocién. De las
percepciones se derivan las sensaciones de los pensamientos, las imagenes y de las
emociones.

Teorfas Humanistas. El aprendizaje se obtiene a través de la direccién muy
estrecha del Instructor. Se debe facilitar la libertad en los educandos para que aprendan
los contenidos que es les ensefien.

De la exposicién breve de estas teorias se puede deducir que el aprendizaje es
de naturaleza tan compleja que conviene conciliar las posiciones y manifestar que “el
aprendizaje se da cuando onenfado el problema, se integran elaboraciones proyectables
a conductas futuras. El aprender aparece como un proceso asimilador de experiencias y
realizador de transferencias"?

Oscar Combetta seiala que en todo aprendizaje se observa:
s El esfuerzo para aprender.
e Las conexiones intelectuales e interacciones afecto-volitivas;
e El resultado del aprender.

En el andlisis de estas teorias sobre el aprendizaje resalta el hecho de que de las
condiciones en que se desarrolle la capacitacién de un trabajador, dependera la
existencia o no del aprendizaje. Siempre que el Instructor lieve al trabajador a
generalizar experiencias aprendidas, en actividades significativas, podra estar seguro de
que el conocimiento o la habilidad sera transferido a situaciones existentes en la realidad
laboral del trabajador. Por esta razon se afirma que el Instructor que logre verificar
“transferencias™ podra hablar de “aprendizajes” logrados.

0scar C. Combetta. Planeamiento Curricular, p. 21
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2.4.3.- Principios del aprendizaje.

En tos modelos de capacitacién, tanto los que se centran en el Instructor como en
los que se enfocan en el capacitando, se aplican los principios universales del
aprendizaje, con la finalidad de que dichos modelos tengan un efecto maximo en el
alcance de los objetivos instruccionales que se establecen en un programa de
capacitacién.

Para los fines de la presente investigacion se seleccionaron del libro de Irideo
Nérici, Hacla una didactica general dindmica, los sigulentes principios orientadores del
aprendizaje, aplicados a ta capacitacién:?®

1°. El aprendizaje se alcanza con objetivos reales. Los objetivos deben formularse
con intencién de lograr actividades integradoras.

2°. El ambiente influye en el aprendizaje. El curriculo debe brindar las mejores
condiciones fisicas y sociales para posibilitar situaciones adecuadas de aprendizaje.

3°, El programa de un curso respeta las caracteristicas sociales y educativas de
los trabajadores. Los contenidos programaticos podran ser aprendidos por el
capacitando siempre que los mismos estén seleccionados de acuerdo a la edad y sus
interases.

4°. El aprendizaje esta en refacion directa con e! estimulo recibido. Siempre que el
capacitando sea impulsado a actuar, apareceran motivaciones eficaces de aprendizaje.

5°. Toda situacion de aprendizaje necesita estar motivada. El Instructor debe
incentivar el proceso de aprendizaje para estimular al capacitando e inducirio al trabajo
espontaneo y agradable.

6°. El trabajador aprende cuando e! Instructor dirige e! aprendizaje. Habra
aprandizaje efactivo siempre que el capacitando participe en la ensefianza y sea llevado
por el docente a actuar en todos los momentos de la actividad escolar.

7°. Hay aprendizaje siempre que haya actividad reflexiva. E! trabajador aprenderd
mientras experimente operaciones interiores.

8° No hay aprendizaje si no hay comprensién de la situacién analizada. El
trabajador debera asimilar lo que el Instructor le est4d impartiendo en forma de
pensamiento légico operativo.

 Irideo G. Néricl. Hacla una Didéctica General Dindmica, p.169
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9°. lLas operaciones necesitan ser retenidas. Las habilidades operativas
ejercitadas deberan ser retenidas en procesos interiorizados.

10°. Las experiencias vividas producen adecuados modos de conducta. El
trabajador deberd manifestar formas de adaptacibn en virtud a los momentos
incorporados reflexivamente.

11°. El aprendizaje es integral. El trabajador al compartir una actividad, no séio
deberd aprender el mensaje cognoscitivo, sino que deberd adquirir las habilidades,
habitos y destrezas que le impone la aplicacién del conocimiento.

12°, El aprendizaje exige ser evaluado. El Instructor deberé juzgar los resuitados
de! aprendizaje para estimar el grado de asimilacién alcanzado durante el proceso de la
enseafianza.

Del andlisis de estos principios del aprendizaje se infiere que el Instructor debe
capacitar pensando en que todas las situaciones de! conocimiento seran aprendidas por
los alumnos. Es decir, la accion docente del Instructor ser4 valorada por las
transferencias que haya sido capaz de proyectar al capacitando. De esta forma, la
funcién primordial de! Instructor estd en proporcionar a los trabajadores "situaciones de
expeariencia ricas en contenidos y oportunidades de accién que satisfagan las
necesidades de capacitacién que se hayan detectado en su funcién laborai”.?®

Por ser el aprendizaje el hecho bésico de la capacitacién, es necesario sefialar
sus principales formas de integracion para ser incluidas en los planaes y programas de
capacitacion de personal,

a) Formas del aprendizaje

1°. Aprendizaje por experiencia. El capacitando vive una situacion, adquiere una
experiencia, la conserva y la aplica ante una situacidn de aprendizaje. El aprender sa
efectia por la experiencia constante.

2°. Aprendizaje por comprensién. El capacitando vive una situacion, recibe
estimulos motivadores del conocimiento, abstrae la imagen, reflexiona y elabora un
resultado cognoscitivo. Esta forma de aprender requiere de un instructor que provoque
formas racionales en el capacitando.

2 fdem,
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3° Aprendizaje por imilacion. El capacitando vive una situacién, observa
comportamientos, actitudes, mensajes cognoscitivos, estados afectivos, los adquiere y
los reproduce por imitacién. La espontaneidad y la aptitud imaginativo-intitutiva del
trabajador facilita esta forma de aprendizaje. Cabe sefialar que también esta forma de
aprender se utiliza con mayor frecuencia en los programas de adiestramiento y en los
temas operativos de una capacitacién.

Sin embargo, la forma de aprendizaje que mas se recomienda en la capacitacion
de trabajadores es el aprendizaje por experiencia porque permite que el trabajador viva
fa situacion en forma de experiencia, adquiera e! conocimiento en forma de actividad y
transfiera la operacion en forma de conducta. No es posible olvidar el mensaje de Irideo
Nérici al decir que “el aprendizaje es perfeccionar las aptitudes con miras al
mejoramiento y adquisicién de formas de conducta"?’

Estos principios y formas de aprendizaje no estarian completas si no se revisan
los factores mds importantes que influyen en el éxito o fracaso de los planes y
programas de capacitacion.

b) Factores del Aprendizaje.

Es un hecho que el rendimiento o productividad de los seres humanos es la
consecuencia de la interaccidn armdnica entre las condiciones personales de! individuo y
las condiciones de su medio ambiente. Entre ambos debe establaecerse un equilibrio
sano que responda a ias necesidades de uno y otro.

Para lograr un maximo de rendimiento en e! aprendizaje, se debe racordar que en
la capacitacién se trabaja con adultos y que éstos necesitan un ambiente estimulante y
propicio que favorezca, en todos fos 6rdenes, la labor de aprender. Para fogrario Ia
Asociacién Mexicana de Capacitacién de Personal, AMECAP, propone observar los
siguientes aspectos:?

Condiciones Biolégicas:

+ Horarios apropiados para aprender.

¥ Ibidem, p. 68.
2 AMECAP. Memoria del IX Congreso Iberoamericano de Capacitaciény Desarrallo, p.217
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e Atencién al proceso de atencién-concentraciéon.
e Atencion al “reloj biolégico”.

Condiciones Ambientales:

Estado de salud.

Hambre y sed,

Equilibrio entre los periodos da descanso-trabajo.

Luz, ruido, incomodidad, espacio, visibilidad, audicién.
Eliminacién de distracciones

Condiciones Psicolbgicas:

¢ Equilibrio entre tensién-relajamiento

« Cuidado y aprovechamiento de los estados emocionales.

e Vigilancia de las necesidades de aceptacion, reconocimiento, pertenencia y
territorio.

Condiciones Intelectuales:

Lenguaje proporcional al nivel del grupo
Tiempo-espacio para la asimilaciéon

Variacion an los medios de aprendizaje

Secuencia, graduacidn, ubicacion de la informacién.
Cuidado con el proceso atencién-concantraciéon

Condiciones especificas del Grupo:

Tipo

Cantidad de personas
Escolaridad y nivel
intereses

Caracteristicas individuales.

¢) Areas de Aprendizaje.

El aprendizaje influye sobre distintas manifestaciones de! comportamiento
humano, éstas son:
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Cognoscitiva.- Comprende aquellos procesos de tipo intelectual que influyen en
el desempeiio de una actividad, tales como; atenciébn, memaoria, andlisis, abstraccion y
reflexion. Abarca basicamente el analisis y perfeccionamiento del pensamiento
cuantitativo y cualitativo.

Afectiva.- Comprande a! conjunto de actitudes, valoras y opiniones del individuo,
que generan tandencias a actuar a favor o en contra de personas, hechos y astructuras;
dichas tendencias intervienen en al desempefio det trabajo. Comprende basicamente e!
desarrollo del pensamiento social, la expresidn lingiistica y la expresion y sensibilidad
estéticas.

Psicomotriz.- Comprende aquellos aspectos de habilidades y destrezas; es decir,
actividades que realiza un individuo que aunque dependen de procesos cognoscitivos,
son fisicamente observables. Contempla lo correspondiente a la coordinacién y equilibrio
de movimientos.

d) Principlos Psicolégicos del Aprendizaje.

Los factores de aprendizaje deben ser tomados en cuenta al disefiar el contenido
y estrategia de un curso. Sin embargo, el érea de Psicologia de las empresas e
Instituciones argumenta que en dichos cursos no se toman en cuenta los llamados
principios psicolgicos del Aprendizaje. De la misma AMECAP retomamos los
siguientes:?®

*La Motivacion.
E! aprendizaje debe ser significativo es decir responder a las tendencias del

capacitando. La situacién ideal es que el sujeto mismo fije los objetivos o que por lo
menos lo que ha de aprender responda a sus objetivas.

Cuando se trata de grupos, la gente aprende en clima permisivo, no en clima
autoritario y represivo. Si no se logra la mutua aceptacion y la consiguiente confianza, no
podran emerger los intereses genuinos ni las personalidades auténticas.

* Ley del Efecto

** Ibidem, p. 260.
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El individuo tiende a repetir las respuestas que son satisfactorias y agradables y a
evitar las desagradables. Ambos reforzamientos el positivo y el negativo son factores de
aprendizaje atn independientemente de todo propdsito educativo.

* Ley de la Pluralidad

Cuando mas sentidos se involucran en la percepcidn de un objeto cualquiera, es
mas amplia y constante la percepcion.

* Ley de la Intensidad

Una experiencia fuerte y dramatica se graba més que una débil.
* Ley de la Novedad

Lo insdlito se graba mejor que fo rutinario 6 aburrido.

* Ley de la Prioridad

Las primeras impresiones tienden a ocupar el campo de la conciencia y suelen
ser mas duraderas.

* Ley de Ila Resistencia al Cambio

Los aprendizajes que implican cambios en la organizacibn de fa propia
personalidad son percibidos como amenazantes y son dificiles de consolidar. Es preciso
manejarios de modo que disminuyan tales resistencias.

* Ley de! Ejercicio

Cuanto mas se repite o se practica lo aprendido, tanto més se arraiga el
aprendizaje.

* Ley deol Desuso

Un conocimiento aprendido pero no evocado en mucho tiempo, una habilidad

aprendida pero no utilizada, se pierden y pueden llegar a la extincién, hasta el punto de
necesitar ser reaprendidos de nuevo.

* Ley de Transferencia.
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Un determinado aprendizaje se implica o facilita el aprendizaje de cosas anélogas
o parecidas. Por ejemplo, y hasta cierto punto, saber pilotear una avioneta facilita el
pilotear un avién comercial.

* Autoestima

Para los aprendizajes mas significativos es determinante la imagen que el sujeto
tiene que de si mismo: quien tiene un slevado concepto de sus propias capacidades
asimita mejor que quien duda y se considera torpe e incapaz.

Finalmante otro aspecto que conviene revisar s el que se refiere a los factores o
eventos que influyen en el aprendizaje de los participantes en un curso de capacitacion.

o) Factores que influyen en e! aprendizaje.

Existen algunos elementos incorporados a la naturaleza humana que juegan un
papel importante en e! aprendizaje y que convienen tomar en consideracién:

Percepcién.- Funcién por medio de la cual ia persona establece contacto con
objetos o caracteristicas del medio ambiente, a través de la estimulacién que reciben los
sentidos. Es importante que el instructor comprenda que no todos los participantes
tienen el mismo nivel de percepcion debido a las diferencias individuales y a la historia
de cada uno de ellos.

Atencién.- Habilidad de la persona para concentrarse en una informacion
espeacifica del medio ambiente. Para mantener la atencién el instructor debe darle
variedad a as actividades del programa de capacitacion y cuidar que no haya exceso de
informacién.

Comprensién.- Capacidad de la persona para descubrir y asimitar el sentido,
relacidn y significado de las cosas. El instructor debe tener presente que la informacion
que proporcione a los participantes debe tener significativo y sentido préactico en los
ambitos laboral y personal.

Reflexion.- Entendido como el proceso interno mediante el cua! la persona
comprende los hechos y se hace consciente de su propia posicién frente a ellos , en un
contexto determinado por su historia y su entorno politico, econémico y social. El
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instructor debe crear los espacios necesarios para que los participantes reflexionen
sobre lo sucedido en su interior y sobre el propésito final de su aprendizaje.
2.4.4.- Modelos de aprendizaje.

Después de analizar e! proceso de aprendizaje asl como las caracteristicas que
presenta en la capacitacién de trabajadores, es necesario explorar los diversos modelos
que se pueden utilizar para lograr los abjetivos y metas de un programa de capacitacion.
También es importante mencionar que estas caracteristicas se habran de retomar en el
capitulo dedicado a la planeacion y produccién de materiales didacticos.

De acuerdo con la profesora Alicia Vazquez Fuentes, los modelos de aprendizaje
mas comunes son los siguientes:

* La simple Memorizacion

Consiste en aprender repitiendo y esta siempre presente en otros modos de
aprendizaje.

* El Condicionamiento Clésico

Consiste en la produccién de reflejos condicionados. Un reflejo condicionado es
una refaci6n no natural y congénita, fruto de la asociacion de una respuesta a un
estimulo.

Ejemplo: Frenar ante la luz roja, al conducir un automévil. Cuando por la practica
y el hébito de realiza en forma mecénica.

* El Condicionamiento Operante 6 Instrumental.

Es el caso deliberado de refuerzos positivos 6 negativos después de
determinados actos, con el fin de obtener una modificacion en la conducta.

Ejemplo de refuerzo positivo: Dar permiso a un nifio cada vez que saque diez en
mateméaticas.

Ejemplo de refuerzo negativo: Regafiar a un empleado cada vez que llega tarde.
* El Ensayo y Emror

30 Alicis Vizquez Fi Didéctica A fva, p. 86

¢4
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Cuando los problemas o las situaciones resultan bastante complejos para el
sujeto, procede éste como si fuera al tanteo hasta que se ubica. Y encuentra un camino
de salida. Por ejemplo: Cuando aprende a armar un rompecabezas.

* La Compresién

Al contrario del caso anterior, el sujeto togra captar el significado y asi lo asimila.
A menudo las partas cobran sentido solo a través del todo.

Para entender en el concepto de los modelos de aprandizaje el profesor José A.
Arnaz, realiz6 un interesante andlisis de los elementos que conforman cada maodelo. En
este sentido, explica que lejos de lo que muchos instructores pueden pensar, la memoria
no es un método de aprendizaje, es una consecuencia de éste. “Si bien @s cierto que sin
la posibilidad de guardar o archivar experiencias y vivencias no habria aprendizaje,
también lo es el hecho de que la memoria, por si misma, no es una forma de
aprender...la memoria es un mecanismo de conservacién de lo aprendido”.>!

Asimismo sefiala que el proceso de la memoria se efectua en tres pasos o
momentos:

s Codificacion.
o Almacenamiento.
e Recuperacion.

Cuando alguno de estos tres pasos se da en forma deficients, se olvida
momentanaa o definitivamente aquello que la persona haya aprendido.

Por otra parte, el mismo Arnaz afirma que lo aprendido se codifica en forma més
permanents cuando es:

Significativo
interesante
Emotivo
Asoaciado
Progresivo
Gradual
Contextualizado

3 José A, Arnaz. gp.ci. p.56
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Comprendido
Verbalizado
Practicado
Repetido
Reforzado

Dentro de este mismo esquema, lo aprendido se almacena en forma permanente
cuando es:

Organizado
Clasificado
Caracterizado
Analizado
Sintetizado

Sin olvidar que sdlo la informacién procesada pasa a estados superiores de
almacenamiento (mamoria a largo plazo). Lo aprendido se recupera mejor cuando la
remembranza se da:

Sin tensiones

Estimulada (recuerdo guiado)
Reconocible

Asociable

Auxiliada

Seleccionada.

Tomando en cuenta estas consideraciones, los pedagogos Joseph O' Connor y
Jhon Seymour proponen los siguientes modelos de aprendizaje.’?

o Modelo basado en el interés.

El aprendizaje, como todas las acciones del hombre, se da cuando hay una razén
que impulsa y mantiene la conducta: una motivacién. Los motivadores externos pueden
mantener estimulado al sujeto temporalmente, pero sélo los internos son capaces de ser
incentivos auténticos que inciten al sujeto a emprender la tarea de aprender con
verdadero entusiasmo.

*Joseph O'Connor y Jhon Seymour. Programacisn Neurolingdistica para Formadores, p. 169

e 7 b
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El interés es 6l mejor motivador para el aprendizaje, es capaz de mantener alertas
y expectantes todas las facultades de!l hombre enfocadas sobre ¢l objeto capaz de
despertario. Se afirma que despertar y mantener el interés es una de las tareas
fundamentales de la ensefianza. Sin olvidar que séblo la persona reaimente interesada es
capaz de practicar el autodidactismo.

e Modelo basado en la Atencibn-Concentracion.

La atencién es la aplicacién selectiva de la conciencia sobre un sujeto
determinado que queda destacado en el campo mental. El aprendizaje requiere de esta
condicién menta! para lograrse. El estado de atenci6n esta intimamente ligado al interés
que el abjeto de aprendizaje despierta en el capacitando.

Sin embargo, fa atencién es sdlo un paso previo al estado mental donde se
alcanza el aprendizaje verdaderamente perdurable: la concentracién. Esta es el
enfoque total de la atencién, la aplicacién de la potencia absoluta de 1a mente sobre el
objeto de aprender. '

e Modelo basado en la comprensién.

La comprension es el entendimisnto pleno de las ideas que la mente recibe. Es un
procaso légico que involucra multiples operaciones mentales: andlisis, sintesis,
induccidn, deduccién, clasificacién, seleccidn, discriminaciéon, jerarquizacion,
verbalizacién, etc. Los mecanismos légicos son fundamentalmente procesos de relacién.
Partiendo de esta base, se comprende mejor aquello que tiene una ubicacion dentro del
campo perceptual de la mente. De esta forma, ubicar, relacionar, reforzar, dosificar son
conceptos primordiales en la ensefianza.

e Modelo basado en la experimentacion.

Se dice que “io que se hace no se olvida”, aquelio que s6lo sa aprende en teoria
no se integra plenamente al sujeto hasta que se traduce en accitn. El aprendizaje es
algo que se vive y se convierte en un “modo de ser* del individuo. En este marco, el
Instructor debe ser sélo un vinculo, un mediador entre 1o tedrico y lo préctico.
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e Modelo basado en la repeticion.

Solamente las mentes altamente disciplinadas y excepcionalmenta dotadas son
capaces de asimilar conceptos nitidos y cabales la primera vez que tienen contacto con
ellos. La mayoria de las personas captan unicamente el 50% de la informacién que se le
proporciona y ésta se asimila, cominmente, en forma distorsionada por muitiples
factores deformantes que interpone la mente. Para aprender es indispensable la
repeticion insistente y variada de los topicos y la aplicacién continua en ta préctica.

e Modefo basado en el reforzamiento.

Este mecanismo aumenta las probabilidades de que se repita una conducta. Es
un estimulo que sirve para aumentar tal probabilidad. Reforzar es “premiar” un cierto
comportamiento.

Hay dos tipos de reforzadores: intrinsicos y extrinsecos. Los primeros se derivan
de la propia satisfaccién que produce la conducta ensayada. La sensacién de logro, ef
éxito, es e! mejor motivador que existe. Los segundos son los premios, estimulos o
reconocimientos que proporcionan otras personas. Hay que recordar que en el campo
laboral, este tema es muy conflictivo por el hecho de que continuamente se “premia” al
trabajador con un diploma o reconocimiento por escrito, olvidando que el trabajador
espera que el esfuerzo de capacitarse le reditué en una mejor posicién o un logro
salarial.

El castigo es la contrapartida del reforzamiento. Aan cuando es un motivador
negativo del aprendizaje, s6lo mantiene la conducta el tiempo suficiente para evitar la
consecuentia no deseada y, ademas, conlleva graves repercusiones indeseables, como
o] rechazo hacia el objeto de estudio y los bloqueos psicolégico_s como el olvido.

e Modelo basado en la retroalimentacion.

En este modelo de aprendizaje, 1a retroalimentacion de lo aprendido es una forma
de critica constructiva. Es la informacién que el capacitando recibe de otras personas
acerca de la calidad de su actuacién. Una buena retroalimentacién no sdlo evaliia fallas,
sino también aciertos y aprovecha ésta para reforzar las conductas deseables y
desmativar las indeseables. La retroalimentacion es més efectiva si se proporciona
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inmediatamente después de la capacitacion. La objetividad y la buena intencién son las
condiciones indispensables para una retroalimentacion eficaz.

e Modelo basado en las emociones.

El aprendizaje es un proceso afectivo-actitudinal. Desde el momento en que nace,
el hombre actia movido por una necesidad de satisfactores fisicos, de afecto, de
raconocimiento, de seguridad o de autorrealizacion. Ninguna de estas necesidades esta
desvinculada de los factores emocionales. La parte psicolégica del individuo interactia y,
con frecuencia, se impone a los mecanismos racionales. Su presencia es factor
fundamental en el impulso y mantenimiento de la conducta.

E aprendizaje, como toda actividad humana, no es la excepcion. Si este proceso
se encuenira acompafiado de una excitacibn emocional de mediana intensidad, el
aprendizaje se incrementa, ya que la “huella® en 1a memoria es més profunda. Cuando la
excitacién emocional es nula o extremadamente intensa, el aprendizaje se bloquea. Este
principio es valido tanto para los efectos intrinsicos del aprendizaje en si, como para las
consecuencias perturbadoras de un ambiente laboral y organizacional rigido, autoritario,
opresivo o agresivo al trabajador.

Este andlisis no puede estar completo si no se revisan |as caracteristicas mas
importantes que presenta la contraparte del aprendizaje, es decir la ensefianza. Cabe
recordar lo que se sefial6 en el capitulo anterior, en cuanto a que ia ensefianza como
transmisién de! conocimiento implica miles de procesos de comunicacién que se
suceden en un aula de capacitacion.

2.4.5.- Principios de la ensefianza.

El mundo actual, lleno de transformaciones sociales aceleradas, saturado de
informacion y somelido a cambios tecnoldgicos y ciantificos continuos, esta obligado a
formar hombras que sepan enfrentarse a un campo laboral altamente competitivo donde,
por seleccion “naturat”, s6lo tienen éxito los mas aptos y capacitados.
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Ante esta situacion, la capacitacion de trabajadores enfrenta estos retos formando
personal cada vez mas eficiente, consciente y responsable, seguro de si, con un espiritu
critico y provisto de un criterio objetivo.

Para ello, se basa en la didéctica moderna que cuenta con mayores
conocimientos sobre el hombre y sus procasos de aprendizaje, esta en mejor posicién
que en otras épocas para cumplir con su cometido, siempre que aproveche todos los
recursos que la investigacion cientifica, y la tecnologia educativa le ofrece actuaimente.

Las tendencias méds significativas de la diddctica moderna descansan en
proposiciones diametralmente opuestas a las do épocas anteriores. Entre las méas
gignificativas encontramos las que propone Paudl Feldmann en su libro Aprender a
aprender™

o El aula es un taller de autodescubrimiento.

El Instructor s sélo un orientador, un facilitador del aprendizaje.

o Los contenidos de ia ensefianza deben estar orientados a desarrollar
integraimente al individuo, a satisfacer necesidades concretas y ajustarse a
las caracteristicas especificas del que aprende.

+ La metodologia debe basarse en técnicas que propicien y faciliten el
aprendizaje perdurable.

A partir de estos postulados, Feldmann propone los siguientes principios que
deben regir la labor de instruccion.

De Actividad:

Aprender haciendo

Descubrir las cosas por si mismo

Favorecer el intercambio de ideas

Hacer def aprendizaje una experiencia personal.

Desarrollar la capacidad de critica

Estimular la capacidad de observacion y la experimentacion

ir de lo practico a lo tedrico

Involucrar at capacitando en su propio proceso de aprendizaje.

% patil Feldmann. Aprender a Aprender, p. 163
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De Realidad:

« Manejar situaciones reales, cercanas a la cotidianidad del aprendiz
e Buscar aplicaciones concretas y practicas que le den significado al
trabajador.

De Progreso:

Ensefiar una cosa a la vez.

Verificar la asimilacién antes de pasar al siguiante paso.
Ir de lo simple a lo complejo.

Suministrar la informacién en forma gradual y consecutiva
« Etevar gradualmente la dificultad.

De Repeticién:

« Raepetir la experiencia de aprendizaje varias veces.
e Variar las situaciones de aplicacion.

De Variedad:

Usar todo tipo de apoyos y recursos instruccionales
Variar técnicas y modelos.

Evitar esfuerzos prolongados sobre una cuestion.
Altamar los periodos pasivos y los activos.

e Evitar el aburrimiento.

De! individuo:

¢ Darlibertad a las formas individuales de aprender
e Adecuar la capacitacién a las caracteristicas, intereses, necesidades 'y
personalidad del trabajador.

De estimulo:

Despertar el interés.
Estimular el esfuerzo.
Retroalimentar.
Ensafiar para el éxito.

ooperacion:

o....

De

Estimular el razonamiento l6gico.

Procurar la comprensién y no la memorizacién.
Permitir que se expresen en sus términos.

Regular la cantidad de informacion.

Preocuparsa por la calidad, mas que por la cantidad.
Encuadrar el tépico en sl contexto.
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e Hacer que a! capacitando realice el andlisis y la sintasis.
o Promover y orientar ia investigacién.

De Auto educacion:

Estimular la automotivacion por el estudio.
Estimular el autoandlisis.

Propiciar el desarrolio de la autocritica.
Motivar el aprendizaje autodidacta.

Estos principios de ensefianza, asi como las caracteristicas de! aprendizaje se
retomaran mds adelante, cuando se revise el tema de !a planeacién y produccion de
mensajes didacticos como material de apoyo a la capacitacion de los trabajadores. Un
aspecto que no se debe pasar por alto es el hecho de que en la capacitaciéon y
adiestramiento se tiene como publico objetivo de los mensajes didacticos a los adultos,
los cuales presentan diferencias sustanciales con las modalidades de educacién bésica,
media y superior.

2.4.8.- Modalidades del proceso de ensefianza-aprendizaje.

El estudio de fa capacitacion también considera que el proceso de ensefianza-
aprendizaje no se reduce sélo a las relaciones directas entre Instructor y capacitando,
sino que esta relacién es solamente una de las formas que adopta dicho proceso. La
educacién, como proceso, reviste cardcter formal, no formal e informal.

Estos conceptos, para efectos de andlisis, se explican por separado, lo cual no
implica una accion aisilada, pues de hecho los individuos estdn formados,
simulténeamente por las tres modalidades de educacién.

Dado que ninguna de estas modalidades es ajena a las funciones del sistema
social, en México el sistema educativo ha penetrado en la vida social y se ha articulado
paulatinamente en su movimiento, hasta convertirse en un elemento que se mezcla con
todos los procesos sociales para influiros, y al mismo tiempo, influir en los individuos.




96 La CAPACITACION DE TRABAIADORES Y SUS ELEMENTOS

Para la maestra Ana Meléndez, estas formas del proceso educativo pueden ser
conceptuadas de la siguiente manera:**

a) Educacién formal.

E! aprendizaje que tiene lugar en las aulas se denomina “educacion formal” y se
refiere al “sistema educacional jerdrquicamente estructurado, graduado
cronolégicamente” que va desde la educacién elemental hasta la superior.

La escuela mexicana, en todos sus niveles (desde preescolar hasta superior),
ha sido un instrumento fundamental del Estado para reproducir y consolidar la estructura
soclal. Siempre ha ejercido una accién inculcadora que afecta las condiciones de
existencia de los individuos en varios aspectos: la pertenencia de clase, el empleo, la
imagen de la sociedad y de los individuos dentro de ella, sus relaciones con el poder,
posibilidades de actuacion politica, etcétera.

A pesar de que esta modalidad somete, a una inmansa “clientela cautiva®, no es
la Gnica ni fa mas importante en la accién inculcadora de la reproduccion del! sistema,
aun cuando haya afirmaciones contrarias.

“Las normas, valores, actitudes y préacticas que ensefia (el sistema), aunque se
aprende en la familia y a través de los medios de comunicacion, asi como por otros
medios, son transmitidos predominantemente por la escuela, pues ningin aparato
ideolégico de! Estado dispone de asistencia obligatoria, ni de! nimero de horas diarias,
ni da los afios con que cuenta la escuela para su préctica ideolégica™.®

Este cardcter hegemoénico de influencia ideoldgica atribuido al sistema escolar
podria ponerse en duda, pues ademas de la asistencia obligatoria a la escuela habria
que considerar oftras variables, como, por ejemplo, el nimero de horas que las
estudiantes pasan sometidos a procesos de educacién informal, es decir a los medios de
comunicacion colectiva, sobre todo la radio y Ia televisién. Por muy limitado que sea el
alcance real de la escuela mexicana en términos de poblacién, su influencia no se
reduce a aquellos individuos que, como audiencia continua y organizada, estdn

3% Ana Mcléndez Crespo. La educacidny la icacién en Méxica, p. 17
** Ibidem, p.19
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somatidos a un proceso de inculcacién ideolégica, sino que se extiende a todos los
miembros de la sociedad, escolarizados y no escolarizados.

b) Educacién no formal.

Otra modalidad de aprendizaje es la educacién no formal. Organizada fuera del
marco de trabajo de la escuela formal, orienta su accién en dos sentidos: por un lado al
mejoramiento de la vida social o al desarrollo de destrezas ocupacionales especificas,
a través de programas no normados por planes cumriculares, sino que responden a
necesidades predeterminadas; por otro, la formacién en los niveles comrespondientes a
la educaci6én basica, media superior y superior, en los que se denomina educacion
abierta.

Esta se rige por planes curriculares especificos y en ella la responsabilidad del
aprendizaje recae fundamentalmente en el educando.

Esta forma de aprendizaje de experiencias, ideas especificas, conocimientos,
habilidades y aptitudes, como una actividad organizada por el Estado, no se adopt6 en
México de manera casual, sino que se instaurd como consecuencia de un proyecto
idealégico mayor que tuvo como marco de accion a América Latina. En todos los palses
del area la practica de la educacién no formal surge en un periodo que va de 1850 a
1960, a partir de la “necesidad” de apoyar el progreso con objeto de “..brindar
experiencias especificas de aprendizaje a ciertos sectores de poblacidn... a fos adultos y
j6venes que desde el punto de vista socioecon6mico se califican como pobres...".

En esta modalidad se empezaron a usar ampliamente los medios de
comunicacién colectiva para apoyar proyectos de alfabetizacién, desarrollo de la
comunidad, capacitacién técnica media y superior, planificacion familiar, etcétera. Asi la
educacién no formal se ha seguido consolidando an México como una modalidad no
designada de la funcién reproductora del sistema social.

¢) Educacién Informal.

Otra forma de aprendizaje que adquiere €l individuo a lo largo de su vida, que se
define como “educacién informal”, ya que es relativamente desorganizada y sistemética;
pero que, no obstante, proporciona un gran acervo de conocimientos practicos que
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cualquier individuo logra actitudes, valores, habilidades y conocimientos, merced a la
experiencia diaria, por la relacién con los grupos primarios (familia, amigos, escuela,
trabajo) y secundarios (grupos politicos, instituciones religiosas y cuiturales), o por la
influencia del ambients y de los medios de comunicacion colectiva.

Esta accién puede ser ejarcida sin voluntad personal y sin motivaciones
individuales, aunque también puede consistir en acciones conscientes y voluntarias
como el auto didactismo.

d) El auto didactismo y la capacitacién a distancia.

En esta modalidad, el individuo estructura su tismpo y su vida para dar acceso a
elementos de comunicaciéon. El autodidacta puede ir adaptando, segin su nivel culturat
basico, elementos de su aprendizaje a los diversos medios de informacién que en los
Ultimos afios han aprovechado la infraestructura informdtica y telemética para iniciar
desde cursos de alfabetizacién hasta cursar una maestria o un diplomado, utilizando
tecnologias como el Internet, los CD-ROM, DVD, e-learning y simuladores virtuales,
entre otros.

Finalmente, se puede afimar que la ensefianza-aprendizaje implica un conjunto
de procesos de caricter formal, no formal e informal, presantes en el desarroflo social,
que interactian de manera articulada para formar la conciencia real del hombre. Pero la
conciencia real, pese a ser producto de la influencia del sistema educativo, “...siempre
es gusceptible de transformarse en conciencia posible, en cualquier tipo de modalidad
educativa."®

2.4.7.- El aprendizaje en los aduitos.

En términos generales se puede afirmar que la mecanica de! aprendizaje es la
misma para nifios que para los adultos. Es decir, el aprendizaje se da, a cualquiér edad,
empleando los mecanismos naturales que cualquier ser humano normal, por el mero
hecho de serlo, posee dasde su nacimiento y pone en préctica a lo targo de su vida.

% fdem,
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Sin embargo, las caracteristicas del nifio y del adolescente no son iguales a las
del adulto. El nifio es un ser “nuevo” que esta adaptandose a un mundo desconocido y
sorprendente. Su aprendizaje es espontaneo, sin objetivos premeditados, interesado
unicamente en el mero hecho de vivir, experimantar y disfrutar de la existencia.

El adulto, en cambio, es un nifio que ha crecido y se ha formado dentro de un
medio determinado que le ha impusesto sus reglas y le ha imbuido sus valores. Es un ser
que “ha tenido tiempo"” para adquirir sentido de responsabilidad, capacidad de ponderar,
de temer, de prever, de planear. De esta forma, sus motivaciones para el aprendizaje
estdn regidas por factoras extraidos de su propia experiencia, de sus necesidades
especificas y de sus intereses personales.

Para lograr buenos resultados cuanda se capacita a personas adultas, vale la
pena tomar en consideracién algunas caracteristicas que los diferencian de los nifios y
que pueden influir an el éxito o fracaso de la capacitacion. El Instituto Nacional para la
Educacion de fos Adultos, INEA; propone el andlisis y aplicacién de los siguientes
conceptos que son de utilidad en cualquier programa educativo o de capacitacion
dirigidos a las personas adultas.>’

Caracterfsticas del Participante Aduito.

Cuenta con experiencia diversa.

Desea aprender voluntaria y deliberadamente
Se involucra en su propio aprendizaje

Muestra resistencias psicologicas.

Tiene estructuras mentales ya formadas
Puede tener ideas rigidas

Muestra resistencia al cambio.

Le desagrada todo aquello que tenga referencia escolar.
Tiende a proteger su prestigio e imagen.

10. Teme al ridiculo y a 1a critica.

11. Teme ser probado.

12.Es precavido, conservador y poco espontaneo.
13. Se resiste a las presiones autoritarias.

14.Se mantiene a la defensiva.

15. Tiene intereses propios.

16.Crea sus expeclativas personales.

17.Tiene sus propios objetivos en el aprendizaje.

OENONAON

3 INEA. Mi Estr

gilas de icacidn en la Educacién de Adultos, p.18
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. 18.Busca la aplicacién practica e inmediata de lo aprendido.
19, Mantiene una actitud critica.
20.Sus grados y tipos de motivacién son individuales.
21.Muestra interés y disciplina aparentes.
22.Su aprendizaje es selectivo.

Algunas de estas caracteristicas representan ventajas en el proceso de
enseflanza-aprendizaje; otras en cambio, son gerias barreras para la capacitacién. Para
el instructor interesado en el desenvolvimiento eficaz de su labor, es de gran importancia
la vigitancia de estos factores con el propésito de valerse de los primeros y neutralizar
los segundos para favorecer el aprendizaje significativo de los adultos.

El educador aleman Paul Feldmann, sefiala algunas diferencias en los educandos
adultos y los educandos nifios:

“1°. El concepto que tiene de si mismo deja de ser el de una personalidad
dependiente y pasa a ser la de un ser humano que se autodirige; 2°. Acumula una
reserva cada vez mas grande de experiencia que se convierte en un creciente recurso
de aprendizaje; 3°. Su momento apto para aprender se orienta cada vez mas hacia las
tares de desarrollo de sus funciones sociales; y 4°.Su perspectiva de tiempo ya no es la
aplicacién posterior de! conocimiento, sino la aplicacién inmediata del mismo, y
correspondientemente, su orientacién hacia e! aprendizsaaje deja de tomar como centro la
materia y pasa a centrarse en los diversos problemas”,

Este mismo investigador afirma que en el ambito de la capacitacion, el proceso
de instruccién - aprendizaje se lleva a cabo para perfeccionar o actualizar a los
individuos en su campo laboral, y se dirige concretamente a personas adultas que
desemperian un puesto de trabajo. Este proceso se conforma a partir de la interaccién
de tres elementos principales:

1
El adulto, quien es el sujeto que aprende i

(e e [ et ot et e m s b o nion

El instructor, quien es el sujeto que ensefia
b

El contenido el curso, que es el objeto de conocimiento

Rl Pn_ﬁl Fedmann. gp.cit. p155
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Ademéas de estos elementos, no debe olvidarse al medio ambiente que
circunscribe la practica del instructor y el aprendizaje de los trabajadores, en donde
influyen toda clase del problemas del capacitando, del instructor y de la institucion,
empresa u organismo donde se realice el evento, y que se reflejan en el proceso
instruccional.

Medio Ambiente

Instructor

Otra de las caracteristicas del aprendizaje de los adultos, en el proceso de
ensefianza — aprendizaje, consiste en que los aduitos tienen |la oportunidad de participar
activamente a fin de que sientan el aprendizaje parte de sus propias experiencias; sin
embargo, es necesario que el instructor considere tanto las caracteristicas positivas
como negativas del adulto ante el aprendizaje, dado que éstas pueden favorecer u
obstaculizar el proceso de instruccion - aprendizaje.

Es dacir, los adultos estan sujetos a factores cuiturales, vivenciales y experiencias
anteriores, por lo tanto, es fundamental que el instructor tenga presente que los adultos
aprenden:’

« A lo largo de toda su vida.

« Cuando se pone en practica lo aprendido.

« Cuando involucra toda su persona, inteligencia, vida emocional y valores.

« Si se toman en cuenta sus experiencias anteriores y capacidad.

s A través de la retroalimentacion y elevacion de la autoestima.
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Por las caracteristicas sefialadas el instructor debe:

Considerar el marco de referencia
Cultural del capacitando.

Adecuar las actividades al nivel de
los participantes.

J

Identificar el ritmo de aprendizaje

de cada capacitando.

Orientar las expectativas de
aprendizaje a los objetivos
previstos.

!

Procurar que el aprendizaje sea
efectivo y funcional.
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Otros elementos que condicionan la capacidad de aprender del adulto, y que el
instructor debe considerar en el proceso de aprendizaje para adecuar los contenidos en
favor del logro de los objetivos, son los determinantes del conocimiento, estos, son
funciones cerebrales que permiten al individuo procesar la informacion que el medio le
genera.

Por lo anterior, se recomienda que el instructor:

Utilice diferentes recursos didacticos

Evite el exceso de informacion

Proporcione informacién con sentido practico
Utilice formas variadas de instruccion

Fomente el analisis y sintesis en los participantes

Finalmente, otro aspecto que el propio INEA recomienda en la educacién de los
adultos es el que se refiere al factor motivacion:

“La conducta humana obedece a multiples intereses que pueden ser de caricter
personal o colectivo, propiciados por impulsos o necesidades de acuerdo con las
circunstancias que impulsa al individuo a satisfacer diversas necesidades”.*®

¥ INEA. gp.cit, p. 78
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Motivacion I

" Fuerza interna que impulsa al individuo
a satisfacer necesidades sociales,
econémicas, efectivas.

La motivacidn es un elemento fundamental en la capacitacién cuyo objetivo es
atraer y mantener el interés de! trabajador para lograr un aprendizaje que sea efactivo y
constituya una experiencia permanente, por lo que puede decirse que un participante
asta motivado cuando siente la necesidad de aprender.

Para lograr la motivacion en un individuo existen diversos factores que se
interrelacionan:

Factores intrinsecos Provienen de los intereses particulares del individuo
que lo impulsan a conocer y controlar su ambiente
mediante la practica y desarrollo de nuevas
habilidades.

Factores extrinsecos  Provienen de los elementos que el instructor utilice
para despertar la motivacién. Se relacionan con los
estimulos externos que rodean al individuo.

Para que el instructor propicie y mantenga la motivacion entre los aduitos que
asisten a los eventos de capacitacion, debe considerar estos factores ademas de las
siguientes sugerencias.

- Valorar las aportaciones de cada miembro del grupo por igual,

- independientemente de su nivet escolar.

- Dirigir el interés de los participantes al logro de los objetivos.
Retroalimentar parmanentemente.

- Prestar atencion a las necesidades e intereses de cada capacitando.
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- Escuchar las intervenciones de los participantes.

- Ser flexible
Todas estas referencias y caracteristicas de la educacion de adultos se revisaran

en el capitulo que se refiere a la planeacion y ejecucion de los planes y programas de
capacitacién, asi como en la metodologia que se propone para la realizacién de material
didactico audiovisual como apoyo a los cursos de capacitacion.

2.4.8.- Evidencias de aprendizaje.

Un ditimo aspecto en el proceso de la enseflanza-aprendizaje es el que se refiere
a la forma de avaluar o evidenciar el resultado de dicho aprendizaje. “Una caracteristica
del aprendizaje es que no se puede observar directamente. El aprendizaje no se puede
inferir observando la conducta del que aprende aigo.....para determinar si hubo
aprendizaje se debe comparar la conducta que presenta la persona antes de iniciar su
aprendizaje, con la conducta que manifiesta después de haberlo realizado. Si la
conducta inicial es diferente de ia final, se habra producido un cambio de conducta, es
decir un aprendizaje...por lo contrario, si la conducta inicial es igual a la final, no se

produjo cambio en la conducta y por lo tanto no ocurri6 el aprendizaje”. *°

Lo anterior requiere que e! Instructor obtenga evidencias, tanto de la conducta
inicial como de la conducta final del participante. Sin estas evidencias, saria imposible
afirmar que ha existido un cambio de conducta. Las evidencias se pueden obtener
mediante evaluacionas iniciales y finales, demostraciones de habilidades, trabajos,
escritos, etcétera.

Sin embargo, no todo cambio de conducta es producto del aprendizaje; hay
cambios que obedecen a otras razones, por ejemplo: la conducta de una persona puede
cambiar si esta cansada, nerviosa, emocionada, etcétera.

También hay gran cantidad de cambios en la conducta, que son atribuibles a
procesos naturales de crecimiento y maduracion e incluso enfermedad del ser humano.

* Alicia Vizquez Fuentes. gp.cit. p.98




106 LA CAPACITACION DE TRABAJADORES Y 5US ELEMENTOS

El concepto modemo de enseiianza pone énfasis en le logro del aprendizaje y
considera que: La enseflanza es el conjunto de actividades que se realizan con el objeto
de facilitar y/o acelerar Ia ocumencia del aprendizaje.

Esto significa que ha quedado atrids, la concepcién de! educador o instructor
como un simple transmisor de informacidn.

En Ia actualidad, el Instructor, para acelerar 6 facilitar el aprendizaje de sus
participantes, dispone de un gran niumero de recursos. Entre ofros estan los métodos,
procedimientos, técnicas didadcticas y materiales didacticos, basados en nuevas
tecnologias, que le posibilitan planear précticas y experiencias de aprendizajes
efectivos.

Ademds, también coordina las actividades que realizardn los participantas para
alcanzar fos objetivos planeados y luego controla, evalia y retroalimenta los resultados
que obtiene hasta que todos logran ta meta.

En resumen, la funcién de ensefianza es lograr el aprendizaje. Por esta razén se
sefiala que ambos elementos, ensefianza y aprendizaje, no pueden estar separados y
que se trata de un Unico proosso; el de enseftanza-aprendizeje.

Expresado de otra manera, se puede decir que el propdsito de la capacitacién es
que el trabajador logre el objetivo de aprendizaje establecido. Estos objetivos indican el
aprendizaje que se espera del participante al término de una etapa del proceso de
ensefianza - aprendizaje que necesariamente implica la capacitacién de trabajadores.

2.5.- El instructor.
2.5.1.- Definicion y Perfil.

Un elemento fundamental en el prooeso de la capacitacién es, sin duda, el
instructor de capacitacién. En algunas organizaciones, este personaje, como se vera en
el capitulo siguiente, participa en todo e! proceso, es decir en la deteccion de
necesidades, el disefio de planes y programas, la conduccién de los mismos y (a
evaluacion.
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No obstante hay que reconocer que en muchos casos se le ha ubicado solamente
en la conducci6n lo cual limita la potencialidad y alcances de su trabajo, pues no tiene
claras las necesidades a cubrir, no participa en el disefio curricular, no forma parte de la
produccién de materiales didacticos y no aplica la evaluacién, por tanto no hay
elementos para retroalimentar adecuadamente el proceso.

Su papel as fundamental ya que el hecho de ser instructor le permite conocer y
vivir los problemas y necesidades y puede, en todo caso, plantear soluciones en este
campo.

Ef rol que juega al interior de !a organizacion le da oporlunidad de ser no
solamente facilitador del aprendizaje sino convertirse en verdadero agente del cambio a
partir de su participacién en el proceso de capacitacion.

Una definicion adecuada para este elemento de la capagcitacion la propone Carlos
Reza Trosino a! sefialar que el instructor ~..es una persona que domina teérica y
practicamente una o varias especialidades u oficios, o una parte de ellos. Su propdsito
fundamenta!l es transmitir sus conocimientos y experiencias a otras personas que los
requieren para desempefiarse correctamente en su puesto de trabajo. Debe dominar
metodologias de ensefianza.-aprendizaje, acordes con el tipo de conocimientos a
impartir y al tipo de capacitacién utiizado en el proceso formativo.™’

Asimismo, en las empresas y organizaciones existe la siguiente clasificacion de
Instructores:

a) Instructor Intermo.- Es aquel que independientemente de sus labores
cotidianas de trabajo, capacita 0 adiestra a otros trabajadores o compafieros de la
empresa, en los ¥rminos establecidos en las condiciones generales de trabajo o , en el
reglamento intemo de capacitacion y adiestramiento o, en fas politicas intemas de
administracion de recursos humanos.|

b) Instructor Externo.- Es {a persona fisica o moral, formalmente registrada
como tal ante {a autoridad competente, que imparte cursos o eventos de capacitacion,
adiestramiento y desarrollo de recursos humanos.

“'Carlos Reza Trosino. gp.cit. p. 59
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De acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, los instructores externos son
personas fisicas que reinen los requisitos necesarios y tienen autorizacién para impartir
cursos, seminarios, diplomados, talleres y otros aventos de capacitacion. La contratacion
de estos servicios externos se realizara de acuerdo a los lineamientos y normas que sl
respecto emitan las autoridades del sector piblico, asi como de la reglamentacion
interna de las propias empresas y organizaciones.

En este sentido, las caracteristicas que debe tener una persona que desea ser

considerado como Instructor interno son las siguientes:

=« Dominio de aspectas tdchicos.
¢ Desarrollo de ciertas habilidades:

-Control de las actitudes grupales.
- Manejo del espacio.
- Modulacién da la voz
e Actitudes que faciliten el proceso ensefianza-aprendizaje:
- Entusiasmo.
- Seguridad proyectada.
e Poseer conocimientos:
- Presentacién del grupo y de si mismo.
- Control de la disposicién especial da los miembros del grupo.
- Revisién de expectativas.
- Presentacion de objetivos y temas a tratar.
- Disefio y elaboracion de materiales didicticos.

- Uso apropiado de los equipos, recursos y materiaies didécticos.
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2.5.2.- Funciones y Politicas.

Los Instructores seleccionados para impartir determinado curso tienen las
siguientes funciones, que son retomadas del planteamiento general que al respecto
sefiala la Asociaciéon Mexicana de Capacitacion de Personal, (AMECAP).

a) Funciones de! Instructor Antes de ia Capacitacion.

s Conocer la organizacién y objativos del curso.

« Reunir informacion sobre el grupo; nimero de personas que lo integran,
edad, grado de escolaridad, puesto que desempefia.

¢ Conocer, estudiar y manejar el contenido programado del curso que va a
impartir.

* Elaborar el programa generat, preparando actividades que motiven el
interés de los participantes.

« Organizar 1a duracién del curso con base al contenido.

« Especificar el horario de duraciéon de cada tema, tomando en cuenta la
complejidad da cada uno.

o Deteminar las estrategias a seguir durante el desarrollo del curso.

e Conocer @l lugar y las caracteristicas tales como equipos y materiales
didacticos, e infraestructura para impartir et curso.

e Seleccionar las experiencias de aprendizaje, las técnicas y los recursos
didacticos.

e En caso de no existir el material diddctico requerido, participar en el
disefio, planeacién y reatizacién de! material didéctico adecuado a los
objetivos de! curso.

* Disponer las condiciones fisicas, administrativas y personales en los que
se desamollard la capacitacion, en funcién de los comportamientos que se
esperan de! capacitando y constituyen los objetivos del curso.

b) Funciones Durante la Capacitacion.

e Dar a conocer los objetivos y lineamientos a seguir en el desarrollo del
curso

e Organizer a los participantes para el desempefic de las actividades
programadas.
Ampliar {a informacién del tema que asi lo requiera.
Orientar a los participantes sobre fuentes de informacién relacionadas con
el tema a tratar.

e Dar retroalimentacion a cada uno de los participantes respetto a su
desenvolvimiento en el transcurso del curso.

e Aclarar las dudas de los participantes.

¢ Propiciar la comunicacién entre los participantas.,
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e Utilizar en forma adecuada y precisa los equipos y materiales didécticos.

s Aplicar los instrumentos de medicién para realizar la evaluacion del curso y
del instructor.

e Llevar a cabo la evaluacién de los participantes y de los equipos y
materiales didacticos.

¢) Funciones Después de la Capacitacion.

e Sistematizar los resuftados de la evaluacién.

« Presentar un reporte sobre las actividades realizadas, los resultados
obtenidos y observaciones del Instructor y de los participantes respecto al
curso y los matariales, recursos y equipos didacticos utilizados.

e Llavar a cabo un seguimiento de los participantes.

La misma AMECAP propone las siguientes politicas de aplicacion para los
Instructores extamos:

e  Podran participar como Instructores de la empresa, todos aquetlios
empleados, tanto de base como de confianza, que sean expertos
en las labores que se desarrollan en sus areas o que tengan un
amplio conocimiento sobre la mataria que deseen impartir.

e Las personas que dessen ser instructores deberdn estar
dispuestas a someterse al proceso de reclutamiento y saeleccién
que incluira la revision de su vocacion para fungir como Instructor
y el estudio de su curriculo vitas. Asimismo, debera participar y
acreditar e! curso de formacién de instructores y el monitoreo de
su primer curso por parte de los coordinadores da capacitacion.

e El Instructor deberd ser un promotor de la capacitacién, un
auténtico agente de cambio.

o El Instructor participard en las reuniones de f{rabajo con el
propésito de unificar el material de los cursos que se impartan, ast
como generar material didéctico y de apoyo a las distintas
actividades de capacitacion.

& E! Instructor tendrd que participar, por io menos, en un evento
anual de actualizacién, desarrollado por la empresa especialmente
para instructores o demostrar algan otro tipo de capacitacién en el
tema.

e Para la imparticion de cursos, ef Instructor debera guiarse por los
programas establecidos por el d&rea de capacitacion y acreditar a
los participantas a través de mecanismos formales de evaluacién
aceptados por la misma érea.
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e Para que tenga validez oficial, cualquier curso o evento de
capacitacién, deberd ser aprobado y registrado por el drea de
capacitacién.

= Las actividades de disefio de cursos y materiales didédcticos asi
como la conduccion de cursos realizadas por instructores internos,
recibirdn una compensacién de tipo econdmico, autorizada por el
4area de capacitacion.

e E! Instructor debera entregar los resultados de sus evaluaciones
finales, as{ como todos los requerimientos administrativos que se
generen por motivo de la realizacién de algdn curso, por o manos
siate dias hébiles después de! curso.

e Los instructores que sean sorprendidos atterando resultados de
evaluaciones o siendo sobomados, seran suspendidos del servicio
permanentements.

En este sentido, los Instructores seleccionados para impartir determinado curso,
deben cubrir también ciertas caracteristicas de liderazgo y de manejo de grupo asi como
tener un amplio conocimiento de las técnicas y recursos didacticos, asi como de los
equipos y matariales didacticos.

2.6.- Técnicas y Recursos Didacticos.

Para entender el concepto de las técnicas y recursos didacticos, es necesario
retomar el significado del proceso de enseftanza-aprendizaje, que se revisd en el
apartado anterior, en el sentido de que el aprendizaje en la capacitacién, no es la
acumulacién de conocimientos, sino la adquisicidon de nuevas conductas, de manera que
cuando se habla de aprendizaje, se hace referencia a la manifestacién de habilidades,
conocimientos y actitudes que el individuo no posela originalmente.

Humberto Jerez, en su libro Introduccion a la didactica de nivel superior®, sefiala
que desde el punto de vista psicolégico, el aprendizaje como proceso mental se
fragmenta y complementa en siete pasos:

Interés.
Atencion.
Percepcion.
Memorizacion.

“? Humberto Jerez Talavera, Introduccién a la didéctica de nivel superior, p.221
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Comprensioén.
Retencién.
Utilizacién o adopcién del nuevo comportamiento.

Con el fin de facilitar el proceso de aprendizaje, los responsables de la
capacitacién, deben conocer aquellas condiciones que lo faciliten, para propiciarias,
reflejarlas en el disefio del material didédctico o ayudar al Instructor a conseguirlas y
conservarias;

E! aprendizaje se facilita en una atmésfera que permite al trabajador ser
activo.

El aprendizaje se facilita, en una atmdsfera que promueva los
descubrimientos individuales.

El aprendizaje se facilita cuando se pueden manifestar las diferencias
personales.

E! aprendizaje se facilita cuando se reconoce el derecho a cometer errores.
£l aprendizaje se facilita en un medio donde la evaluacidn sea un proceso
cooperativo, que enfatica la auto-evaluacion.

El apraendizaje se fornenta, en un medic que alienta la confianza en uno
mismo y en los demas.

E! aprendizaje se facilita en una atmodsfera de respeto mutuo.

El aprendizaje se promueve, si la gente se siente aceptada e integrada a!
grupo.

El aprendizaje se facilita, en una atmdsfera que permita la confrontacién y
fa critica sana y constructiva.

Ademds, el mismo Humberto Jerez agrega los siguientes principios:

El comportamiento que se refuerza, tiene mas probabilidad de repetirse,
que el que no se rafuerza.

En el aprendizaje, el refuerzo mas efectivo, es aquel que sigue a la accién
con una minima demora.

La efectividad de! refuerzo disminuye con el paso del tiempo (curva del
olvido) y muy pronto carece de efectividad.

Es importante sefialar que estos principios se revisardn mas adelante cuando se
analice la planeacién y realizacitn de los materiales didécticos.
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Una vez deafinidos los objetivos de aprendizaje, el Instructor se enfrenta a la tarea
de seleccionar las actividades mediante las cuales se facilitara el proceso de enseiianza
aprendizaje; entre estas actividades se encuentran las técnicas que utilizara durante el
proceso para lograr los objetivos planteados.

Las técnicas didacticas son el medio para lograr dichos objetivos, el instructor
necesita conocerlas con sus ventajas, limitacionas, procedimientos, y cuidndo es mas
conveniente emplearias.

“Las técnicas diddcticas consisten en actividades organizadas en forma tal, que
facilitan el proceso y la consecucién de los objetivos terminales de la instruccion,
propician la cooperacion, la creatividad, e! respeto y la responsabilidad de los
participantes durante e! proceso de ensefianza - aprendizaje ; asimismo, son el enlace
entre ios participantes, el contenido y el instructor™3.

De esta forma, el instructor 6 conductor del grupo, al elegir alguna de las técnicas
didacticas, considera los siguientes aspectos.

Las técnicas en principio pueden ser semejantes, su diferencia radica en el
objetivo que se pretende y en la manera de aplicarla; de ahi que al seleccionarlas
debera revisarse si son las mas adecuadas.

L a utilizacién de dos 6 més técnicas dard mejor resultado que una sola, de hecho,
casi todas se combinan con la expositiva. Se considera también los aspectos
relacionados con los costos y las condiciones de su administracion, pama poder
determinar con mayor carteza cudl 6 cudiles serén las idéneas a emplear.

Es posible clasificar las técnicas de acuerdo con el érea de aprendizaje que
atienden, asi io propone Femando Tamariz* en el cuadro 1 de la siguiente pagina.

Otra clasificacién de las técnicas de instruccion que facilitan su efeccion, es la que
basa en el criterio que considera el grado da participacion de ios actores que integran al
grupo da estudio, es deacir, por una parte el instructor y por ia otra los participantes, esta
se visualiza mejor en el cuadro 2 de |a siguiente pagina.

** fhidem, p.135.
“F do Tamariz N va. Técnicas para la Indtruccién, p. 89
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COGNOSCITIVA PSICOMOTRIZ AFECTIVA

- Expositiva o confersncla - Damostrativa 6 Tallar - Estudio de casos

- Lectura comentada o de sprendizaje - Juegos vivenclales

estudio supervisado - Estudio de casos - Dramalizacién

- Instruceién programaeda « Tormenta de idess

« Discusidn dirigide

- Pansl do discusion

- Coerilos

- Didlogos simuttinecs

- Tormenta de ideas

- Estudio de casos

Cuadro 1.- Técnicas Di por Mea de ap )
EXPOSITIVAS INTERROGATIVAS DIRIGIDAS ESTUDIO DIRIGIDO
Exposicion Exposicién con praguntes Cornifios Lectura comentads
Demostracion Intesrogatorio Philips 8'6 Tutoria
Confarencia Rejifa Estudio dirigido
Mess Redonda Liuvia de idess investigacitn

documental
Panel Discimion en Andiisis de casos
¥upos pequefios
Simpasio Juegos 16
programada

Enlrevista Combinacién con
colectiva Técnicas de de inveatigacity

Cuadro 2, Técnicas de aprendizaje por grado de participacién,




LA CAPACITACION DE TRABAJADORES Y SUS ELEMENTOS 115

En el cuadro anterior se pueden apreciar las tdcnicas en las que el instructor &
ponente adopta el rol activo y el trabajador e rol pasivo, ejemplo: expositiva y
conferencia.

Técnicas en las que el grupo de instructores ¢ ponentes adoptan el rol activo y el
auditorio @! rol pasivo, sjemplos: mesa redonda, panel, simposio, debate, y entrevista
colectiva, entre otras.

Técnicas en las que a! instructor adopta el papel de moderador y el auditorio es la
parte activa del proceso, ejemplo: Phillips 66, corrillos, didlogos simultdneos, estudio de
casos, tormmenta de ideas, discusién de dirigida, foro y seminario.

- Técnicas en las que e! instructor adopta el papel de asesor, no siendo necesaria
su participacién y el capacitando aprende en forma autodidacta, ejemplo: lectura
comentada e instruccién programada.

- Técnicas en las que el instructor en momentos juega el rol activo y el
participante el pasivo y a la inversa, ejemplo: estudio supervisado y demostrativo.

Para seleccionar ia técnica mas adecuada a las caracteristicas del grupo y del
capacitando, el Instructor debe tomar en cuenta tos siguientes aspectos:

» Los objetivos instruccionales que se pretenden alcanzar.
= La experiencia del grupo en eventos de capacitacion.

= Su conocimiento de diversas técnicas.

= El tamario del grupo.

» E! ambiente fisico.

* El ambiente psicolégico.

= El nivel de preparacién del instructor

= El ¢ las éreas de aprendizaje que desea satisfacer.

* El costo y los recursos gue seran necesarios.

= El tipo de capacitacion que se pretende impartir; por ejemplo: induccién,
formacion, actualizacidn, especializacion, perfeccionamiento, promocién
rehabilitacién o readaptacion.

E! mismo Fernando Tamariz propone una tercera clasificacion de las técnicas y
recursos didacticos a partir de un enfoque psicopedagogico, tal como se observa en el
cuadro siguiente.
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ENFOQUES
ESTRUCTURALISTA FUNCIONALISTA ICONDUCTISTA HUMANISTA
El instructo €1 conductor orienta
ELEMENTOS - orende ot conocen prpartioms i
ecibe. recompensa 4 castigo busca su proplo
axpons yal alumno recibe. prneebiri
Conferencls Estudio de casos Jusgo de Papeles Experiencia
estructurads
Mesa Redonda Pane! Discusién en
TECNICAS grupos pequefios Tormenta de ideas
DE Lectura Comentada Seminaric de Capacitacién
ENSENANZA

Las técnicas anterioras son las mas conocidas y utilizadas en los diversos
aventos de capacitacion. Sin embargo, la dindmica del aprendizaje as{ como la aparicién
de nuevas teorias pedagogicas propician la utilizacidn de nuavos recursos y dinAmicas
de grupo como la representacién de papeles, la demostracion fisica de objetos reales,
las visitas guiadas para el aprendizaje significativo, los ejercicios de imaginacion-
visualizacion, los ejercicios de sensibilizacién y juegos de negocios y las dindmicas del
nifio adulto, entre otras. Es necesaro mencionar que la explicacion sobre el
funcionamiento de cada una de estas técnicas no as objetivo de este trabajo. Pero si es
importante sefialar que los principios y caracteristicas de estas técnicas se utilizaran en
la propuesta del disefio, planeacién y produccidn de material didactico.

2.7.- Los Materiales Didacticos.
2.7.1.- Concepto e importanciii.

En el campo de la capacitacidon no existe una definicion y clasificacién unica
respecto a los materiales didacticos; de hecho, tanto conceptos como posturas respecto
a este tema, se diversifican en tanto se ha desarrollado la conceptualizacién sobre el
proceso de enseilanza- aprendizaje.
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En este sentido, cada autor define y clasifica los medios para la enseilanza, los
materialas didActicos, los medios audiovisuales, apoyos didacticos, recursos
instruccionales e, incluso, como las técnicas de trabajo (consideradas como medio para
la ensefianza) de diferente forma. Sin embargo, para efectos de esta investigacién, se
ha considerado como una definicién basica, sobre materiales didacticos aquellos que los
refiere como "un recurso instruccional que proporciona al alumno una experiencia
indirecta de la realidad y que implica tanto la organizacion did4ctica del mensaje que se
desea comunicar, como el equipo técnico necesario para materializar ese mensaje™®.

En esta definicion que plantea Antonio Luciardi, se retoman los conceptos vistos
en el andlisis realizado sobre la capacitacién como un proceso de comunicacién
educativa, en donde los aspectos mas importantes son la forma de comunicar, el disefio
del mengaje y el medio seleccionado con respecto al ptblico objetivo de la capacitacién.

En el proceso da ensefianza - aprendizaje, se requiere que el instructor haga
objetiva su exposicion; es decir, debe lograr que el capacitando se aproxime, en cuanto
sea posible, al contanido que quiere comunicar, valiéndose de los medios o recursos
que le ayuden a logrario. Por io tanto, los materiales didéacticos se pueden definir
también como medios o ayudas de las que se vale el instructor para facilitar el
aprendizaje de los estudiantes, haciendo posible una comunicacion efectiva entre efios.

Por lo tanto, los materiales didacticos desempefian un papel estratégico e
importante dentro del proceso ensefianza y aprendizaje, ya que deben cumplir con los
siguientes objetivos: ‘

a) Facilitar af trabajador, la comprensién de la informacién contribuyendo af logro de su
aprendizaje a través del impacto perceptual l6gico y significativo que provoque el
material.

b) Aproximar al capacitando a la realidad.

¢} Servir de apoyo al instructor en la explicaciéon clara y precisa de la informacién que
desea comunicar.

S Antonio Luctardi, La planificacion de medios en la ensefarza, p. 69
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d) Propiciar en los trabajadores, el interés por los contenidos curriculares. En particular
on aquellos de gran dificultad para su comprension.

Otra definicién que es de utilidad para visualizar {a importancia de los materiales
did4cticos es la que astablece la propia Direccion de Capacitacién de la Secretaria del
Trabajo y Previsién Saocial; “...se denomina como materiales didacticos a los recursos
concretos, observables, manejables, que propician la comunicacién entre el instructor
y los participantes y hacen més objetiva la informacién...son el vehiculo de
informacion en el proceso de ensefianza-aprendizaje”.*®

Como se ha anotado, la comunicacién es un factor indispensable para que se
efectie el proceso de capacitacién; el logro de los objetivos instruccionales depende, en
primera instancia, de la eficiencia de la comunicacién que se establezca en dicho
procaso.

Entre los factores que intervienen en la optimizacién de la comunicacién durante
el proceso instruccional se encuentran los materiales didécticos, éstos se utilizan como
vehlculos de informaciin que permiten generar y/o estimular las experiencias que
facilitan y conducen et aprendizaje en los trabajadores.

La maestra Alicia Vizquez afirma que los recursos didécticos son un conjunto de
materiales y medios a través de los cuales apoya, auxilia y complementa la labor det
instructor frente a los patrticipantes, ya que propician la concrecién de aspectos
abstractos. Cuando se utilizan los medios didacticos como son los televisores, video
caseteras, refroproyectores, computadoras, simuladores, maquinaria y herramienta se
promueve la vinculacién entre teoria y practica. 4’

En esta definicion aparecen los términos material y medio, elios se utilizan
indistintamente e incluso se confunden, par lo que es necesario identificar su aceptaciéon
correcta.

::S'l‘yPS.LaP' i6n de la Instruceidn. Mamual de Farmacién de Instructores, p,199
Alicia Vizquez Fuentes. op.cit, p. 79
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Material didactico:

Agrupa a los objstos concretos, tangibles y manejables
que, por sus caracteristicas. propician las conductas
establecidas como objelivos instruccionales paseen uft
contenido que facilita la comunicacion erntre el instructor
y los participantes, por ello. la situacién de aprendizaje
es mas dingmica y prdctica

Medio didactico:

Se considera cormo el conducto a través del cual se
desanolla la situacion de aprendizaje, por si mismos
no facilitan informacion

En razdn de lo anterior, el concepto de materiales didacticos integra a los medios
y al contenido mismo de {os materiales. La importancia de la utilizacién de los materiales
didécticos en el proceso instruccionat radica en que el instructor puede representar o
sustituir de la mejor forma posible la realidad y asi lograr ta objetividad de los
conocimientos. Los principales propositos que se persiguen con la utilizacién de los

dichos materiales son:
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Todos los materiates didacticos de los que se vale el instructor deben ser
concretos, observables y manejables, para propiciar la comprensién del contenido.

Para cumplir con los objetivos establecidos, el material didéctico que elaboren los
centros de capacitacion asi como los instructores y demés participantes en el proceso de
ensefianza-aprendizaje debe contemplar las siguientes caracteristicas y funciones.

Caracteristicas:

=> Comunican un determinado contenido a los participantes.

=> Se pueden utilizar en el momento mismo de la capacitacion.

= Se utilizan frente a los participantes, para ellos o con ellos.

= La informacion que proporcionan puede ser recibida directa o
indirectamente.

Funciones:

Fadilitar la adquisicién y fijacion del aprendizaje de los participantes
Proporcionar al trabajador medios variados de aprendizaje

Economizar tiempo en las explicaciones.

Facilitar la comunicacion en el aula

Complementar ias técnicas didacticas

Hacer objetivos algunos temas abstractos

Presentar los temas de una manera objativa, clara y accesible
Estimular 1a imaginacion y capacidad de abstraccion det participante
Proporcionar medios de observacion y experimentacion

Estimular el interés, 1a motivacién y comprensién dei grupo

Incentivar el interés de los participantes en temas considerados “aridos”.
Acercar a los participantes, en cuanto sea posible, a la realidad.
Facilitar la asociacion entre fenébmenos y objetos.

Concretar o ilustrar lo que se expone verbalimente

Dar més significado a la informacion

Brindar la oportunidad de desarroifar habilidades especificas cuando se
utilizan equipos, maquinaria o herramientas.

2.7.2.- Clasificaciéon.-

bdusslsysubyuuiul

Es un hecho que los materiales didacticos, de acuerdo al medio seleccionado
para su transmision, estimulan los sentidos para lograr un cambio de conducta durante
el proceso de la enseiianza - aprendizaje. Por esta razén es importante que el instructor
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seleccione el material y el medio que permitan mejorar y perfeccionar las técnicas de
ensefanza y aprendizaje.

€1 material didactico reafirma la ensefianza y facilita el aprendizaje: pero esto no
se logra si su utilizacién es insegura y excesiva y menos aln si no esta dirgido al logro
de los objetivos de aprendizaje. Permite también, utilizar los sentidos del ser humano
para apropiarse del conocimiento y desarrollar destrezas y habilidades.

Los materiales didacticos facilitan la explicacion de temas que por sus
caracteristicas no son ficilmente entendibles por medio de {a exposicién verbal. Por
ejemplo, si se desea explicar el funcionamiento de una terminal de cémputo, lo mas
adecuado es utilizar como material didactico la terminal misma 6 un diagrama, lo cual
permitira captar mejor la informacién mediante una imagen percibida visualimente.

Una persona se apropia de conocimientos, destrezas 6 habilidades, utilizando los
sentidos con que !a naturaleza la dotd: la vista, el oido, el olfato, el tacto, y el gusto. Los
sentidos que més se emplean para el aprendizaje son la vista y el oido; esto no implica
que el olfato, el tacto y el gusto carezcan de importancia; sélo que es mejor el grado en
que se aprovecha en un proceso de ensefianza - aprendizaje.

Por tanto, si se emplean materiales didacticos en un programa de capacitacion,
los sentidos se encargardn que los participantes comprendan mas y logren un mejor
aprovechamiento de lo que se les ensefa. Lo anterior se vera con mayor detenimiento
en el apartado dedicado al disefio y produccion del material didactico.

Una primera clasificacion de los materiales didacticos es la que propone Victor
Manuel de Antufiano al sefialar que dichos materiales se clasifican en:

a) Materiales para et Instructor.

b) Materiales para el participante

a) Materiales para el Instructor

Se definen como los recursos que el instructor emplea para presentar un tema y
que apoyan o ilustran su exposicion:
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MATERIAL PROYECTABLE USO DIRECTO
Videos, peliculas, diaporamas Pizarrén, rotafolio, magnetégrafo
Franeldgrafo
Casetes, cintas, discos, acetatos Manuales, instructivos, cuadernos

de trabajo, guias, folletos
Griéficas, laminas,

carteles, planos, diagramas

Fotografias, diapositivas,

Estos materiales son seleccionados por el Instructor de manera tal que sea
reaimente un elemento de apoyo eficaz para la capacitacion del personat.

Es importante mencionar que cuando no se cuenta con e! material que solicita el
Instructor, se inicia el proceso de disefio y produccién de dichos materiales, aspecto que
se abordara mas adelante.

Es responsabilidad del Instructor verificar que e! material solicitado tenga un
propdsito definido, que realmente sirva para apoyar el objetivo instruccionat. Cuando el
material no cubre estas condiciones, resulta solamente un elemento distractor que, lejos
de facilitar e! aprendizaje, fo bloquea. Por esta razén, la importancia de la seleccion del
medio adecuado y un tratamiento eficaz en el disefio y realizacién de estos materiales.

Evidentemente, para poder utilizar estos materiales, es indispensable contar con
el equipo adecuado para poder presentario o proyectario. Aqui es necesario mencionar
que durante la investigacion de este trabajo se detect6 que muchos instructores y
responsables de la capacitacién confunden a menudo el concepto de equipo y apoyos
diddcticos con el de material didactico. Olvidan que lo importante es el disefio,
planeacién y realizacién del contenido de los materiales didécticos, y que fos
equipos son lnicamente parte de la infraestructura de la capacitacién. Entre los
equipos y apoyos mas solicitados encontramos los siguientes.

= Pizarrdn
= Rotafolios.
= Franelografo
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Magnetografo

Retroproyector de acetatos.
Proyector de cuefpos opacos.
Proyector para diapositivas.
Pantallas.

Proyector de cine.
Videocasetera y television.
Audiovisores.

Proyector de video.
Céamaras de video.

Computadoras.

Grabadoras y reproductoras de audio.

1237

Asimismo, otro tipo de material que también se le conoce como apoyo didéctico,
se refiere al uso papeleria y diversos accaesorios como son las hojas en blanco para
rotafolios, marcadores, gises, borrador, plumones para acetato, etc.

b) Materiales para sl participants.

Este tipo de material se entrega a! participante de un curso, con la finalidad de
que los emplee a lo largo del evento. Dicho material también es seleccionado, y
disefiado por el instructor de un curso, o puede formar parte del contenido curricular de

determinado curso.

MATERIAL DE LECTURA

MATERIAL DE TRABAJO

Manuales, instructivos, folletos

Practicas y ejercicios

Cuadernos de trabajo, gufas de estudio

Casos de estudio

Procedimientos de trabajo

Cuestionarios, encuestas

Libros, revistas, documentos

Formatos y formularios

El material de lectura estd constituido por todos los textos que el participante
usara para la lectura dirigida, la lectura de sintesis o de discusién practicadas durante
las sesiones de estudio; o bien, aquel que el instructor proporciona para que el
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participante consuilte, estudie o disipe sus dudas después de concluida la experiencia de
aprendizaje.

El material de trabajo esta formado por los ejercicios y précticas escritas que el
participante debera resolver a lo largo de las sesionas de aprendi.aje; asi como los
‘casos” de estudio, cuestionarios, evaluaciones, que habra de conocer, analizar, usar o
resolver durante el evento.

Como se ha mencionado, los materiales didacticos facilitan el proceso de
enseflanza - aprendizaje, motivan, estimulan y lo convierten en algo interesante para
ambas partes, instructor y participantes. Su uso puede ser subestimado ya que
representan una oportunidad para mejorar la percepcién y comprension de los
conocimientos qua se transmiten.

En el proceso de ensefianza - aprendizaje ocupa un lugar de gran importancia, ya
que su funcién principal consiste en relacionar adecuadamente el tema con los objetivos
de aprendizaje. Para lograrlo, el material didactico debe servir de apoyo en la realizacién
de las actividades del aprendizaje, dandoles mayor precisién y aproximandolos a la
realidad.

En este contexto, existe otra clasificacién de los materiales didacticos que se basa
en la percepcitn y en los sentidos utilizados para decodificar la informacion y se divide
en la forma en que se ilustra en la pagina siguiente.*®

Sobre este mismo aspecto, el 4rea de psicopedagogia de la Direccién de
Capacitacion de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social propone el anélisis de los
materiales didacticos tomando en cuenta el impacto audiovisual y percepcion en el
trabajador tal como se ilustra en la pagina 125.

“* Wiman Raymond. Materlal Diddctico, Ideas procticas para su desarrallo, p.133
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Materiales

Didacticos

125

Auditivos

Grabaciones
Radio, musica,
Audio casetes

Visuales<

No proyectables
Pizarron, carteles,
rotafolio, laminas
murales, fotografia

Audiovisuales

Proyectables
Videos, Filmaciones,
acetatos, diapositivas,
presentaciones.

e e M b o R ST e e AT e M CRIAREN

|

irmrmmcr. s

" Prograinas én vidéo, "
peliculas, television,
diaporamas, programas
multimedia.
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IMPACTO DEL AUll)IO\(ISUAL COLECTIVO
’ L}

’ \
{ \
Y] \
7 LY
/ \
Situacion pedagégica J \‘ Tradicional
Exposicién oral ',’ \
Texto escrito g \ Pizarr6n
J \ Libro
ya \ Cuaderno

’
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La ultima clasificacién de los materiales didacticos es la que considera las
caracteristicas y el lenguaje de los medios de comunicacién que son utilizados en la
realizacién de estos materiales. Cabe sefialar que esta visién de los materiales es la que
mas se relaciona con la metodologia propuesta en esta investigacion para el diseiio,
planeacion y realizacién de los materiales didacticos.

MATERIALES DIDACTICOS
MEDIO MATERIAL
Manuales, instructivos, cuadernos
IMPRESO de trabajo, guias, folletos.
GRAFICO Acetatos, graficas, ldminas, dibujos

L) ) ] carteles, planos, diagramas,
Rotafollos, pizarrén.

. Fotografias, diapositivas, montajes
FOTOGRAFICO Coliage. . '
AUDIOVISUAL Videos, peliculas, diaporamas
AUDITIVO Casetes, cintas, discos
INFORMATICO CD-ROM, DVD, discos compactos

Multimedia, imagen digital

TRIDIMENSIONAL Maquetas o modelos a escala

Maquinaria, herramientas
SIMULADORES modelos dlﬁltales ’

Se explicé anteriormente que un punto fundamental en el proceso de la
capacitacién es {a seleccion adecuada de los materiales didacticos que apoyen el logro
de los objetivos instruccionales de un curso, en este sentido es importante tomar en
cuenta los siguientes criterios de seleccion.
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= Los objetivos instruccionales, a partir de éstos deben elegirse los
recursos didacticos para lograr que cumplan con la funcién de
completar los contenidos.

= Tamafio, ya que el namero de participantes determinar& el material mas
adecuado.

= Factor econdémico, a partir de los recursos financieros que se tienen, se
puede decidir sobre {a compra de algun recurso didactico.

= Ambiente laboral, el material debe reflejar, en la medida de lo posible, el
contexto, los recursos, los procedimientos, y las politicas de la propia
empresa o institucion.

=> Ambiente fisico, las caracteristicas de! lugar en donde se impartira el evento
determinan el tipo de recurso a utilizar.

= Conocer perfectamente los recursos que se emplearan y los requerimientos
de sy aplicacion.

=> Revisar el orden de presentacién y contenidos que se manejaran.

=> Colocar los recursos a la mano.

= Presentar los recursos oportunamente y sélo el tiempo necesario.

= Evitar distraer la atencién de los participantes con la exposicién de varios
recursos a la vez ya que abruma sus sentidos y decae el interés.

2.7.3.- Caracteristicas y utilidad.-

En este apartado se mencionan los materiales didacticos que en la actualidad se
utilizan con mayor frecuencia, ya sea por la complejidad de los contenidos curriculares,
el disefio del curso o los recursos econémicos que presente un determinado curso o
evento de capacitacién. ES necesario mencionar que en el caso de los materiales
didacticos su desarolio y evolucién han sido marcados por la Tecnologia Educativa que,
como se mencionaba en el apartado de la Comunicacion Educativa, uno de sus
objetivos es la aplicacion de nuevas modalidades de capacitacion y el analisis del
impacto de nuevas técnicas y medios de informacién y comunicacion. De esta forma, en
los Gltimos veinte afios, la capacitacién ha incorporado en su dinamica una serie de
cambios importantes tanto en su modelo como en el uso de materiales didacticos, asi
por ejemplo equipos como los proyectores de filminas, o los proyectores de cuerpos
opacos han sido desplazados por los proyectores de video y las presentaciones por
computadora. Sin embargo, en la mayoria de los cursos todavia hay elementos que no
cambian como son el uso del pizarrén y los materiales impresos. Para efectos de esta
investigacion se presenta a continuacién las caracteristicas y aplicaciones que tienen
estos materiales, tomando en cuenta el medio de comunicacién seleccionado.
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Otro aspecto fundamental, es el que se refiere al contenido mismo de dichos
materiales, ya que una tendencia en este tiempo ha sido el abaratamiento de costos en
su produccién y la necesidad de las propias organizaciones por contar con material
propioy que proyecte el contexto, politicas y ambiente de la empresa u organizacion.

a) Materiales impresos.

Los materiales didacticos impresos, utilizados en la capacitacion de trabajadores,
se denominan de diversas maneras, segun la estructura y funciones que cumplen:

Cuadernos de trabajo.
Manual del instructor.
Material instruccional.
Cuademillos de evaluacién.
Paquetes didécticos,

Guias de estudio.
Instrumentos matodolégicos.
Manuales.

Instructivos.

Practicas de campo.

La realizacibn de dichos materiales es una labor importante y de gran
responsabilidad, debido a que éstos constituyen, por lo general, los *“medios maestros”
alrededor de los cuales gira gran parte del proceso de enseﬂanza-'aprendizaje.
Sustituyen la presencia constante del instructor, apoyan el estudio autodidacta del
trabajador, y son la base de informacién sobre la cual se apoya la producdén y
realizacién de otros materiales como los diaporamas, los videos, multimedia y
altimamente las presentaciones en disco compacto.

Por esta razén, se afima que la integracion y  disefio de los materiales
didacticos escritos debe ser realizada en equipo. Dicho equipo esta integrado
fundamentalmente por los instructores especializados, la coordinacién psicopedagégica
y la coordinacién editorial.

Sobre la estructura que deben llevar, no existe una metodologia especifica, ésta
es determinada con base en la teoria en la que se sustenta el modelo de capacitacion y
en la teoria de ensefianza-aprendizaje que mejor responda a las caracteristicas del
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trabajador, a los objetivos instruccionales y a la estrategia didactica que posibilite la
operacion del sistema.

Los componentes generales de los materiales didécticos, que permiten al usuario
ubicarse en el contexto y obtener una visién global de la temitica y {a forma en que ésta
sa aborda, son los siguientes.

indice.

Presentacion.

Introduccién al curso.

Objetivos Generales.

Instrucciones para el manejo del material.

Requisitos. Indica los conocimientos previos que debe poseer o dominar el

participante, antes de introducirse al estudio de la asignatura o curso. )

+ Evaluacion diagnostica. Tiene como funcién ayudar al tutor a descubrir cual es el
nivel de conocimientos de entrada de los estudiantes.

o Bibliografia.

Por o que respecta a los componentes de cada una de las unidades teméticas, se
mencionan:

» Portadilla. Incluye el nimero y nombre de la unidad, asi como el responsable de su
elaboracion, si es diferente al del resto de {as unidades. Su funcién bdsica es
separar una unidad de otra.

s Cuadro de contenidos. Muestra como su nombre lo indica, el total de los
componentes de la unidad.

e Introduccién. Su funcién es despertar el interés del capacitando al presentar los
avances, la estructura, los contenidos y las relaciones de la unidad con el resto del
material, asi como el procedimiento que permitira lograr !os objetivos instruccionales

» Objetivos. Son fos enunciados que habran de describir, de manera clara y precisa,
las acciones a través de las cuales se podran observar los avances logrados por los
trabajadores.

* Contenido temdtico. Se constituye con la informacién necesaria que el instructor
considera debe estudiar el capacitando para alcanzar los objetivos propuestos.

La presentacion del contenido se realiza de dos formas: como una antologlia o
como escritos expresamente elaborados. La informacién se presenta como escritos
originales o exprofeso para el curso, se organiza de tal forma que no rompa la secuencia
integral del curso. Por ello, se selecciona un método de exposicién que permita guiar
légicamente su desarrollo.
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El contenido se puede abordar de lo general a lo particular o a la inversa,
cuidando en su exposicion el uso de lineamientos metodolégicos referentes a citas
textuales o notas a pie de pagina, ya que éstas avalan la informacién presentada.

Es importante presentar los contenidos sin fragmentar, con objeto de ir
promoviendo en el trabajador operaciones mentales de andlisis y sintesis que le
posibiliten avanzar en conocimientos cada vez mas complejos.

Para clarificar la informacion y facilitar el aprendizaje se intercalan comentarios,
ejemplos, cuadros, fotografias o diagramas. También conviene destacar las partes
centrales el contenido utilizando diferentes tipos de letras, subrayados, recuadros, etc.

El lenguaje es un aspecto de suma importancia, ya que permite mantener el
ambiente de confianza iniciado en la introduccién. El capacitando debe sentir que quien
escribié el material lo conoce, sabe de sus necesidades y de la problemdtica que afronta
para seguir capacitandose.

El instructor debe partir de 1a idea de que esta frente al trabajador y conviene que
no se dirija a é! en tono de erudicion, sino de buena disposicion para hacerle
comprender y orientarle para que aprenda de la mejor manera; para que se motive y
mantenga el interés.

Finaimente, en la preparacion det disefio de material didactico escrito, como ya ha
sido mencionado, también es importante considerar, ademas de los aspectos descritos
an los parrafos precedentes, las caracteristicas de trabajador al que va dirigido.

b) Materiales Audiovisuales.

En la capacitacion ha sido tradicion utilizar la palabra oral y escrita para tratar de
comunicar una idea de un individuo a otro. Sin embargo, una ayuda visual puede
complementar una explicacién y puede evitar interpretaciones equivacas sobre aigun
mecanismo o procedimiento de trabajo. Asimismo, debe recordarse que estos medios de
comunicacién son los que ultimamente han revolucionado las formas y modelos de
capacitacion.

Los medios audiovisuales se han utilizado para reforzar e ilustrar la palabra
hablada. Esto se debe a que éstos estimulan el sentido que capta mejor la informacion:
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la vista. Un estimulo es mas duradero cuando es presentado por medio de la vista y del
oldo.

Los recursos audiovisuales pemmiten un cambio en el ritmo de la sesion, que
ayuda a consarvar el interés y la atencion y a evitar que la imparticién de un curso se
vuelva monétona y aburrida para el trabajador.

El material didactico audiovisual puede presentar el contenido de un curso con
més claridad, detalle y rapidez que solamente la palabra. Sigue vigente la frase “una
imagen dice mids que mil palabras”. Lo que un material audiovisual puede exhibir en
unos cuantos minutos, puede requerir una hora de explicaciones verbales y nunca sera
tan efectiva. La imagen es el sustituto mas aproximado a la presencia fisica de lo que se
describe.

El cine.

Sin duda es el medio audiovisual que durante mucho tiempo representé el apoyo
instruccional mas importante debido a sus caractaristicas y su impacto en el trabajador.
El cine como medio de ensefianza - aprendizaje ofrece muchas ventajas. Su
comunicacion es eficaz y con eflo supera barreras del conocimiento, ya que representa
su contenido sin requerir del espectador una mayor habilidad para la lectura.

Con el cine es posible vencer algunos obstaculos fisicos de la experiencia
humana; diferentes técnicas cinematograficas, como ia animacién, representan acciones
que el ojo humano no alcanza a ver. También se pueden mostrar una accién continua
mientras ocurre un suceso, o bien detenerla para enfatizar un detalle y aclarar la
compresion, es decir, se puede proyectar una pelicula a velocidad rdpida, normal,
cuadro por cuadro o bien, “congelar” las imagenes. El cine recrea sucesos reales o
imaginarios, hechos que han ocurido o procesos que tal vez ocurran 0 que nunca
puedan ocurrir, sea o no visible al ser humano.

Hay en el mercado de la venta de servicios de capacitacién una gran cantidad de
peliculas - documentales, que conforman un recurso extraordinario para la capacitacion
de trabajadores. Existen peliculas para cualquier nivel escolar, a través de las cuales el
capacitando puede visualizar buena parte del tema que ha estudiado o experimentado.
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Sobresalen aquellas peliculas orientadas al desarrollo humano y manejo de valores que
nunca estan desactualizadas.

El cine se puede usar para comunicar, informar, cambiar o fortalecer actitudes,
desarrollar habitidades, crear interés, plantear problemas, evocar estados de animos,
imprimir emocién al aprendizaje, etc. Se usa también para examinar la capacidad de los
alumnos en la resolucién de problemas. Se pueden proyectar las peliculas varias veces;
en ocasiones puede apagarse el sonido para que el instructor haga su propia narraciéon.

También se deja que las imdgenes expliquen por si solas un significado, o bien
para iniciar la participacion de los alumnos.

En ocasiones se exhiben ciertas partes ya seleccionadas de una pelicula se usan
soblo los fragmentos relacionados con temas particulares de estudio. También es posible
detener la accion en una escena particular a fin de llevar a cabo una discusién con todos
los participantes del curso o verificar si han entendido lo que se ha expuesto hasta este
momento.

Los capacitandos pueden usar las peliculas de diversas maneras: estudio
independiente o planteamiento de experiencias de aprendizaje en grupos reducidos. Su
uso, aunque similar al de otros materiales impresos de consuita, es muchas veces mas
eficaz. La utilizacién de peliculas como actividad de tiempo libre y recreacion se asemeja
al de la lectura libre. Muchos instructores monitorean algunos de fos titulos actuales que
se exhiben comercialmente para ser recomendadas a los capacitandos o para su
consulta cuando dicha pelicula se ofrece en formato de video.

Entre los afios treinta y sesenta se hicieron peliculas educativas en 16 mm con
pista sonora 6ptica. El desarrollo de las proyectores y de las peliculas de 16 mm se
mejoré en la década de ios setentas. El manejo del cine en la educacion casi siempre se
dio en ese formato. Es justo mencionar la importancia que tuvo en la década de los
setentas, el Centro Nacional de Productividad (CENAPRO-ARMO) que a través de su
Departamento de Documentacién e Informacién ofrecia el servicio de consulta,
préstamo y venta de peliculas especializadas en ia capacitacién de trabajadores. Dicho
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Centro logr6 catalogar cerca de 400 titulos de peliculas en formato de 16 mm, ademas

de juegos de diapositivas, transparencias y audiovisuales.*®

Aunque existieron varios formatos de peliculas 70, 35, 16, 8 y stper-8 mm, los
dos Gltimos ya estan totaimente descontinuados y han sido desplazados por el video.
Los formatos profesionales, 35 y 70 mm son los que se utilizan en las salas de
exhibicién comercial; el de 16 mm se emplea atin en algunas escuelas y en la industria.
Hoy en dia casi todo el cine se transfiere a video para su uso. :

La utilizacion de este medio contempla actualimente el “vaciado” o transferencia a
los formatos de video convencionales (beta, VHS, %, etc.) de todo a! material producido
en cine que sea util atn y que no haya sido mejorado por producciones en video.

Actualmente, gran parte del material producido en cine de 16 mm se divuiga por
medio del video. La ventaja que tiene el cine sobre el video en su forma de proyeccitén
poco a poco se va eliminando con ia utilizacién de los videos proyectores.

Finalmente, cabe sefialar que los titulos de las peliculas que se ofrecen
comercialimente, estdn en su mayoria desactualizados y el ambiente que presentan no
se adecua a las caracteristicas actuales de a sociedad mexicana. Por esta razén varias
empresas y organizaciones tratan de adecuar la forma y contenido de esos materiales a
sus producciones de video, imprimiéndoles su imagen, ambiente y contexto.

La televisién.

A pesar del impacto e importancia que la television tiene como medio de
comunicacion de masas, la television como material diddctico no ha tenido una
participacion significativa en los programas de capacitacién para los trabajadores.

Son minimas las experiencias que se han producido en la television comercial,
enfocadas principalmente a la educacién de adultos. Por lo que respecta a la television
publica, las producciones dedicadas a la capacitacion han sido realmente minimas,
Canal Once, por ejemplo, propuso en 1981 la relacién con las empresas y el sector
comercial, a través de series de television coordinadas por las Escuelas del propio
Instituto Palitécnico Nacional como la serie Escavisidn, de la Escuela Superior de

4® CENAPRQ-ARMO. Catdlogo de Materiales Audiovisuales, p.107
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Contabilidad y Administracion, y la serie Graduados del IPN, supervisada por la
Direccion de Graduados del propio Instituto, %

También es importante sefialar las propuestas y experiencias dei proyecto
Television de la Republica Mexicana, TRM, que en el periodo de 1979-1982, realizé
programas y series dedicadas principaimente a ia informacién y capacitacion
agropecuaria asi como a la capacitacién de oficios. Ofro aspecto relevante fue el
esfuerzo por regionalizar la produccion de este tipo de programas utilizando la propia
infraestructura de TRM y la propuesta de integrar videotecas y archivos visuales para
ser utilizados en el desarrolio y capacitaciéon de de personal de! sector ptiblico. 5

El Instituto Nacional para la Educacion de los Adultos, es una de las pocas
instituciones publicas que han planteado el uso de series de radio y televisién a nivel
nacional, como fue el caso de las series de television Aprendamos Juntos y El que Sabe
Sabe realizadas en 1981-1982, que plantearon un uso diferente de la television al
establecer objetivos instruccionales basados en un programa curricular disefiado
espeacialmente para los adultos que no saben leer ni escribir. El INEA también se dedico
a la produccion de programas de difusion de la cultura y de capacitacion para et trabajo,
que sin embargo, no tuvieron la repercusién e importancia de los anteriores.™

Cabe destacar que con los adelantos tecnoiégicos y la reduccion en el costo de
las producciones televisivas surgieron diversas propuestas de capacitacién a distancia
ofrecidas en primera instancia por la televisién de paga como fue el caso de Teleray,
posteriormente denominada Multivision que iniciaron ia propuesta de ofrecer programas
de television dedicados a la industria y al sector comercial, aunque sin el éxito esperado
sobretodo por la reticencia de los empresarios a utilizar este medio comercial.

Lo anterior provoco que esta televisora se aliara con Universidades como el
Institito  Tecnolégico de Monterrey para ofrecer actualmente los servicios de
capacitacion a distancia utilizando el Sistemna de Universidad Virtual y el Aula Virtual
Empresarial (AVE.). Los cursos que ofrecen a las empresas y comercios se enfocan
principalmente al drea de ventas, atencién al publico, mercadotecnia y supervision de

0 XEIPN-CANAL ONCE. Informe de Anual de labores, 1983, p. 12
' RTC. El Proyecto de TRM.1979-1982. p.38
52 INEA. Documento de Trabajo. 7 Reunidn Nacional de C icacidn Social. p.23.
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personal, Las ventajas y desventajas que ofrecen estos sistemas se analizaran mas
adelante en el apartado de disefio y produccién de material didactico.

No se pusde negar 6! hecho de que una de las secuencias favorables del uso de
la television es que, al usaria en el aula, la capacitaciéon se vuelve mas atractiva para los
trabajadores e instructores. Sin embargo, es necesario analizar los adelantos de la
television que puedan mejorar el procaso de ensefianza - aprendizaje, tanto dentro como
fuera de las aulas. La eficacia de la televisién en la capacitacién depende de dos
factores: a) la calidad de los programas y b) el mecanismo de difusion.

Para elegir un programa o serie de televisiobn se deben considerar ciertos
aspectos: jtiene el instructor informacién completa sobre el contenido y los objetivos del
programa que va a emplear? ;Se ajustard a su plan de estudios? De ser asl, ¢podra
disponerse de un tiempo dentro det horario del curso de modo que el grupo este listo en
el momento de la transmisién? ¢Existe otra altemativa? ¢Puede preparar con tiempo
una guia de estudio sabre un programa para que los trabajadores to aprovechen al
maximo? ¢Que otras actividades debe planear a fin de aprovechar un curso televisado?

Al margen de las ideas que e! instructor tenga acerca de la televisidn, esta lo
afecta a el y a sus capacitandos, sus efectos sobre el logro de objetivos instruccionales
enfocados al desarrollo de habilidades esta todavia por verse, sin embargo no se puede
negar el potencial que este medio de comunicacién tiene como material didactico,
aunado a las expectativas de su relacion con la informdtica.

El video.

Desde madiados de la década de los setentas, diversas organizaciones y centros
de investigacién, comenzaron a estudiar como elevar la calidad educativa al tiempo que
escudrifiaban los diversos medios audiovisuales para utilizarlos como herramientas de
apoyo. Los diferentes formatos de video que aparecieron entre 1961 y 1982, asi como la
evolucién de las cdmaras de video fueron el detonante para que el video se convirtiera
an un puntal en el proceso educativo y su posterior aplicacién en la capacitacion de
trabajadores.

El video puede ser utilizado de diversas maneras, como imagen de apoyo, como
refuerzo de conocimientos y como material de auto aprendizaje. Tal vez el video es el
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medio mas objetivo para el entrenamiento. El enfoque del tema principal, la relativa
oscuridad de! salén, los efectos visuales, la riqueza de la imagen y el sonido, y la
ausencia de factores que distraigan, se combinan para atraer toda atencién y el interés
del grupo. Una ventaja del uso del video, es la repeticidn o reproduccion instanténea de
un programa, a través de la videocassetera.

El uso del video requiere de una adecuada planeacion y preparacién por parte del
Instructor es decir, debe seleccionar y ver antes el contenido, de los programas,
contemplar su duracidon y realizar los materiales de apoyo a cada video (cuestionarios,
guias de preguntas, dindmicas de grupo, etcétera).

Con una formulacidn precisa de los objetivos, su vinculacién al proceso de
realizacién del videa (apoyado siempre con la infinidad de recursos audiovisuales a bajo
costo), y con la intfroduccién de éste a las aulas de clase, se obtienen resultados que no
se logran con tanta efectividad a través de otros medios.

Colorss, movimiento, sonidos, animacionas digitales en 3D, grabaciones de
campo, escenas de ficcion, y la cada vez la més avanzada tecnologia como apoyo a la
creatividad, hace del video, un aliado invaluable de los instructores y sistemas de
capacitacién.

El video aplicado a la capacitacion ha tenido un impacto significativo en los
Gtimos veinte afios. Sus ventajas como material didactico se basan en la imagen y
movimiento que proyectan en el aula la realidad de un trabajo, las caracteristicas de un
funcionamiento, la complejidad de un proceso, las situaciones reales que vive una
organizacion , la imagen corporal en el manejo de actitudes, los resultados de una
accién no planeada, etcétera.

Para logrario, el video educativo, necesita ser puntual, debe explicar con claridad,
un tema que se puede convertir en oscuro. La utilidad del video es muy diversa, so
puede presentar solamente la grabacion de imégenes, editar un programa con imagen y
sonido, o elaborar un programa més complejo, con actores, conductores, masica,
efectos, etc. Sin embargo, es preciso sefialar que el video requiere para tener éxito de
dos aliados fundamentales; el programa curricular, que ubica al video como un
complemento exacto de! contenido de !a capacitacién, y del Instructor, que tiene que
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manejar al video més all@ de un simple apoyo didactico o una transmisién para cubrir el
total de horas-instruccion.

Finalmente, cabse destacar el hecho de que el video tiene un auge importante en
las empresas y organizaciones, ya que al aprovechar las ventajas de las nuevas
tecnologias en el uso del video y el abaratamiento en los costos de produccidn, misica,
efectos, edicién y postproduccion, fadilitan la realizacién de programas de video que
reaimente responden a las necesidades reales y concretas de las empresas en cuanto a
la solucién de problemas de desarrolio y capacitacién de personal.

Han pasado a un segundo plano, aquellos videos que se rentaban o compraban a
diversas empresas que ofrecian titulos interesantes pero que las imagenes y el contaxto
que presentaban en dichos programas no se apegaba a la realidad de las
organizaciones en nuestro pajs.

¢) Materiales Grificos.

Este tipo de materiales de caracterizan por el bajo costo de su produccién y por
ser los mas tradicionales. Su utilidad se basa en la simpleza o complejidad de un curso o
temna que el instructor debe ensefiar.

E! pizarrén.

Es uno de los medios didacticos que mayor aplicacién tiens, es complemento de
cualquier técnica de instruccién y funciona lo mismo como apoyo Gnico, que como
complemento de otros materiales y medios més complejas.

En el pizarrén se itustra por medio de textos o imigenes la informacién necesaria
para desamollar diversas termnaticas y tiene la ventaja de que o escrito puede borrarse y
sustituirse por nuevos contenidos a medida que se avanza on la exposicién de un temna.

El pizarrén, por ser uno de los recursos did4cticos mas versatilas debido a su facil
manejo, Se emplea para:

=> Desarrollar ejercicios numéricos
=> Presentar esquemas, diagramas y cuadros sinopticos
=> Enfatizar los puntos mas importantes
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= Anotar algin punto especifico con rapidez al mismo tiempo que se
interrelacionan conceptos.

El rotafolios.

El rotafolios papelégrafo o portafolios gréfico es un medio de comunicacion
grupal. Consiste en varios pliegos de papel sostenidos en su parte superior con un
tablero rigido y que se pueden voltear como las hojas de un cuaderno.

El rotafolios constituye el apoyo visual mas flexible y util con que cuenta el
Instructor. Su principal aplicacién consiste en servir de medio para canalizar las ideas.
Se puede usar para destacar lo mds importanta, aclarar lo que esta confuso y anotar las
decisiones que se han tomado. Pero también tiene muchos otros usos, tales como:

Ayudar a resolver los problemas y definirlos.

Anotar las contribuciones individuales

Anotar acuerdos y cesiones del grupo

Presentar los problemas al grupo

Establecer los canales para pensar y actuar en equipo
Incrementar la participacién mediante el reconocimiento.
Abrir nuevos campos para las ideas.

Recoger las contribuciones y construir sobre ellas.
Asegurar el avance en la discusion.

Evitar la repeticion.

Proporcionar un sentido de realizacién a medida que avanza el trabajo.

El franelégrafo.

Otro instrumento de despliegue visual para 1a capacitacién es el franelégrafo; se
le ha usado desde hace mucho y sigue siendo popular. La franela es barata, facil de
conseguir y ademds tiene la propiedad de poderle adherir otras piezas de tela,
estambres velludos y otros materiales de textura burda; la lija fina también se le adhiere,
de tal forma que se puede ajustar pedazos de franela o lija a figuras y objetos
construidos con cartén ligero para fijarlos.

Los franelégrafos pueden sostener cosas tan diversas corﬁo organigramas,
pautas de trafico, resiimenes de teorias econémicas y matemétlcas, estructuras
gramaticales o hechos historicos. Como en los demas materiales didacticos, la
imaginacién creadora del instructor suelen determinar la eficacia de este apoyo.
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Los franelégrafos, pueden ser portitiles o permanentes. Su ventaja principal es
que pemmiten la presentacion, paso a paso, de un tama; lo que a su vez facilita el cambio
de los conceptos de la infortnacién, asf como la relacion entre las ideas. Las cartulinas o
seccionas se pueden preparar por anticipado, o bien estar en blanco con un
revestimiento de acetato incoloro, lo cua! permitird escribir sobre ellas y borrarlas de
inmediato. Una variante es el magnetoégrafo, que utiliza imanes y superficias plasticas
para tener movilidad, ambos prasentan las siguientes ventajas:

Sugiere movimientos.
Se puede presentar en diferentes tamafios, formas y colores.
Se adapta a todos las tamas.
La comunicacién es més atractiva para el expositor y el receptor.
Concretiza las ideas y fadilita la comprension.
Se puede elaborar facilmente y ocupa poco espacio.
El mensaje que comunica puede reforzarse con el uso de otros medios.

El Cartel.

El cartel es un medio grifico de comunicacién que se utiliza para transmitic
mensajes visuales. Consiste en una hoja de papel que presanta una idea por medio de
una combinacién de imagen y texto. Estos materiales tienen diversas variantes como
son las laminas murales, los diagramas de flujo o los organigramas. E! casto y tiempo de
elaboracién depende de la complejidad del mensaje y los recursos financieros que tenga
el area rasponsable de su produccion. Las principales ventajas de este tipo de
materiales son las siguientes.>*

=  Transmiten informacién con vivacidad, atractivo y economia.

* Su efectividad depende da la media en que su disefio sugiere
directamente los mensajes que se quieren expresar.

= Captan la atencién inmediata, dependiendo de su disefio.
= Para su realizacion se pueden usar muchas clases de materiaies

= Permiten ol desarollo extenso de ideas, actitudes, valores y
formas de interpretar [a realidad.

! Emesto Chivez. Manual para la elaboracion de carteles, P.155
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= Pueden ser utilizados en diferentes contextos o grupos.

= Pueden aplicarse a cualquier drea de conocimiento.

El cartel tiene ciertas limitaciones en cuanto a su usc en el aula ya que se usa
solamente para el momento que fue planeado. Es preciso retirarlos rapidamente una vez
que hayan cumplido su cometido, por lo general, no tienen mas que un valor temporal.

Su vigencia es limitada y no mantienen una atencidn prolongada. Se deteriora
facilmente. Se le puede pedir al capacitando que los elabore cuando deba desarrollar
experiencias de aprendizaje, puntos de vista, concepciones estéticas y en general
desarrollos verbales sobre temdticas predefinidas en el 4rea de conocimiento. Se utiliza
cuando es necasario conocer el nive!l de desarmollo expositivo de ideas personas,
actitudes, creatividad, o la interrelacion da un conocimiento con la realidad del
trabajador.

El Acetato.

Los acetatos se elaboran en un material transparente ultra resistente al calor, que,
colocado sobre el vidrio del retroproyector, se proyecta la imagen deseada, esta puede
ser disefada previamente o dibujarse en el momento mediante un plumén especial o
lapiz grueso.

Los acetatos se utilizan para poder proyectar, diagramas, grdficas, dibujos,
mensajes escritos o una combinacién de cualquiera de eflos. Estos acetatos pueden ser
sencillos o muy complicados; sin embargo se debe recordar que lo importante es la idea
que transmiten y no o artistico del trabajo. Los acetatos tienen las siguientes ventajas:

e Se crea un centro de atencién en la pantalla donde se proyectan imagenes.
s Puede darse un uso a la pantalla similar al pizarrén.
« Estimula y facilita el aprendizaje.

o Los materiales proyectables refuerzan y aclaran el objeto de Ia
comunicacion.

» La facilidad con que se pueden producir los materiales.
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« Permite el uso del color como estimulo a la atencién, igual que al ir
escribiendo o sefialando.

e Las raepresentaciones gréficas a escala, dificiles de representar por otros
medios, son particularmente utiles.
La principal desventaja es que el acetato es sensible al calor y tiende a quemarse
o convertirse en una serie de salpicaduras negras. La tinta o plumén con que se escribe
se corre o se borra con facilidad, inclusive con el sudor de la mano y cuando se usa tinta
permanente se inutiliza el material para su uso en una tematica diferente. Requiere
especial cuidado en su manipulacién y traslado.

d) Materiales Fotogréficos.

La fotografia representa el uso de la imagen en la ensefianza, es la pionera de los
materiales didacticos. Su ventaja se basa en la fuerza de la imagen en todas sus
modalidades; en blanco y negro, color, impresa, en diapositiva, en carteles, en laminas
murales, como ilustracion en manuales e instructivos, y Gitimamente en su versién
digitalizada en todos los materiales informéticos. '

La imagen fotografica permite reforzar a la palabra hablada y apoya al instructor
en una aplicacion altamente imaginativa.

Trasparencias o diapositivas

Es una imagen positiva tirada sobre soporte transparente y fijada en un rmarco de
plastico o cartdn para ser proyectada sobre una pantalla.

Utilizar diapositivas requiere de una mayor actividad del Instructor, por lo tanto
debe estar major preparado o de lo contrario tendré contratiempos. Es fundamental que
el instructor sea oportuno, ya que sus comentarios deben ser simulténeos a ia
proyeccién de cada diapositiva.

En ocasiones las transparencias no contienen letreros o titulos, de manera que es
necesario ayudar a los trabajadores a interpretar lo que ven. Se requiere asimismo
realizar previamente un plan de trabajo con las transparencias que se usardn, por lo que
conviene numerarias y/o asignarles titulos.
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El proyector debe usarse en un medio oscuro y las transparencias requieren estar
en foco. Una ventaja de su uso es la flexibilidad; el instructor cambia, ajusta o actualiza
un conjunto de transparencias con sélo omitir © agregar otra.

La fimitacién de este medio reside en la elabaracion de las transparencias, por lo
que resuita mas fécil para el instructor preparar un conjunto de acetatos.

Equipos de proyectoras combinados con equipos elactrénicos de audio y
computadoras, dieron jugar a sistemas audiovisuales conacidos como diaporamas que
enriquecieron la calidad de lo representado, al utilizar otro medio y otro sentido; el
sonido.

o) Materiales Auditivos.

Como se decia en ef apartado anterior, otro medio utilizado en la capacitacién de
los trabajadores es el sonido. Conjuntamente con la imagen, este medio pemmitio la
realizacién de los llamados diaporamas y posteriormente de los videos editados como
programas unitarios.

Por si solo el sonido se ha utilizado coma simples grabaciones de mdsica,
conversaciones, escenificaciones, foros, dramatizaciones, etcétera.

Su fécil uso y bajo costo lo convierten en un medio que puede ser eficaz en la
capacitacién siempre y cuando se planee y se utilice en tiempo y forma dentro de un
disefio curricular y no solamente como relleno o para completar las horas-instruccion.
Ultimamente han aumentado los instructores que requieren grabaciones en cinta, CD,
casete, para realizar diversas dindmicas de grupo y practicas de relajacién como la
mausico terapia o aromaterapia.

) Material Tridimensional y Simuladores.

La utilidad de los modelos, maquetas y simuladores como medio de
entrenamiento, radica en que son una reproduccién a escala del original y puede
emplearse para reconocer o identificar un objeto y demostrar el funcionamiento de una
méquina o de una de sus partes.

Algunos modelos pueden elaborarse con plastice (tienen la ventaja de ser muy
ligeros), otros se hacen de madera, metal o una combinacién de plastico y aluminio. Es
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importante que los modelos sean suficientemente grandes para que todas las personas
del grupo los distingan con facilidad. De esta manera los miembras de! grupo podran
seguir, uno a uno, las operaciones que explica el Instructor. Este tipo de materiales son
indispensables en la instruccién practica en donde se requiaren, objetos reales como
equipos, herramientas, materiales, instrumentos o ambientes situacionales como una
averia o un accidente de trabajo.

La utilizacion de simuladores requiere de un proyecto especifico para su
implantacidn en el modelo de capacitacién de una organizacién. Su slevado costo ha
visto reducida su aplicacién a empresas de transportacién aérea y a la industria
mecanica y automotriz. Sin embargo, las tecnologias recientes en la aplicacién de
programas de animacion por computadora auguran un desarrollo importante en los
préximos aios de este tipo de material didactico.

@) Materiales informéticos.

En los ultimos diez afios, ha sido impresionante el uso de computadoras y su
aplicacion en programas y modelos de capacitacion. Su utilizacién se inicia en la
produccién de mataeriales impresos con mayor rapidez en cu capturay mejor calidad en
su presentacion. Sin embargo su potencial no tardo en ser aprovechado por empresas e
industias que empezaron a explorar el terreno de ia capacitacién asistida por
computadora.

Capacitacién Asistida por Computadora

En la década de los 80's se iniciaron en los Estados Unidos proyectos educativos
como e! proyecte IAC (Instruccién Auxiliada por Computadora) que fue planteada por
educadores de las universidades de llfinois, Stanford, la National Science Foundation y
jas empresas Control Data Corporation e (BM.

El objetivo de estas investigacionas ha sido la de plantear el uso de los programas
computacionales en el desarrolio de los planes cumiculares de la educacidn bésica y
superior en Norteamérica. En este marco sobresale el proyecto Computer Curriculum
Corporation (CCC) realizado entre el Institute For Mathematica! Studies de la
Universidad de Stanford e 1BM, el cual pretende desarrollar un curriculo completo para
las escuelas primarias. “Los materiales han sido probados exhaustivamente y han
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tenido un gran impacto, al grado que se estima que la mitad de las evaluaciones
empiricas del uso da IAC en educacion primaria, han sido hechas utilizando los
materiales desarrollados en este proyecto. Los materiales estan organizados en 24
bloques para los diferentes aiios escolares y con 5 niveles de dificultad. El contacto con
cada bloque se inicia con un examen que establece el grado de dificultad para el dia
sigulente. Una calificacién de 85 sobre 100 o mas, pone al estudiante en el nivel mas
alto de dificultad en el bloque. Ademas, se le da instruccién al alumno durante cinco
dias. La calificacién en el examen de un dia determina el nivel de dificultad para el dia
siguiante. Por ejemplo, si un estudiante obtiane menos de 60 sobre 100, se le baja un
nivel de dificuitad. Al final de cada bloque se pone un examen y después de cada cuatro
bloques se da una leccién de repaso y se aplica un examen sobre el repaso.™*

Este es solo un ejemplo del potencial que tienen tanto el desamollo de
computadoras personales como la aplicacion de programas informaticos aplicados a la
ensefianza y capacitacion.

Material Multimedia

Este tipo de materia! se basa en el uso del recurso computacional para manipular
las aplicaciones mas saofisticadas del mercado combinando video, graficos, animacién y
sonidos, brindando una interaccion entre el instructor y capacitando.

El material multimedia combina el poder audiovisual de la television, el poder
publicitario de la imprenta, y el poder interactivo de la computadora. Es un centro de
informacion tan poderoso, expresivo y natural que logra que se capte en forma mucho
més efectiva la informacién que se recibe, estimulando los sentidos, haciendo que el
receptor esté mucho mas alerta y receptivo. Todo esto porque permite interactuar con
los sonidos, las imagenes, los colores y la accion. Las ventajas que se encuentran para
fa capacitacion son las siguientes:

« Interactividad. Instruccion flexible, de acuerdo a las necesidades y a ia
disposicion de tiempo del capacitando.

« Consistencia en el manejo de la informacion.

* Ahorro en costos.

» Reduccién en el tiempo de capacitacién en mas de un 50%.

“pC ine afiol. “Las computadoras en la educacién”, p.$
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» Aumenta el periodo de retencion de informacién al utilizar en mayor escala los
sentidos.

« Elimina la necesidad de viajar, incluyendo el tiempo y los gastos que esto
implica.

« Personalizacién. Utilidad en modelos de capacitacién autodidactas.

Este tipo de material tiene un enorme futuro y sus aplicaciones abarcan desde
cursos de capacitacién, presentaciones corporativas, catdlogos electrénicos, reportes de
resultados, manuales de Paliticas y Procedimientos, cursos de Induccién, folletos
electronicos, disefio de medios impresos, realidad virtual, animacién en dos y tres

dimensiones.
CD-ROM

Otro aspecto fundamental de la informatica en la capacitacidn as la aparicién de
nuevas tecnologias como e! CD-ROM. A raiz del gran éxito fogrado por la industria de
los discos compactos de audio, con tirajes de miles o millones de copias, los costos de
produccién bajaron y permitieron que fuera rentable iniciar la produccion de CD-ROM,
los cuales son producidos en las mismas plantas que elaboran los de audio.

El CD-ROM tiene varias caracteristicas que han permitido un explosivo
crecimiento de esta industria, la primera es su capacidad de almacenamiento que puede
llegar hasta 660 Mb, es decir, se puede almacenar el equivalente a unas 350,000
cuartiflas. En segundo lugar, e! costo de almacenamiento y reproduccion es muy bajo;
por ejemplo, el costo de aimacenamiento masivo de una base de datos en CD-ROM es
de 0.02 d6lares por Mb. En tercer lugar, el formato del CD-ROM (I1SO 96860) esta
estandarizado; esto significa que cualquier disco puede ser leido en cualquier lector vy,
aun cuando ésta condicién no se cumple totalmente, més del 95% de los discos siguen
este formato.

Finalmente, junto con el desarrollo de ta industria del CD-ROM, se ha disefiado
software especifico para el manejo de bases de datos e informacién en este medio.
Este punto @s muy importante porque el manejo de grandes voliimenes de informacion
presenta problemas especiales que los sistemas ftradicionales no mansejan
adecuadamente, principaimente la velocidad de acceso;, ademas, en muchos casos,
tienen limitaciones para manejar ciertos tamaiios de archivos registros o campo.
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“La industria del CD-ROM se inicia 8 mediados de la década de los ochentas. Las
primeras aplicaciones estuvieron otientadas a editar discos con informacién de
referencias bibliograficas y hemerograficas especializadas que rédpidamente se fueron
ampliando a otras &reas informativas. Actualmente existen titulos con informacién de
prensa, financiera, directorios, enciclopedias, imagenes y muchos otros tipos de
informacion. Se calcula que actualmente debe haber unos 3000 titulos disponibles™®

Otro aspecto importante en la irrupcion del CD-ROM es su bajo costo de
almacenaméento y recuperacién de informacion, que lo convierten en uno de los hechos
mas significativos en la industria de la informatica y puede impactas muy favorablemente
el trabajo de las instituciones y empresas dedicadas a la capacitacion de trabajadoras.
Los detalles de su realizacién asl como la aparicién de nuevas tecnologias relacionadas
con la produccién multimedia se abordan en el capitulo dedicado al disefio y raahzauén
de material didactico.

INTERNET

Actuaimente se habla de las grandes bondades de Intemet y del World Wide
Web, pero hasta ahora muchos instructores y responsables de la capacitacién de
trabajadores no saben a ciencia cierta para qué y como utilizar la red de redes para
llevar a cabo sus tareas de una manera mas fAcil.

A pesar de la gran cantidad de noticias que aparecen todos los dias sobre nuevas
herramientas o usos novedosos de los recursos ya existentes en Intemet, este auge atn
no se ve reflejado en el trabajo diario de muchos de los encargados de la capacitacién
on las emprasas. Esto debido a que, por las condiciones econbémicas y de infraestructura
reinantes en el pais, no es f4cil encontrar arganizaciones que tengan conectadas sus
redes a Internet.  Afortunadamente esto estd cambiando rapidamente por el
abaratamiento del software y del equipo necesario. Sin embargo, as necesario sefialar
cudles son las herramientas de esta nueva tecnologia y que pueden ser utilizadas en el
diseflo e instrumentacién de nuevos modelos de capacitacién:

» Correo electronico

% pC, Magazine en espefiol. gp.Cit, p.46
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e Transferencia de archivos

« Base de datos de soporte técnico.

« Monitoreo y administracion remota.

e Capacitacion a distancia. (e-learning)

Capacitacién a Distancia (e-leaming)

El concepto e learing significa utilizar la tecnologia de la informacién y
computadoras personales para poner disponible una serie de cursos de diferentes
ternas a cualquier persona, en cualquier jugar y momento, ya sea via Internet o
Intranet. Unos mas incluyen la parte de cursos via CD_ROM.

De esta manera, es el propio usuario o empleado e! que decide, dentro de los
limites y politicas de la empresa, cuéndo tomar su capacitacién o cualquier curso
de manera voluntaria, aprovechando sus ratos libres e incluso con la facilidad de
hacerlo desde su hogar.

“Bienvenido a su sistema personal de administracién del aprendizaje. Usted se
encuentra fomando el curso de desarrolio humano y se quedo en el capltulo tres,
Jdesea continuar? Esta frase aes la que aparece al acceder a una plataforma LMS
(Sistema de Administracién det Aprendizaje, por sus siglas en inglés).

En este tipo de sistema se puede consuftar una diversidad de informacién; los
cursos que ya tomd, al sitio exacto en el que quedd, su record de calificaciones y
también algunos avisos, como los dias que le quedan para terminar o para
presentar su examen.

Un LMS también ofrece informacién sobre {a administracién de la capacitacién, ya
que permite ver desempefio, calificaciones obtenidas, cantidad de cursos
acraditados y no acreditados, historial laboral y de capacitacion de los empleados
de la Empresa.

Este sistema ofrece didacticamente las siguientes ventajas; textos interactivos y
con hipervinculos, incluso con la red, video, graficos, animaciones, interacciéon en
linea con compafieros a incluso con expertos a través de de chats, foros o
videcconferencias que hacen posible una interactividad que indudabiemente
facilita el proceso de aprendizaje.
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En la parte logistica de la capacitacion es en donde se pueden encontrar diversas
problemdticas con relacidn a la utilizacidon de esta tecnologia. Se depende de una
solverte infraestructura informaética, en el caso de empresas muy grandes, o bien
de 1a renta de servicios y contenido que reside en el proveedor y donde el cliente,
generalmente mediano o pequeifio, solo recibe en su computadora los cursos que
adquirié. Lo anterior obliga a estas empresas a disefiar diversas estrategias de
aprendizaje electrénico.

Los componentes esenciales que una estrategia de e-leaming debe tener estan
basados en los contenidos, tecnologia y servicios.

isidro Quintana, gerente del grupo de soluciones de negocios de Internet de Cisco
de México, *sefiala que el e-leaming puede ir evolucionando, primero puede ser
algo sencillo y luego evolucionar con mas herramientas, con video en demanda,
con un salén virtual y con el tiempo hacer atractiva esta modalidad de
capagcitacién.

“Es importante sefialar que una estrategia de e-laarning no implica que toda ta
capacitacion de la empresa se realice en forma electrénica; de hecho, algunos
expertos coinciden en que no todos los cursos son aptos para incluirse en un
proyecto de e-laaming o que algunos de ellos deben combinar 1a educacién virtual
con la presencial”.

Si una empresa se encuentra geogrédficamente dispersa, tiene muchos
empleados, desea estandarizar su mensaje a todos los niveles o tiene alto nivel
de rotacién, una estrategia de e-learning hace mas sencilla y menos costosa la
capacitacion. Otra ventaja es la disponibilidad de! contenido las 24 horas,
escalabilidad y acceso a expertos en diferentes ternas hasta la reduccién de
costos y la obtencién de resultados en menor tiempo.

La reduccion de costos de capacitacién es de entre un 25 y un 50 por ciento,
mientras que en el tiempo de lanzamiento de producto es de un 60 por ciento.

3¢ ponencia presentada en el XII Encuentro de capacitacién organizado por 1a AMECAP, marzo del 2002
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En este sentido, para Humberto Trevifio, director general de Eduexperts, el
funcionamiento y operacién de un modelo de capacitacion basado en un sistema
de e-learning, depende de la importancia y el involucramiento de los aitos
mandos, asi como el considerar a este sistema como una estrategia de mision
critica para la empresa.¥’

E!l mercado de aprendizaje electrénico a nivel mundial es de 2 mil 100 mittones de
délares. Se estima que para e! 2005, el mercado serd de 33 mil 600 millones de
délares.® Asimismo, se prevé que aunque el aprendizaje electrénico sigue siendo
una pequeiila parte del segmento de capacitacién mundial, de 100 mil millones de
délares, a mediados de esta década representara una tercera parte de todo el
mercado. Se considera que con el tiempo, el aprendizaje efectrénico.se va a
convertir en la manera regular de desplegar los programas de transferencia de
conocimientos.

En nuestro pais el crecimiento en la adopcién de proyectos de e-leaming por
parte de las empresas es todavia lento, Cabe recordar que para la mayoria de las
empresas e instituciones publicas, e! gasto en materia de capacitacién se puede
recortar y no siempre es prioritario, sobretodo en situacién de crisis econémica.
Sin embargo, se puede apreciar un significativo avance de esta tecnologia en el
campo de fa educacién superior y en todo el maercado educativo y de capacitacién
de trabajadores.

3T p,
5

1 daen el XIIE 0 de capacitacién organizado por la AMECAP, marzo del 2002

* [nformactén del poriédico Reforma, suplemento interfase, del 10 de junio del 2002
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3.1.- Estrategias y Politicas.

3.1.1.- Desarrolio y objetivo del Sistema Nacional de Capacitacién y
Adiestramiento.

En el capitulo anterior se revisaron los elementos fundamentales de la
capacitacién de trabajadores. Este apartado pretende anatizar el funcionamiento y la
dindmica que implica el proceso mismo de la capacitacién, con el fin de ubicar la
importancia que tiene la formulacién y prictica de un método que permita disefar y
producir materiales didacticos que por un lado, aprovechen el potencial de cada medio
de comunicacién, y por otro, que reaimente sean parte del proceso de ensefianza-
aprendizaje de los trabajadores y respondan a las necesidades pedagoégicas que
plantean los instructores que imparten determinado curso.

Como ya se ha dicho, la capacitacion y el adiestramiento representan un reto para
las empresas e inatituciones, ya que ain cuando son una garantia y derecho de los
trabajadores y un beneficio y obligacién para los empresarios y directivos, dependen de
de fa participacién de todos y cada uno de {os individuos involucrados en el proceso de
|la capacitacién.

En este sentido, la capacitacién debe considerarse no s6lo como una inversion,
sino también como un factor de desarroflo, un mecanismo de transformacion social y un
instrumento de progreso técnico. Asimismo, como un proceso permanente de
aprendizaje, !a capacitacién es también {a base para la superacion personal, asi como
del mejoramiento de los equipos de trabajo y de ias diversas organizaciones.

No cabe duda que ila capacitaciéon y el adisstramiento son los factores
fundamentales para que se de el incremento de la productividad y ia eficiencia en el
trabajo, ya que brindan al trabajador {a oportunidad de aumentar sus posibilidades de
acceso a mejores niveles de vida.

Por esta razdn, tanto las instituciones pablicas como las grandes organizaciones y
emprasas privadas se han preocupado en los titimos afios de planear y ejecutar
programas de capacitacién que por un lado eleven la calidad del trabajo y por otro
reduzcan, con resultados eficaces y a corto plazo, lo invertido en ta capacitacién de los
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trabajadores. Ejemplo de lo anterior es 1a creacién y realizacién del Sistema Nacional de
Capacitacién y Adiestramiento. Dicho Sistema esta compuesto por el Sector Obrero, el
Sector Empresarial y el Sector Publico, involucrados en la productividad.

“Son érganos awdliares de! Sistema, ios Comités Nacionales de Capacitacion y
Adiestramiento por rama industrial o actividad econ6mica. Los 6rganos asesores son los
Consejos consultivos de Capacitacién y Adiestramiento, uno a nivel federal y 31 en total,
uno por cada Entidad Federativa... Como elementos ejecutores, las empresas realizan la
capacitacién a través de agentes capacitadotes, vigilada y supervisada por las
Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestrtamiento™.!

El propdsito de este Sistema es el de resolver los desequilibrios entte la
estructura de la oferta y demanda de mano de obra calificada y disminuir las diferencias
de productividad enfre ramas de actividad, estratos empresariales y regiones del pais y,
en consecuencia, las disparidades de ingresos laborales. Para cumplir con este objetivo,
el Sistema brinda a los distintos sectores fa oportunidad amplia de definir el contenido de
sus programas de formacién profesional.

Para ejecutar los programas de capacitacion dentro de las estiputaciones legales
de la materia, se requiere cumplir con el procedimiento de:

Integrar y registrar la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento.
Detectar las necesidades de Capacitacion y Adiestramiento.

Formular y registrar los planes y programas.

Ejecutar los pianes y programas.

Extender y registrar ias Constancias de Habilidades Laborales.

La propia Secretaria det Trabajo y Pravision Social sugiere que para realizar la
Deteccion de Necesidades de Capacitacion, (DNC), se contemplen las siguientes
actividades:

» ldentificar los problemas de productividad que tiene la empresa.
s Definir si se resuelven mediante la capacitacién o adiestramiento.
» Determinar las prioridades, sefialar las areas a capacitar, la forma en que

al actividad se va a llevar a cabo y a quién se le va a proporcionar.
+ Fijar los plazos en que el programa general se concluira.

! STyPS. Sistema Nacional de Capacitacidn y Adiestrami p.33
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De acuerdo con el resultado de la deteccion de necesidades, se elaboran los
planes y programas de capacitacién. “Tomando en cuenia que la empresa s un
conjunto de grupos ocupacionales constituidos por conjuntos de puestos, y que éstos
por un conjunto de actividades que estén formadas por tareas, se puede decir que un

Plan_satisfa as_necesidades de_ toda | rasa. un_Programa, las de u| rupo
ocu ional; un_Curso, las _de_un o un _Médulo o asignatura, igs _de _una

Lo anterior es la base fundamental sobre la cual se estructuran los planes y
programas que a su vez deben cubrir los siguientes requisitos, de acuerdo a los
lineamientos emitidos por dicha Secretaria.

Refarirse a periodos no mayores de cuatro afios.

Comprender a todos l0s puestos y niveles e incluir a todos los trabajadores.
Precisar las etapas. :
Anotar los cursos o eventos a impartir y el periodo que comprenden.

Sefialar e! procedimiento de selaccion para determinar el orden en que seran
capacitados los trabajadores.

Especificar el nombre y el registro de {os agentes capacitadores

o Sefalar en qué aspectos se detectaron las necesidades de capacitacion.

Estos datos se informan en fos formatos respectivos y se deben enviar para su
registro ante la Secretaria del Trabajo y Previsién Social. Por io que hace a la ejecucion
de los programas, la propia Secretaria deja a la eleccién de las empresas la forma en
que sa organicen ya que compete a ellas, unicamente sefiala los requisitos que deben
reunir los agaentes capacitadores.

En cuanto al ctorgamiento de constancias de habilidades, éstas deben expedirse
al concluir iltegramente el programa mediante e! cual el trabajador se ha capacitado,
firmadas por los agentes capacitadores responsables. “...éstas constancias tienen un
carécler terminal y su objetivo es proporcionar al trabajador un documento que certifique
los conocimientos y habilidades que a través de la capacitacion y de su experiencia ha

2 Ibidem, p. 38 (el subrayado es nuestro).
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adquirido, o que surtird efectos para fines de ascenso cuando las circunstanciés sean
propicias".®

Finalmente cabe sefialar que ante los problemas de analfabetismo y baja
escolaridad que padece ia poblacion mexicana, fa Secretaria del Trabajo y Previsién
Social acepta que se incluyan cursos de alfabetizacion, de primaria intensiva para
adultos y de secundaria abierta, siempre y cuando sean complementarios del programa
de capacitacién para el trabajo y que no absorban més de seis meses para el primer
caso, ni de dieciocho para el sagundo y tercero.

3.1.2.- La capacitacién y los procesos de desarrolio organizacional.

Otro aspecto fundamental en las estrategias de capacitacién es el enfoque de la
capacitacién como un proceso organizacionat. En éste la capacitacién se dirige a la
creacién y mantenimiento de una cultura organizacional, que genere los cambios
estructurales, tecnoldgicos y organizacionales necesarios para el desarroilo arménico de
tas empresas e instituciones.

Al respecto, Armando Siliceo en su libro Capacitacién y desamolio de personal,
propone que el sistema organizacional de la capacitacion se divida en varios
subsisternas:*

Subsistema de Objetivos.

Investiga y establece las metas de la organizacion, difusién y metodaologia que se
utilizo para generar compromisos, asi.como la participacion de los diferentes niveles en
la determinacion de objetivos parciales de cada 4rea funcional de la empresa.

Subsistema estructural.

Analiza las estructuras organizacionales, autoridad y responsabilidad (en funcién
de los objetivos organizacionales, determinando la congruencia entre uno y otro), los
niveles de jerarquia, los canales de comunicacion, la diversificacién de funciones y en
general los cargos de trabajo y formas de control.

? Para complementar esta informacién ver cl apartado del Sistema N lizado de Comp ia Laboral.
‘A do Siticeo, Capacitactdn y Desarrollo de Personal, p. 133
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Subsistema humano.

Se intagra por las relaciones formales que se desarrollan entre los integrantes de
una organizacién. La moral de! grupo, ia confianza y aceptacién, son entre otros los
principales elementos de este subsistama.

Subsistema tecnolégico.

EstA formado por los procesos técnicos, procaedimientos, materiales y
conocimientos que dan como resultado la produccion de los bienes y servicios que la
organizacion o institucién ofrece. Se toman en cuenta los niveles de conocimientos y
habilidades del! personal técnico responsable de ia operacion de estos procesos. La
obsolescencia y deterioro de la maquinaria, la actualidad de ciertos procesos, la
seguridad industrial y los sistemas de control de calidad.

Subsistema gerencial o directivo.

Analiza el liderazgo y la manera de ejercer la autoridad y los niveles de influencia
sobre el personal, busca obtener puntos de comparacién y pensamiento entre
empleados y directivos. ta accesibilidad, los canales de comunicacién, los valores
informales, la imparcialidad en la aplicacién de las politicas, normas y demds factores
del liderazgo se consideran en este subsistema.

La informacién obtenida de estos subsistemas, segin el propio Siliceo, facilita el
hecho de que las acciones de capacitacién se dirijan verdaderamente a promover el
Desarrollo Organizaciona!, enfocdndose a métodos, procedimienios, objetivos, y
relacioneas informales, entre otros. “Si bien es cierto que los procesos de Desarrollo
Organizacional se dan debidamente solo en® organizaciones maduras, la capacitacién
puede crear las condiciones adecuadas para que esto surja...Lo verdaderamente
importante, es que en todo momento, las actividades que se realicen tengan una razén
de ser, dentro de un contexto general, sin perder ia unidad y congruencia de esfuerzos”.

Por ofra parte, la planeacién de un sistema de capacitacién requiere de una
adecuada seleccién de estrategias, asi como el establecimiento de objetivos a mediano
y largo plazo. Uno de los enfoques tradicionales recomendados incluso por fa propia

* fdem,
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Secretaria del Trabajo y Previsibn Social es el que se enfoca en los grupos
ocupacionales, en el cual se agrupan puestos con actividades y niveles organizacionales
comunes, y se desarrollan planes y programas similares, que tienen como principal
diferencia {os aspectos técnicos y especificos de cada trabajo. De esta forma, la
Detoccion de Necesidades de Capacitacion (DNC), se puede realizar haciendo una
divisién aun menor de puestos y obteniendo necesidades que se pueden catalogar en
dos tipos: Generales y Especificas.

En relacién a este aspecto de la capacitacién, el profesor AHonso Mendoza
Nafez, propone una secuencia l6gica para plantear la estrategia de un Plan de
Capacitacién y abarcar todos los puestos y niveles de una Organizacién:®

a) Por 4reas funcionales.

= Vantas

= Produccién

= Finanzas

= Mantenimiento
= Administracién

b) Por niveles.

= Directivos

= Mandos Intermedios

= Supervisores

= Técnicos Especializados
= Personal Administrativo.
= Secretarial

= Operarios

¢) Por grupos ocupacionales.

= Diractor.

* Subdirector

= Gerentes de Area

= Superintendentes

= Subgerentes

» Jufes de Dapartamento
» Jefes de Oficina

= Jofes de Seccion

= Supervisores

= Sobreestantes

¢ Alfonso Mendoza Nifiez. Manual para determinar lades de Capacitacién, p. 270
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» Intendentes

s Analistas

= Laboratoristas

= Vendedores

« Contadores . , S e h
= investigadores

= Auxiliares

= Mensajeros Vigilantes o a3
» Archivistas .

» Secretarias -
= Obreros

Este enfoque penmite en principio, disefiar programas de capacitacién por dreas,
cuyo desarrolfo podra combinarse para diferentes departamentos, con ia posibilidad de
llevar a cabo actividades dirigidas a un solo grupo ocupacional de un érea en particular.
La estrategia consiste en partir de lo General, es decir de las éreas funcionales, para
llegar a lo Particular, es decir, a los puestos de cada 4rea. La elaboracion y ejecucion de
los programas sigue el proceso inverso, a partir de estos puestos se obtienen las
necesidades generales que pueden agruparse con otros puestos y con otros niveles,
para formar los programas por érea, que a su vez conforman et Programa General de
Capacitacion.

Es importante sefialar que en muchas ocasiones, los programas de capacitacion
surgen como respuesta a necesidades urgentes o presiones momentaneas causadas
por problemas circunstanciales, y se enfocan solo a satisfacer estos requerimientos. En
oste sentido, la planeacién y realizacion de material didictico debe enfocarse en
distinguir las necesidades Urgentes de las necesidades importantes, con el Unico fin de
producir material didactico que sea efactivo y de apoyo al proceso de la capacitacién,
con la certeza de que en la mayoria de los casos, las necesidades importantes no
presentan la caracteristica de ser urgentes.

Por lo anterior, es importante definir con claridad los objetivos de! Plan de
Capacitacién, ya que desde el punto de vista administrativo, el que condiciona ias
actividades, los racursos y el tiempo. De tal manera, que si la idea es solamente cumglir
los ordenamientos legales, a esto deben enfocarse los esfuerzos y los recursos
necesarios, por tanto, seréin diferentes si los fines se establecen a conciencia y con
tiempo. “La productividad debe ser la tendencia de todos los eventos de capacitacién,
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tanto hacia el interior del proceso de ensefianza-aprendizaje, como hacia ja propia
organizacion, lo cual adquiere rasgos de gran actualidad, ya que los recursos son cada
vez mas escasos y costosos, la productividad debe pregonarse como una filosofia
definida como el &ptimo aprovechamiento de los recursos disponibles para alcanzar
resultados esperados™.’

Sobre este aspecto, se puede decir que los objetivos de capacitacion deben ser
congruentes con los objetivos de la emprasa. Al respecto, Alfredo Esponda sefiala que
en materia de objetivos, se puede utilizar el siguiente orden:®

= Un Plan de Capacitacion tiene objetivos generales.
= Un Programa tiene objetivos particulares.

= Un Curso tiene objetivos terminales

= Un tema tiene objetivos especificos.

Objetivos generales.- Se redactan en témminos de productividad y apoyo a
programas institucionales. Como elementos medibles se pueden tomar los indices o
niveles de productividad globales de la empresa. Las materias a las que se refiere son
on términos de desarrollo personal.

Objetivos particulares.- Cuando se trata de programas departamentales o con
un periodo determinado de tiempo, se deben incluir los resultados en términos de
problemas que se pretenden resolver. Se pueden utilizar indices o niveles de
produccién, rechazos, tiempos muertos, etc. Las materias de aprendizaje son més
especificas de acuerdo a las tareas propias de cada firea o departamento. Si estAn en
razén de puestos, deben orientarse al desempeno deseado en cuanto a conocimientos,
habilidades y actitudes del trabajador.

Objetivos terminales.- Para su redaccién es indispensable el uso de los niveles
taxonémicos de aprendizaje para describir las conductas esperadas de los participantes
al final del evento. Se pueden medir de acuerdo a las actividades de los asistentes,
comparando los estandares de trabajo antes y después de ia capacitacion. Las materias

lbidem. p, 240.
Alfredo Esponds. Capacitaciony Adi

cémo cumplir y aprovechar la ley, p. T1
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de aprendizaje suelen ser perfactamente definidas, y enfocadas de acuerdo a la
naturaleza del evento.

Objetivos especificos.- Describen con toda precision las metas a lograr en cada
tema del curso. Asi, los primeros temas, tienen normalmente objetivos en el nivel
afectivo, los siguientes en el nivel conceptual y los Glitimos en el desarrollo de
habifidades en el dominio psicomotor de aprendizaje.

De esta forma, los objetivos definen la direccién del aprendizaje y permiten la
evaluacion de los resuttados, se establecen en estrecha cooperacién con los instructores
y se debe determinar no solamente el qué a lograr, sino también, el cémo alcanzarios
conjuntamente con el trabajador.

Como ya se ha mencionado, los objetivos y las metas se plantean a partir de un
analisis de la organizacién, se determinan las areas, niveles y funciones de la empresa
en razén de periodos definidos y se expresan de tal forma, que permiten visualizar la
meadida en que fueron alcanzadas. No hay que olvidar que la planificacién de un sistema
de capacitacion, incluye la definicion de objetivos, las etapas en que hay que lograrlo y
los recursos adecuados para su realizaciéon.

Por otra parte, las metas se derivan de los planes de trabajo que se tienen en las
diferentes departamentos de la organizacién y satisfacen los principios enunciados en
las politicas de capacitacién. “Los objetivos y las politicas, delimitan el marco de
refarencia bajo el cual se desarrollard ia funcién de capacitar, este marco incluye un
conjunto de principios en los que se basaré cualquier actividad de capacitacion y
adiestramiento”.®

Las politicas se dividen en dos grandes rubros:
a) Politicas Generales

Son normas que rigen a todo el procesao de capacitacion, sin tomar en cuenta sus
distintas fases. Se pueden referir a los siguientes aspectos:

s Normatividad legal
= Nommatividad en el Contrato Colectivo

? fdem,
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Impacto de la capacitacién en los aspectos escalafonarios
Reasponsabilidades generales de fa capacitacion

Aspectos de costos y presupuesto

Control administrativo

b) Politicas Operativas.

Estas se refieren a cada una de las fases en que se divide la capacitacion, en
este sentido, se elaboran:
Politicas de planeacién
Politicas en la determinacion de necesidades y diseiio de planes y programas
Politicas de ejecucion
Politicas de controt

Politicas de contratacion de servicios
Politicas de evaluacién y seguimiento.

Un aspecto importante es la validacion constante de estos marcos de referencia,
a través de una permanente evaluacién, tanto de su aplicabilidad, como de su
contribucién al alcance de las metas de la capacitacion.

A diferencia de las politicas generales, las operativas deben hacer hincapié en
algunos aspectos del como llevar a cabo las actividades, mencionando recursos,
metodologias o niveles de participacion, para evitar confusiones y generar una mayor
participacién responsable. Las politicas operativas se refieren a los siguientes aspectos:

Politicas de planeacion.

Responsabilidad en la planeacién

Alcances de los objetivos

Efaboracion, difusidn y observancia de procedimientos
Filosofia del Sistema de capacitacién

Establecimiento de estrategias generales.

Polfticas de DNC

Recursos para la DNC

Metodologia y enfoques

Niveles de participacion y responsabilidad
Técnicas a utilizar

Presentacion del reporte final
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Politicas de ejecucién

Participacién interna y externa

Horarios para los cursos . e
Requisitos de asistencia e
Contratacién de servicios externos v L
Lugares para la realizacién de los cursos ’

Politicas de control

Reportes de instruccion

Evaluaciones de aprendizaje

Requisitos para acreditar asistencia
Informes y reportes periédicos
Reportes y justificacién de desviaciones

Politicas de evaluacién y seguimiento

Responsabilidades en la evaluacién y el seguimiento

Periodicidad de reuniones e
Metodologlas y sistemas

Retroalimentacién al sistema

Evaluaciones periddicas

Nivel de aplicacién de los conocimientos al trabajo.

3.1.3.- Sistemas de Capacitacién.

Para consolidar un Sisterna de Capacitacion que opere con eficiancia en cualquier
organizacion y promueva el cambio organizacional, se tienen que cumplir las siguientes
etapas en las cuales incluso pueden variar las politicas y los procedimientos, pero
siempre con la orientacion que le dan los objetivos, 1as metas y las estrategias.

De acuerdo con el maestro Mauro Rodriguez Estrada, las fases por las que
transita un sistema de capacitacién, se definen en cuatro pasos:'® :

1 Mauro Rodrigucz Estrada, Administraciin de la Capacitacién, p. 59
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Sensibilizacion
Crecimiento
Consolidacion
Madurez

En el cuadro de la pagina siguiente se analizan las caracteristicas y condiciones
de cada una de ellas. La experiencia particular en este campo, nos demuestra que el
trabajador no es contrario a praepararse, sino muchas veces lo es hacia las formas en
que s pretende hacerio. El problema radica en el hacho de intuir la orientacién al
cambio, a este respecto un ejemplo es el de insistir en seguir sensibilizando al personal,
cuando éste ya exige otras formas de capacitacion.

En dicho cuadro, se puede vislumbrar la utilidad de algunas acciones que ante
ciertos enfoques parciales, pueden carecer de sentido y tal vez hasta fuera de
proporcién, pero a la luz del enfoque sistémico propuesto por Mauro Rodriguez,
adquieren un cariz diferente y con utilidad concreta en un mamento particular.

En este sentido, un modelo integral de capacitacién puede disefiarse partiendo de
cuatro subsistemas que vendrian a cubrir e cuadrante del proceso legal, sistémico,
instruccional y administrativo. Dichc modelo cubre el entorno de la gerencia o rea
encargada de administrar [a capacitacién, con lo cual puede multiplicar los recursos y
personal que se le asigne. Los cuatro subsistemas que propone este autor son los
siguientes:

Nomatividad externa.- Integrado por leyes, decretos, reglamentos y demds
aspectos que imprimen sellos especiales a la capacitacién y le determinan funciones y
responsabilidades a nivel social, politico y econédmico en el ambito laboral y social.

Normatividad interna.- Se conforma por las politicas, normas y procedimientos
tanto internos del departamento como generales de la empresa o institucion, que
delimitan las areas de libertad, en las que, puede y debe desarrollarse la capacitacién.
Establece objetivos, metas y metodologias de acuerdo & las necesidades y
particularidades de la empresa, influye en este aspecto el Contrato Colectivo de Trabajo.
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DESARROLLO DE UN SISTEMA DE CAPACITACION
ETAPAS SENSIBILIZA- | CRECIMIENTO | CONSOLIDACIO MADUREZ
CION
Obdjetivos Difusos Hacer mas Resolver Asesorar
Eficlente una problemas
tarea
Politicas No Prog 6 Defi Y Aceptadas
Se improvisan Ej 6 1 plenamante
DNC Por Intulcién Persona- En funcién de Enfoque
Necesidades -Puesto- problemas comblnado
manifiestas
Aspectos Tiene Es importante Se cumple Se cumple
logales prioridad Se cumple
Tipo de L (¢ L Técnicos- Oefinidos y
Cursos Técnico-adtvo, Técnlco-Adtvo. Espaciatizados, Dirigidos a
Generales Instructores Adtves. Especif. nacesidades especif,
Instructores Externos 100% Externos 70 % Uso equilibrado Minimo uso de
Internos 30% Recursos externos
Manuales y No jos y Se elaborany Se producen,
Material Se rentan o Disefios. Deflnen, pero con Difunden, se
Diddctico se compran Sin recursos poca apt 6 1y sa apli
Evaluacién De reaccién De reaccién y de | De aprendizaje Der
adquisicién de
conocimiantos
Seguimiento No existe No existe Se Inician acciones Integral y con

retroalimentacién
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instruccién externa.- Integra las opcionaes del mercado de la capacitacion, que
una organizacién puede analizar para satisfacer sus necesidades, en aquelios aspectos
para los cuales no dispone de recursos internos, o bien, le es mds rentable hacerio
externaments. En este subsistema se consideran todos los materiales didacticos que
una empresa puede comprar o rentar, desde un simple video hasta la produccién y
realizacién de productos multimedia mas sofisticados. En esta alternativa, las empresas
e instituciones deben considerar los costos, calidad, disponibilidad, ventajas y
desventajas traducidas en indices de aprendizaje.

Instruccién interna.- Es el uso adecuado de los recursos internos para satisfacer
las necesidades de capacitacién. Generalmente se aplica obedeciendo a criterios da
especializacion, complejidad de los temas, dispanibilidad y preparacién de los técnicos y
niveles de mando intermedio en los cuales se deposita la responsabilidad del instructor
interno. En este renglon se observa la importancia de que sea la propia organizacion la
responsable de todo el procesc de capacitacion incluyendo tanto el disefio y
planeamiento curricular de sus cursos, como el disefio y reslizacién de sus proplos
materiales didgcticos, al gusto de ias necesidades organizacionales y de capacitacién
de la empresa y sus trabajadores.

Es necesario sefialar que si bien en este subsistema de la capacitacién, se tienen
restricciones que es necasario considerar para efectos de la operacién det sistema total,
posiblemente éste sea el subsistema que méas influye en la efectividad de la
capacitacion, ya que toma en cuenta el principio de que la capacitacion debe ser la
especifica ensefianza para la espacifica necesidad y la adquisicion del cémo de la
tecnologia del trabajo, mas que 8l qué del conocimiento.

Solo de esta manera las empresas y organizaciones se ven obligadas a
instrumentar un fuerte equipo de instructores internos y poner cuidado en su seleccion,
entrenamiento, actualizacion, asistencia, seguimiento y motivacién. Esto es lo que hace
que las organizaciones, via el desarrollo de manuales y la realizacitn de materiales
didécticos de calidad, transfieren Ia tecnologia de {a empresa a los nuevos trabajadores
y empleados.
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Un ejemplo de la operacién de este tipo de sistemas de capacitacion, lo tenemos
en la estructura del Sistema de Capacitacion del Gobiemo del Distrito Federal, que a
través de la Direccién det Servicio Piblico de Carrera sefiala que los componentes de
dicho sistema son de tres tipos: las etapas, las vertientes y los subsistemas. “El
desarrollo de! Sistema debe generar, a su vez, productos, es decir, comportamientos y
procesos observables que den cuenta de una administraciéon cada vez més eficiente*.!!

Las etapas del Sistema son cuatro: Diagndstico, Programacién, Ejecucion y Evaluacién.

Diagnéstico.- Es el proceso en donde comienza a funcionar el Sistema y
constituye un paso indispensable para precisar necesidades y darle sentido a la
capacitacion. Los resultados de dicho diagnéstico son indispensables para determinar
metas, cuantificar recursos y programar !os eventos con los cuales se respondera a las
necesidades detectadas. “...una vez quae las etapas del Sistema han arrancado hasta
agotar el ciclo, el Diagndstico vuelve a realizarse pero con los datos que la etapa de
Evaluacion ha arrojado; de modo que, en realidad, el Sistema vuelve a dar comienzo en
un nive! distinto. Asi, el Sistema adquiere continuidad en un proceso que evoluciona en
cada dependencia hacia objetivos superiores”.'?Cabe sefialar que en el diagnéstico
también se contempla |la existencia o falta de materiales didaicticos asf como su
evaluacién y oficiencia con respecto a los planes curriculares de los cursos y/o
asignaturas.

Programacién.- Esta etapa es un paso sencillo pero que debe apoyarse en el
andlisis pertinents de la informacion obtenida a través del Diagnéstico. Por la
Programacion se determinan objetivos concretos, recursas y eventos de capacitacion asf
como la periodicidad y, en su caso, la seriacién de éstos. Con allo se busca atender las
necesidades y resolver los problemas relacionados con el desempeiio del puesto.

Ejecucién.- La etapa de la Ejecucién es la puesta en practica de los eventos
programados. Amerita un esfuerzo ordenado que garantice fa presencia de los
elementos necesarios para la buena marcha de los cursos de capacitacion: aulas an
buenas condiciones, material did&ctico, equipo, instructores, servicios generales y
supervisidén administrativa.

'! Gobierno del Distrito Federal. Gaceta oficial del Distrito Federal, p. 29
** Ibidem. p. 35




EL PROCESO DE LA CAPACITACION 167

Evaluacién.- Esta etapa es la mas importante del sisterna: es el proceso
mediante el cual los responsables de capacitacion obtienen informacién cuantitativa y
cualitativa con la que podran sugerir y aplicar medidas para corregir desviaciones,
optimizar el desempefio en el puesto y, en general, elevar la calidad del trabajo. Se trata
del mecanismo que, bajo la responsabilidad y el control del Comité Mixto de
Capacitacién, retroalimenta y le imprime continuidad a! conjunto. En este sentido, la
Evaluacion es el eje del Sistema. Su aplicacion permanente debe conducir, a mediano
plazo, a configurar el Subsistema de Evaluacién que es coordinado por ef propio Comité
Mixto de Capacitacion.

Como se ha visto en este apartado, la capacitacion de personal se puede analizar
a partir de su propia metodologia y sistematizacion. Sin ermbargo, y con la finalidad de
realizar un andlisis concrefo de este proceso, se propone dividir ias fases de la
capacitacidn en la siguiente forma:

1.- Proceso Administrativo de la Capacitacién.-

Diagnéstico.

e Determinaciéon de necesidades de Capacitacion (DNC)
a) ldentificaciéon de necesidades manifiestas
b) Deteccién de necesidades encubiertas.
Programacién.

» Orientacion de las actividades.
a) Fijacion de objetivos generalas
b) Plan General de Capacitacion
Ejecucién.

« Organizacion de los eventos
a) Costos.

b) Instructores
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¢) Duracién y horarios

d) Participantes.

e) Instalaciones

f) Material Didactico

9) Infraestructura didactica.
ll.- Proceso Instruccional
Planeacién curricular.

e Elaboracién de Programas.

a) Objetivos instruccionales.

b) Estructuracion de Contenidos.

c) Métodos y modelos de enseflanza-aprendizaje.
d) Material didactico.

@) Modo de evaluacion.

f) Seleccién y Formacion de Instructores.

Iil.- Evaluacién.

IV.-Seguimiento.

3.2.- Proceso Administrativo de la Capacitacion.
3.2.1.- Diagnostico.

Han transcurrido aproximadamente 35 afios desde el momento en que el
empresario mexicano, considerando la importancia y trascendencia de la Capacitacién
de personal en los procesos productivos, decidio establecer dentro de sus
organizaciones, de manera sistemética y cada vez mas profesional, programas de
capacitacion, dindmicos y realistas orientados a satisfacer, en forma inmediata, sus
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requerimientos de personal calificado y al mismo tiempo asegurando su permanencia y
continuo desarrollo.

Es un hecho, que la mayoria de las empresas e instituciones que invierten en
capacitacién de su personal, ocupan posiciones vanguardistas dentro de su rama y/o
actividad, distinguiéndose por:

La calidad de sus productos y/o servicios.
Su alta productividad

Contar con un clima laboral armédnico.
Desarrollan nuevos productos

Su constante innovacién tecnolégica

Sus condiciones de trabajo seguras.

Sin embargo, durante estos afios, también se presentaron empresas que
decidieron “copiar® o “importar” modelos de capacitacién sofisticados, que habian sido
exitosos en otras organizaciones y/o paises, presentando como resultado:

o Baja productividad.

o Costos elevados.

s Rotacion de personal.

s Accidentes de trabajo

s Competencia entre el personal.

Es un hecho que estas experiencias, la participacién de trabajadores y
empresarios, asi como las modificaciones a la Ley Federat del trabajo, han permitido que
en ia actualidad se cuente con un sistema integral de capacitacién y adiestramiento que
procura la efectividad de los planes y programas, partiendo del principio de que: foda
actividad de capacitacion debe satisfacer una necesidad real y especifica previamente
determinada.

Es por ello que en la etapa de Diagnédstico se orienta a conocer los procesos y
técnicas aplicables para determinar en forma objetiva las necesidades de capacitacion,
como parte sustantiva y basica del establecimiento de planes y programas.

Es importante mencionar que las necesidades o carencias que tiene un

trabajador, para desarrollar adecuadamente sus funciones, son el motivo basico de la
Deteccitn de Necesidades de Capacitacion (DNC).
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Las necesidades de capacitacion se refieren a las “...carencias o deficiencias en
conocimientos, habilidades o actitudes que una persona debe adquirir, reafirmar,
actualizar, perfeccionar o modificar, para poder desempeiar satisfactoriamente las
tareas o funciones propias de su puesto, cumpliendo los resultados establecidos. Es
decir, las necesidades de capacitacion son las desviaciones o discrepancias entre El
DEBE SER, situaci6n idénea y EL ES, situacién real”.”

Cuando se realiza la deteccién de necesidades de capacitacion, es importante
tener presente que !a capacitacion es la solucién a problemas de una organizacion, sélo
cuando éstos se prasentan porque e! personal realiza inadecuadamente su trabajo;
cuando los problemas se deben a causas de tipo administrativo, como 1a insuficiencia de
personal, los bajos salarios, situaciones econdmicas, instalaciones inadecuadas o
potliticas inoperantes o desconocidas por el personal, las soluciones implican cambios
mas drasticos en [a organizacion.

De acuerdo con este concepto, para que una empresa logre sus resultados, es
necesario que cada uno de sus integrantes realice, al nivel de efectividad requerido,
todas las funciones que le son encomendadas; si un empleado no desempefia su trabajo
en forma satisfactoria deberd experimentar un cambio en su actitud, habilidad o
conocimiento.

Por otra parte, la efectividad de un programa de capacitacién, no depende de la
calidad de las actividades que como parte del mismo se realizan, depende de la forma
como estas actividades satisfacen las necesidades de capacitacién praviamente
determinadas y contribuyen al logro de los resuitados de la organizacion. Es decir, la
determinacién de necesidades de capacitacién, permite conocer “quien necesita
capacitacion y “qué tipo de capacitacion necesita”.

Para definir lo que es concretamente la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion, es importante sefialar que dicha Deteccion es la parte medular y basica
del proceso de capacitaciéon ya que permite conocer con precision, cudles son las
necesidades existentes a fin de establecer los objetivos especificos y las acciones
necesarias que se incluirdn en los Planes y Programas.

'3 Roberto Pinto, Especializacién para Capacitadores, p. 93
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“La Deteccién de necesidades de capacitacién, es un proceso de investigacion
sisteméatico, dindmico y flexible, orientado a conocer las carencias o deficiencias que
tiene un trabajador y que le impiden desemperfiar satisfactoriamente las funciones

propias de su puesto™.*

Varios autores coinciden en mencionar que los beneficios de la DNC son los
siguientes:
= Conocer el nimero de personas que necesitan capacitacion.
= Conocer las caracteristicas de los trabajadores.
= Registrar instructores potenciales.
= Establecer programas efectivos.
= Seleccionar el modelo de capacitacién idoneo para la empresa.
= [dentificar necesidades de material didéctico.
= Optimizar los recursos técnicos, materiales y financieros.
= Contribuir al logro de los resultados de la operacion.

Por otra parte, la DNC considera una evaluacién de! comportamiento de la
persona en el desempefio de sus funciones; ésta siempre consistird en comparar la
situacion idénea, la esperada, E/ Debe Ser, contra la situacién real Ef Es.

La comparaciéon entre E/ Debe Ser y El Es, pueds realizarse de acuerdo a tres
parametros basicos:

» Lo que el trabajador sabe, puede y quiere.
> Lo que el trabajador hace.
> Lo que la persona logra.

El desarrollar la DNC, partiendo de o que el trabajador “hace y logra®, es decir, de
los resuitados esperados comntra los resuitados obtenidos, permite obtener informacion
sobre otros hechos y situaciones importantes que no se encuentran directamente
relacionados con la capacitacion, pero que si afectan los resuitados, como pueden ser;
deficiencias en la estructura organizacional, limitaciones en los canales de
comunicacién, condiciones de trabajo, duplicidad de funciones, entre otros.

" Ibidem, p. 99
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El maestro Mauro Rodriguez propone una clasificacién de las necesidades de
capacitacion en la siguiente forma:'®

Desde el punto de vista de su amplitud.

» Necesidades de la empresa (organizacionales).
> Necesidades de un 4rea (ocupacionales).
> Necesidades de un trabajador (individuales).

Desde una perspectiva temporal.

> Necesidades urgentes.
> Necesidades a corto plazo.
» Necesidades de desarrallo a largo plazo.

Desde 1a perspactiva de las raices y origenes de los problemas.

> Necesidades de conocimientos, de habilidades, de actitudes.

> Necesidades por carencias en las estructuras y politicas de la
organizacién.

> Necesidades por carencias en el equipo material (instalaciones,
méaquinas, tecnologia).
> Necesidades de tipo salarial.

De acuerdo con la naturaleza de las carencias

» Necesidades de capacitacidn humanista y de capacitaci6n técnica.

Roberto Pinto sefiala que el aspecto fundamental para la realizacién de una DNC
eficiente y eficaz, radica en el hecho de aestablecer una metodologia apropiada y
apoyarse en diversas técnicas de invastigacion: *

= Identificar los primeros sintomas de los problemas.

—> Localizar las éreas criticas que més a fondo reflejan las enfermedades
de la organizacion.

=> Seleccionar las fuentes de informacion.
=> Elaborar las herramientas para recabar la informacion recibida.

'3 Mauro Rodriguez. op.cit. p.134
!¢ Roberto Pinto. op, cit. p. 188
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Las fuentes y/o herramientas de informacion pueden ser las siguientes:

inventario de recursos humanos.

Inventario de habilidades, conocimientos y actitudes de los
trabajadores.

Inventario de cursos

Inventario de equipos y materiales didécticos.
Registro de observacion directa.
Tarjetas de opinién.

Encuestas a través de cuestionarios.
Entrevistas con al personal.

Corrillos.

Asambleas o grupos de lluvia de ideas.
Listas de verificacion.

Registros de quejas.

Registros de experiencias de la empresa
Examen de! ambiente laboral.

Examen de las normas de seguridad.

Para la aplicacion de las herramientas anteriores, se utilizan dos modelos;
a) Modelo centrado en el consultor y en los niveles directivos, que se basa en:

» Entrevistas a los jefes

= Cuestionarios.

» Andlisis de {a descripcion de puestos.

» Andlisis de las estadisticas de rendimiento y de otros aspectos.

b) Modelo participativo.

Basado en las pliticas con todo el personal y en las asambleas promovidas con el
fin de investigar los problemas, las actitudes y las opiniones del mayor nimero de
trabajadores.
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En cuanto a la recoleccion e interpretacién de datos, varios autores mencionan
que conviene concentrar la informacion recabada en cuadros de tabulacion que
abarquen los aspectos que se consideran més importantes. Las posibilidades de
clasificacién son muy variadas, por ejemplo:

» Estructuras afectadas.

= Personal involucrado.

» Actividades que exigen capacitacion.

» Problemas da fdcil solucién y problemas complejos.

Esta accién dara como resuttado el diagndstico que pondra de relieve ia brecha
existente antre los estandares ideales y la realidad en la empresa en el momento de que
se trata y cuyo punto natural serd un cuadro de las necesidades de capacitacion con los
siguientes planteamientos;

= Donde se requiere la capacitacion.

= En qué puntos precisos.

* Quienes la requieren.

= Cudndo, dénde y con qué urgencia.

= Con qué materiales y con cuéles instructores.

La respuesta a estas preguntas serd la estructuracién y planteamiento del Plan
General de Capacitacion asi como los programas especificos de cursos y asignaturas.

3.2.2.- Programacién.

La Programacion es la etapa en la que el drea responsable de la Capacitacion
integra y da orden a un conjunto de acciones encaminadas a atender las necesidades
que se detectaron en la etapa anterior. Programar, en consecuencia, significa prever y
organizar, sobre la base de objetivos y metas trazados con clarided, los recursos para
llevar a cabo los eventos de capacitacion para dar respuesta a los requerimientos
sefialados en la DNC.
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La programacién de la capacitacion contempla fundamentalmente los siguientes
aspectos:
= El Plan de Capacitacion
» L os Programas
= | a seleccién de agentes capacitadores
» Organizacién logistica

En esta forma, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social define al Plan de
Capacitacién y Adiestramiento como la “Expresién escrita a través de la cual las
empresas presentan para su autorizacién y registro, la organizacién de las acciones de
capacitacion y adiestramiento de cada una de las dreas ocupacionales que la integran,
con el objeto de satisfacer las necesidades en la materia de todos y cada uno de los

puestos de trabajo de cada una de las areas ocupacionales”.!’

Con base en lo anterior, puede definirse como Programa de Capacitacién a la
parte de un plan de capacitacién que contiene en términos de tiempo y recursos, y de
manera detallada, las acciones de capacitacion que se efectuaran en relacidon con los
empleados de un mismo puesto o categoria ocupacional.

Por esta raz6n, se seiiala que el Plan es la estrategia global y los programas
conforman las tacticas especificas para llevar a cabo los procesos de capacitacion.

Carlos Reza Trosino, en su libro Cémo desarroliar y Evaluar Programas, propone
la clasificacién de los siguientes conceptos:'®

Plan de Capacitacién.- Conjunto de lineamientos que contienen la estrategia
global de la empresa, tendiente a satisfacer las necesidades de entrenamiento del
personal que la integra.

Programa de Capacitacién.- Conjunio de tacticas a seguir, para la ensefianza-
aprendizaje de los trabajadores, estructurado por drea espacifica o por puesto, y cuya
reunién constituye un plan.

'? SYyPS. Aspectos narmativas del proceso capacitador, 33
'* Carlos J. Reza Trusino. Cémo Desarrollar y Evaluar Programas, p, 32
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Curso.- Conjunto de actividades de ensefianza-aprendizaje, dirigidas hacia fa
adquisicién o actualizaciéon de los conocimiantos, habilidades, actitudes y aptitudes
requeridos por un trabajador para desempefiarse correctamente en su puesto de trabajo.
La unién de cursos o actividades de capacitacién conforman los distintos programas. El
curso, a su vez, puede dividirse en asignaturas, médulos y eventos. “El curso es el eje
central de las actividades de capacitacién, de é! se deducen las categorias superiores
(ptan y programas) y las inferiores (asignatura, médulos y eventos)”.

a) Et Pian de Capacitacién.

Como se ha visto, los programas de capacitacién se organizan bajo una
estrategia general denominada Plan, que debe incluir la informacién relativa a la
poblacién de la empresa, estructura ocupacional, el personal que participara an los
cursos y el periodo de su capacitacién.

Dicha estrategia se determinarad de conformidad con las prioridades detectadas;
es importante considerar en su formulacién los aspectos que sefiala la Legistacion
Laboral vigente:

| E! Plan puede tener una duracién maxima de 4 afios, dicho periodo
astaré en funcién del total de trabajadores de la empresa y del nimero
de programas a desarrollar.

] Se debe incluir el total de puestos y niveles existentes en la
empresa.

c En el periodo establecido se determinan etapas anuales y la
identificacion de los trabajadores a capacitar en cada una de ellas. esta
actividad depende de la priorizacion realizada al final de la deteccién de
necesidades.

(w En caso de seleccionar a instituciones, universidades, organismos
de capacitacion o personas fisicas que contraten a instructores para
impartir capacitacién, deberan contar con el registro proporcionado por la
Secretaria del trabajo y Previsién Social.
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. Los Planes son de aplicacién inmediata.

Un aspecto se suma importancia es el hecho de que una vez formulado el Plan y
los programas de capacitacion, se debe someter a la consideracion de la Comisién Mixta
para realizar las sugerencias y recomendaciones necesarias.

Para varios investigadores de fa capacitacion, al elaborar un pian de capacitacién

@s necesario considerar:

El andlisis de las condiciones, para lo cual es importante hacer un estudio y
descripcion de! entorno que rodea al plan, es decir, de la estructura
organizacional, los antecedentes de la capacitacién, las fuentes de poder entre
trabajadores y directivos, los movimientos de fuerzas y el tipo de liderazgo. La
determinacion de insumos, tales como: la estructura ocupacional, el inventario
de recursos humanos, la descripcién de los puestos, la evaluacién del
desampeiio y los programas de productividad, entre otros.

La deteccidén de necesidades, precisando los requerimientos del puesto, del
area y de la organizacion, priorizando las areas y estableciendo, con claridad y
precisidn, los objetivos.

Tratamiento de la informacién, tanto de! contexto organizacional, como de
necasidades de capacitacion para determinar prioridades de accidn, los
responsables de los programas, los recursos y las fechas de inicio y término
de actividades.

Estructuracién del plan, tomando en cuenta los aspectos presupuestales y de
financiamianto.

b) El Programa de Capacitacién.

Segin ia normatividad de 1a propia Secretaria de! Trabajo y Prevision Social, los
programas son el conjunto de cursos y/o eventos que permiten atender las necesidades

de formacion, actualizacion y desamolio del recurso humano en los centros de trabajo.
Incorporan las actividades de aprendizaje y a los responsables de su ejecucion.

Como se verd mas adelante, un curso o evento de capacitacién es la descripcion
detallada de un conjunto de actividades de ensefianza-aprendizaje, estructuradas de tal
forma que conducen al cumplimiento de objetivos previamente establecidos.

Los elementos que se recomienda considerar para su elaboraciéon son:
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Objetivos de aprendizaje.- Describen las conductas a lograr al término del proceso
de formacion.

Contenido Temdatico.- Es la informacién funcional, importante, suficiente y de
actualidad que permite alcanzar dichos objetivos.

Actividades de Instruccién.- Se reflere a los métodos y procedimientos que
facilitan el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Malerial Didactico.- Son los medios y materiales instruccionales que apoyan el
procaso comunicativo de la ensefianza-aprendizaje.

Evaluacion.- Permite analizar el grado de cumplimiento de los objetivos.

Por ofra parte, las empresas organizan y llevan a cabo las acciones de
capacitacion de acuerdo a las siguientes estrategias:

Programas espaecificos.-

Son el conjunto de acciones que define una empresa, en funcién de sus
necesidades particulares de formacién y que pueden ser impartidos por personal interno
de la propia empresa o institucibn o con instructores externos, de acuerdo con la
normatividad expedida por la propia Secretaria del Trabajo y Previgién Social.

Programas Generales.-

Se definen como el conjunto de acciones de capacitacién estructuradas
modularmente, dirigidas a una ocupacion o puesto de trabajo de una determinada rama
de actividad econémica. Los diferentes programas conforman el Sistema General de
Capacitacion.

Es titular de un sistema general es la organizacidon empresarial responsable de
registrar ante la STyPS la totalidad de programas bajo este esquema. La empresa puede
comparar sus requerimientos con los contenidos que ofrecen los programas generales y
decidir ia conveniencia de adharirse a ellos.
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Programas Estandarizados.-"*

Este modelo de organizacién lo elaboran grupos de empresas que tienen el
mismo giro o actividad econdmica, satisfacen necesidades de capacitacion en puestos u
ocupaciones similares; y los responsables de impartir los cursos pueden ser los
directivos o los propios trabajadores de las empresas que adopten esta forma de
programa.

Al igual que en la elaboracién del Plan de capacitacidon, varios investigadores
proponen las siguientes consideraciones en la formulacion de los Programas de
Capacitacién:

e Investigar los antecedentes; es decir, revisar las necesidades
organizacionales y de capacitacion. Establecer necesidades manifiestas y
encubiertas y jerarquizar areas, puestos y personas a capdcitar. Revisar
nivelas y profundidad de los cursos, eventos, actividades a programar, con el
afan de estructurar contenidos homogéneos, para grupos con necesidades y
perfiles similares. Praver las técnicas de instruccion a emplear, los materiales
didacticos, los instructores, los equipos y aulas, entre otros aspectos
relevantes.

e Lllevar a cabo un inventario de recursos humanos y describir en los perfiles
de cada puesto, los conocimientos, habilidades y actitudes a satisfacer de
cada trabajador. Es importante investigar las caracteristicas culturales y de
conocimientos, asl como los niveles jerarquicos de los participantes.

« Detallar las estrategias a seguir para alcanzar los objetivos, en términos de
las caracteristicas del sistema interno de capacitacién, las funciones y
actividades a realizar, los actores involucrados, las politicas generales y
especificas oriemtadoras del proceso y los principales lineamientos de
operacion.

* Sistematizar e! andlisis de la situacion que guarda [a capacitacién en ia
emprasa, incluyendo aspectos investigados de imagen de los servicios de
capacitacién proporcionados; expectativas de los actores involucrados en el
servicio de la capacitacion, tales como: trabajadores y directivos, organismos
gubernamentales, el sindicato, instructores externos e intemos, asociaciones
e instituciones de capacitacion. También es conveniente incluir las
oportunidades o puntos a favor que tienen las actividades de capacitacion en
la empresa y sus amenazas. Ejemplos de las oportunidades son: estabilidad

t

¥ Es io lar que esta modalidad de pr tiene un
produccién de materiales didécticos que al ser estandarizady

I por en la prog de
se puede difundir su gplicacid

v
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de los trabajadores en el empleo, apertura comercial, avances tecnolégicos
previsibles, oferta de instructores, Iinnovacién en el modelo de
capacitacién y en la realizacién de materiales didacticos atractivos para
o! instructor y el trabajador, y credibilidad en la capacitacién. Las
amenazas pueden presentarse como: recortes presupuestales, falta de
credibilidad en la capacitacién, reestructuraciones internas, falta de
infraestructura administrativa y de apoyo logistico.

La presentacitn de! Programa de capacitacién contempla fos siguientes aspectos:

Fundamentacién.- En términos de los problemas que dan origen a los cursos asi
como su prioridad institucional.

Identificacion.- Se refiere al nombre del curso, objetivo y personal a capacitar.

Propésito.- Objetivo global que orienta el programa, al cual deben de responder

los objetivos particutares de cada curso y los resultados cualitativos que se esperan al
término de su ejecucion.

Contenido.~- Considera los temas que guiaran a cada evento.
Técnicas.- Mecanismos y métodos didacticos elegidos para realizar los cursos.

Material y equipo.- Se refiere a los materiales, equipos y apayos didacticos que
se requiere el desarrollo de cada accion.

Calendarizacion.- Contempla los periodos y fechas en que se prevé deben
llevarse a efecto los cursos contenidos en el programa.

Recursos presupuestales.- Cantidad de dinero necesaria para desarrollar el
programa, se detalla por curso y precisando los recursos tanto por concepto de gasto
corriente como por el capitulo de inversién del presupuesto de la dependencia.

c) Registro Oficial.-

La informacién y los datos que se han obtenido en las fases de planeacion y
programacion, pemmiten requisitar los formatos respectivos que se presentan ante la
STyPS, a efecto de dar cumplimianto a las disposiciones legales en materia de
capacitacion.

Cabe anotar que en el caso de Planes y Programas estandarizados, los formatos
deberan ser requisitazos y presentados por cada empresa.
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Es necesario mencionar que la informacién correspondiente a los objetivos,
contenidos tematicos, puestos a capacitar y procedimientos de seleccion para la
capacitacién de los trabajadores, se de debe archivar en registros internos de la
organizacion ya que puede ser verificable por la autoridad laboral en cualquier momento.

Por todo lo anterior, es obvio que la elaboracién y presentacién de un Programa
de Capacitacion requiere de un trabajo previo de sistematizacidén y anadlisis. Sin
embargo, cabe recordar que para efectos de esta investigacion y por conveniencia
metodolégica, se propuso diferenciar y dividir el proceso general de la capacitacién en
dos; el Procaso meramente administrativo y lo que denominamos como el Proceso
Instrucional de la capacitacién, en el cual se consideran los siguientes aspectos:

& Disefio y planeaci6n instruccional.
=) Redaccién de objetivos.
& Estructuracién de! contenido

Andlisis y Seleccion de materiales didéacticos.

(i)

Disefio y produccion de material didactico

@

Carta Descriptiva.

(L)

Evaluacion y seguimiento del proceso.

d) La seleccién de agentes capacitadores.

Una vez que se determina el Plan y el Programa de capacitacién de una empresa
o institucién, el drea responsable procede a seleccionar a los agentes instructores que
ejecutardn las actividades de enseflanza-aprendizaje que den respuesta a las
necesidades detectadas. Al respecto, la Direccibn General de Capacitacién y
Productividad de la propia Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STyPS), sefiala que
las empresas tienen las siguientes opciones:

¥ STyPS. La Seleccién y evaluacion de los Ag Capacitadores, p.11
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Instructores Intemos. El propio personal de la organizacibn puede ser
habilitado como instructor. Es importante que dichos trabajadores tengan
experiencia en el drea que desean impartir y que sean seleccionadas con
diversos concursos de oposicion para que demuestren su interés,
conocimientos técnicos y sus habilidades y actitudes como pasibles
instructores. El personal seleccionado tiene la obligacion de asistir a los
distintos cursos de formacion de instructores.

Contratacién de servicios externos de capacitacion. Para este propGsito,
existen dos tipos de agentas capacitadores externos:

v Instructores independientes.- Personas fisicas que por si mismas e
independientas al Centro de trabajo desarralian acciones de
capacitacién, incluyendo la asesoria en el disefio de cursos y en la
realizacion de materiales didéactico:

v Instituciones o Universidades.- Personas fisicas o morales que cuentan
con experiencia cumricular en los temas de interés cuentan con una
plantila de instructores, programas y cursos de capacitacién, por
sjemplo, la Universidad Nacional Auténoma de México, el Instituto
Politécnico Nacional, E! Cansejo Naciona! de Educacion Técnica y
Profesional, CONALEP, el Instituto Tecnolégico de Monterrey, v la
Universidad Iberoamericana, entre otras.

Es requisito para este grupo de agentes capacitadores externos contar con el
registro ante fa STyPS.

Utilizacién de agentas auxiliares de capacitacién. Se puede disponer también
de los diversos servicios de asesoria técnica y administrativa de aquellas
empresas que, sin ser instituciones de capacitacién, participan en el proceso
de formacion del personal de los centros de trabajo con los que existe relacién
contractual por la adquisicion de un bien o servicio de cualquier naturaleza con
objeto del aprovechamiento del mismo o la compra venta de bienes y
servicios. Es jmportante seﬁalgr que en este tlgo de gr_rgregas se conugggg

aquellas que
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didacticos en todas sus caracteristicas. Este tipo de agentes auxiliares no
requiere tramite alguno de registro ante la STyPS.

e Capacitacién en el extranjero o por lécnicos exiranjeros. Las empresas
pueden incluir acciones de capacitacion de sus recursos humanos de
empresas ubicadas en el extranjero, o bien, a técnicos extranjeros que visiten
ol pais para formar a los trabajadores mexicanos, de conformidad con las
relaciones comerciales y laborales establecidas. En este caso tampoco se
requiere realizar trdmite de registro con la autoridad laboral.

e) Organizacién Logistica.

Esta etapa es el antecedente de la ejecucién de los Planes y Programas de
capacitacién. Implica la coordinacion de intereses, esfuerzos y tiempo del personal para
la realizacion de los aventos de formacion previstos. “La logistica es el puente entre la

planeacién y programacion por un lado, y la realizacion por el otro".2!

Los principales factores que hay que considerar son los siguientes:
1 Con respecto a los participantes:

® Criterios de seleccitn.

= Namero.

® Edad.

® Escolaridad.

® puesto de trabajo y principales funciones.

® Horarios de trabajo.

= Nivel jerdrquico.

® Situaciones aspeciales; por ejemplo, inquietudes, frustraciones, bloques
antagonicos.

Asegurar esta informacién da la posibilidad de integrar grupos homogéneos, o que
facilita el proceso y el cumplimiento de los objetivos de aprendizaje.

M Dela organizacion de los eventos:

* Tipo de evento.

2! Mauro Rodriguez. 0p. cit. p. 94
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® Objetivos.

® Fechas de realizacion y horarios.

% Lugar de imparticién

% nstructores responsables,

® £n su caso, tutores, coordinadores o supervisores.
= Realizacién de practicas.

= Formatos y papeleria de registro.

F1 Con respecto al ambiente fisico:

® Ubicacién de las aulas.
% Tamafio.

" [luminacién.

® ventilacion.

" Acustica.

® Mobiliario.

En cuanto a la duraci6n:

" La total del curso o seminario, y la
® parcial de las diversas asignaturas o mddulos del evento.
® Se elaboran; cronogramas, horarios, calendarios, etc.

Con respecto a los instructores:

® Basqueda del aprovechamiento 6ptimo de los recursos intemos, sin dejar de
considerar la experiencia superior de los especialistas extemos mas conocidos
dentro del medio. En el caso de los instructores internos se debe coordinar la
realizacion de cursos de formacién y actualizacion permanente para los

instructores.

£l recurso a instructores externos se decide al considerar; las competencias
especializadas y de alto nivel, el prestigio de los instructores, asi como la
necesidad de evitar la contaminacién de gentes implicadas en los problemas
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que se viven en la empresa y la conveniencia, por tanto, de basarse en la
accién de personas imparciales y “neutrales”.

M En cuanto a la comunicacién sducativa.

% Andlisis del material existente en la empresa.

® Seleccitn cuidadosa del tipo de matarial a utilizar.
® participacion del instructor en dicha seleccién.

® Verificacién de la existencia y situaciéon técnica de los equipos e infraestructura
didactica; desde televisores, sonido, proyectores de video, hasta la
disponibilidad de computadoras, aulas virtuales, conexion a Internet, etc.

® Programacién de la utilizacion de los materiales y equipos didacticos

="Fn caso de no existir el material necesario; disefiar, planear y producir,
conjuntamente_entre las _éreas de psicologia, pedagogia y comunicacion
educativa, el material requerido en |a planeacién cutricular de un gurso.

™ Con respecto a los costos:

Hasta donde la empresa puede afrontar los costos de la produccion de material
didactico, la compra de equipos y tecnologia novedosa, o el pago de honorarios de
instructores y agentes externos. Desde este punto de vista, muchas organizaciones
optan por una combinacion de instructores internos con los externos, en diferentes
momentos y areas.

Con respecto a la comunicacién organizacional.

® Se busca el mejor modo de informar de los eventos de capacitacién a todo el
personal. Asi como elaborar mensajes que informen de los objetivos del plan,
del programa, de cada curso, y elaborar productos de comunicacién como
tripticos, carteles, gafetes, folletos, periédicos murales, etc. que apoyen la
difusion de todos los eventos de capacitacién, desde la inauguracién de un
curso hasta los actos de clausura y entrega de constancias de habilidades
laborales.
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® Finalmente, se recomienda que esta informacion se condensen y sinteticen en
una Guia del Instructor y en un manual de Bienvenida a! curso para el
trabajador participante en cada evento de capacitacién.

®En todo esto, tiene mucha importancia el manejo de la imagen corporativa o
institucional que realicen las areas de comunicacion en las empresas e
instituciones.

3.2.3.- Ejecucion.

Es la etapa que sirve para realizar los eventos de capacitacion y poner en marcha
fos diversos cursos de formacién, actualizacién, induccién o de desarrolio que se han
contemplado en el Plan y Programa de capacitacion respectivo.

En este proceso es importante el cumplimiento de las fechas, horarios y periodos
establecidos en el programa, asf como la supervision efectiva para que el inicio, el
desarrollo y la finalizacién de los cursos se lleven a cabo conforme a las nommas y
lineamientos que sefiale la organizaci6n, cuidando que se verifiquen adecuadamente los
diversos procesos de ensefianza-aprendizaje.

Para allo, el responsable del 4rea de capacitacién debe coordinar y aplicar los
recursos programados de modo que asegure el cumplimiento de los objetivos de cada
evento en condiciones Sptimas.

Para varios autores, la ejecucion de los programas debe ser una tarea
permanente. A lo largo del afio y en periodos distintos se desarroltan los cursos y todos
son evaluados en términos de sus resultados y de su ejecucion misma. Por esta razén,
la aplicacidn adecuada de esta etapa es fundamental; no basta que se celebren los
eventos y se cumplan los programas, sino sobre todo, que mediante la ejecucién se
incida positvamente en el comportamiento y en las actitudes de los directivos,
funcionarios, ejecutivos y servidores publicos.

“La ejecucién es la parte sustantiva del proceso capacitador ya que implica el
desarrollo de los eventos programadas, interactian trabajadores a capacitar @
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instructores selaccionados, se desarrollan los contenidos y se enriquecen las
expeariencias de aprendizaje, se suman esfuerzos para alcanzar los objetivos
determinados”.?

Por otra parte, varios autores coinciden en sefialar que en esta etapa los
elementos mas importantes del proceso de la capacitacién y por lo tanto de la
ensafianza-aprendizaje son el Instructor, el capacitando y su interrelacién con el uso y
aplicacién de squipos y materiales diddcticos que se da a lo largo del curso y at
intarior del aula.

Con respecto a la atencién durante la ejecucién de los cursos de capacitacion se
tiene que supervisar los siguientes elementos:

» Preparacién de listas de asistencia.

» Entrega de carpetas, con la informacion del cursc y manual del participante,
a los trabajadores.

= Entrega del Manual o Guia dal Instructor.

» Preparacién y entrega de los manuales e instructivos de capacitacion
requeridos por los instructores.

* Entrega, por parte del instructor, de la solicitud y programa de utilizacion de
equipos y materiales didécticos.

» Presentacién del personal que apoyaré al grupo durante su capacitacion,
coordinadores, supervisores, tutores, personal de apoyo administrativo,
personal de apoyo logistico y personal de las éreas de psicologia, pedagogia
y comunicacion educativa.

s Preparacion de la logistica del curso, café, té, eventualmente comidas,
canapés y refrigerios.

= Preparacién de las constancias y/o reconocimientos.

Con relacion a este (ltimo aspecto, la Secretaria del Trabajo y Prevision Sociat
sefiala las siguientes consideraciones:

a) Como resultado de la imparticién de las acciones programadas, la empresa
cuando utiliza instructores internos, o la entidad instructora contratada externamente,
debe expedir a los trabajadores las constancias de habilidades laborales respectivas, al
término de cada curso o evento programado.

b) Dicha constancia es autentificada por la Comisién Mixta a través de un
reprasentante acreditado.

22 STyPS. Aspectas normativos del proceso capacitador, p, 17
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La constancia no debe enviarse a la autoridad laboral, sin embargo, la empresa
debera de congervar copia de las constancias otorgadas a los trabajadores capacitados
al menos durante un afio. “La empresa llevara un control con la informaciéon de los
trabajadores capacitados a través de la lista de constancias de habilidades laborales que
haya expedido™.?

Este procedimiento es distinto cuando se aplica la modalidad de certificacion de
competencias laborales, tal como se analizd en e! capitulo 2 de este trabajo.

3.3.- Proceso Instruccional de la Capacitacion.
3.3.1.- Planeacion Instruccional (Diagrama reticular).

No cabe duda que e! disefio de un curso de capacitacidn, a diferencia de muchos
instructores y actores involucrados en la capacitacion, no es meramente una labor
administrativa, a! contrario se trata de un trabajo intelectual y profesional y, para que
este resulte eficiente, debe ser el producto de un acto consciente y razonado. Es decir,
el raesultado de un trabajo sistematico y metddico. Proceder en esta forma, implica la
planeacion de las acciones en forma facil y segura para cumplir las metas y propdsitos
que se han trazado tanto en e! Plan como en el Programa de Capacitacion.

En este sentido, contar con un Plan instruccional, también conocido como
diagrama reticular de la capacitacion) es e! producto de una buena planeacion. Tener un
plan es contar con una estrategia bien definida de todas las acciones y recursos que
permmitan alcanzar una meta determinada.

Antonio Gago, en su libro Modelos de sistematizacién del proceso de ensefianza-
aprendizaje, sefiala que un Plan Instruccional bien razonado debe tener las siguientes
caracteristicas:?*

Sistematico.- Debe ser congruente con un sistema o Plan general.
Ordenado.- Debe alcanzar sus metas paso a paso, de acuerdo a un método.
Auténtico.- Debe originarse en necesidades reales y especificas.

% fdem, p. 19
2 Antonio Gago. Modelos de sistematizacién del proceso de enseRanza-aprendizaje, p.168
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Preciso.- Debe tener detarminadas claramente sus metas, estrategias,
procedimientos y recursos.

El Plan instrucciona! se puede definir como el “conjunto interrelacionado de
canceptos, proposiciones y normas, estructurado en forma anticipada a acciones que se
quiere organizar; es decir, el Plan norma y conduce explicitamente un proceso concreto
y determinado de enseflanza-aprendizaje que se desarrolla en una empresa o
institucion.™® De esta forma, el plan instruccional es una modalidad del Plan curricular
que se utiliza con diversos significados en los planes de estudio de la educacién formal
an donda el cumiculum se defina de ias siguientes maneras:

¢ El curriculum es un plan que orienta la seleccién de ias experiencias de
aprendizaje. Se aplica propiamente al concepto del plan instruccional que se
utiliza en e! campo de la capacitacién y adiestramiento.

+ E! curiculum es el conjunto de las experiencias de aprendizaje. Se refiere al
proceso de aprender.

* El curriculum es el resultado de las experiencias de aprendizaje. Se aplican al
producto del proceso de aprender, es decir, al aprendizaje producido.

En esta forma, los diversos planes instruccionales que se elaboran para
responder a las necesidades de capacitacién detectadas, difieren entre si en razén de
las circunstancias y caracteristicas peculiares de los procesos de ensefianza-
aprendizaje que norman. Asi, por ejemplo, la preparacién de un técnico administrativo
requiere de un plan instruccional obviamente diferente de!l que sirve para preparar a un
técnico en fundicién.

Sin embargo, aunque los planes instruccionales difieren en cuanto al nivel de
estudios, la funcion, ol perfil instruccional, los objetivos, comparten una estructura o
composicién comin que considera los siguientes elementos:

¥ José A. Amaz. La planeacion curricular, p.9

e e et et e ——
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Disefio y estructura de contenido
Objetivos Instruccionales.
Seleccidn de Materiales Didacticos > PLAN INSTRUCCIONAL

Cartas Descriptivas

Sistema de evaluacidén.

Modelo de Cepacitacién

Como se ve en cuadro anterior la conformacion de todos los elementos del Plan
instruccional configuran entre si el modelo de capacitacion adoptado por una empresa o
institucién.

Para entender mejor este andlisis es necesario definir los elementos que
conforman un Plan instruccional:

Disefio y estructura de contenido .- Es el conjunto de contenidos seleccionados
para el logro de los objetivos instruccionales, asi como la organizacién y secuencia en
que deben ser abordados dichos contenidos, su importancia relativa y el tiempo previsto
para su aprendizaje.

Objetivos instruccionales.- Son los propodsitos generales que se persiguen con
un sistema especifico, particular, de ensefianza-aprendizaje.

Carta descriptiva.- Son las gulas detalladas de los cursos, es decir, las formas
operativas en que se distribuyen y abordan los contenidos seleccionados.

Sistema de evaluaclén.- Es la organizacion adoptada respecto a la admision,
evaluacién, promocidn y acreditacion de los trabajadores. Mediante este sistema se
puede regular el escalafén, actualizacion y especializacion de los empleados, en funcién
de los objetivos instruccionales.
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Modelo de Capacitacién.- Es el conjunto de los planes instruccionales, técnicas,
métodos y materiales didacticos que conforman la operacién de la capacitacién en una
empresa. Existen los siguientes modelos:

Tradicional. El Instructor asume Ja responsabilidad del proceso de ensefianza-
aprendizaje, dejando al capacitando en calidad de observador del proceso.

Partioipativo.- El capacitando interactia con el instructor. Se apoyan en el uso de
materiales didacticos.

Enseflanza-programada. E! capacitando es quien regula eof tiempo de
aprendizaje con la supervision del instructor y el apoyo de materiaies didacticos.

Autodidacta.- El capacitando se basa en los materiales didacticos y nuevas
tecnologias educativas para su aprendizaje.

Basado en la experiencia laboral.- El trabajador aprende a través de un andlisis
estructurado de los hechos ocurridos en el puesto, llevando a cabo un proyecto
seleccionado y monitoreado. Utiliza recursos como el video y las grabaclones de audio
para llevarias al aula.

Basado en la acelén.- Un grupo heterogéneo de capacitandos se apoyan unos a
otros para aprender a partir del andlisis de proyectos conjuntos. También utilizan los
medios audiovisuales para presentar diversas probleméticas. Se basa en el concepto del
aprendizaje significativo.

Basado en ia certificacién de competencias laborales. Este modelo se analizo
en el capitulo dos de esta investigacién. Es el modelo que mas utiliza los medios
muitimedia como una forma de motivar el autoaprendizaje.

Capacitaciébn a Distancia (e-learning).- Utiliza las herramientas que Ia
tecnologla educativa pone a su alcance para desarollar planes y programas de
capacitacion que tienen e! principal objetivo de evitar tiempo en el desplazamiento a un
lugar especifico y con un horario concreto. Este modelo utiliza las nuevas tecnologias
informéticas y se basa en modelos interactivos con el instructor o un tutor que lo orienta
en su proceso de ensefianza-aprendizaje y al final se tiene una evaluacién por parte de
la institucion capacitadora.
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En cuanto al manejo del contenido y su plan de estudios se dividen en:

Modelo por asignatura. E! plan considera una serie de cursos que a su vez se
componen por asignaturas o materias especificas para acreditar los conocimientos y
habilidades necesarias para una categoria o puesto.

Modular o de carrera.- Son planes que se manejan a largo plazo y consideran la
formacioén de personal como una carrera interna o como en el caso de la administracion
publica se considera el Servicio Civil de Carrera.

Modelo Tutorial. Son cursos que se disefian en forma independiente y no
requieren que el trabajador acredite otros cursos. Se manejan como cursos a la carta y
permiten al capacitando seleccionar aquellos temas en donde crea que le son
necesarios tanto para desempafiar mejor su funcién, como para un mejor desempeiio
laboral en su empresa. Se utilizan sobretodo en los cursos orientados al desarollo
humano, los primeros auxilios, la seguridad industrial y a las habilidades gerenciales o
administrativas.

Conviene destacar que el Plan instruccional es un sistema, en cuanto que es un
todo organizado cuyas partes son interdependientes, los cuatro elementos destacados
deben estar coordinados entre si para que se logre el propasito central de todo Plan
Instruccional: guiar un proceso de ensefianza-aprandizaje, organizandolo. Un Plan en el
cual no hay concordancia entre sus elementos, provoca una conduccién desordenada y
contradictoria de la capacitacién.

“Un plan instruccional determinado es un instrumento elaborado para utilizarse
como un insumo operador, junto con ofros, en un sistema concreto de enseflanza-
aprendizaje...al igual que otros insumos operadores, como los materiales didacticos, el
plan instruccional experimenta cambios al ser aplicado; éstos deben ser efectuados bajo
control siempre que sea posible, a fin de que no se introduzcan incoherencias en el
Plan."2®

2 fdem, p. 13 -
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Por lo anterior, cuando se elabora el Plan Instruccional es con la finalidad de crear
un buen instrumento que permita confirmar si efectivamente dicho plan es adecuado o,
por el contrario, necesita ser modificado o hasta sustituido.

Esto significa que debse haber una relacion de continuidad en las actividades que
se refieren al curriculum, tales actividades son, genéricamente, las de elaborario,
instrumentario, aplicarlo y evaluarlo. Dichas actividades constituyen, en su conjunto, un
proceso general que se danomina desarrollo del Plan.

A continuacién se enlista los pasos consecutivos necesarios para la realizaciéon
del Plan instruccional de un curso o evento de capacitacion; es decir la metodologia para
ia planeacion de un curso.

a) Disefio y estructura de contenidos.

» Analisis del Diagnodstico de Necesidades de Capacitacién (DNC).
= Analisis de funciones bésicas por puesto o categoria.
= Analisis del perfil Instruccional.
» Estructuracion de contenidos.
b) Redaccién de Objetivos instruccionales.
c) Analisis y seleccion de los materiales didacticos.
d) Sistema de evaluacién y seguimiento.
@) Conformacién de la carta descriptiva por curso.

f) Disefio y produccién de material didactico.

= Elaboracién de los manuales del participante.
= Elaboracién de los materiales del Instructor.

g) Preparacién de las actividades de instruccion.

» Técnicas y métodos de aprendizaje
= Dinamicas de grupo
* Planeaci6n de! uso de materiales didacticos.
A manera de conclusién se puede afirmar que muchos actores de la capacitaciéon
llegan a confundir la elaboracién de un Plan instruccional con el programa de
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capacitacion o con la estructuracion de contenidos y con el temario del curso. Ignorando
que todos estos elementos conforman un sistema en el cual la base es siempre el
proceso de ensefianza-aprendizaje. Ante esta situacion fa parte mds afectada es la
saleccién y elaboracién de materiales didéacticos ya que casi siempre se ven como un
simple apoyo o un "complemento™ a las horas-instruccidn que se planean para un curso.
Esta situacion se analizaré en el capitulo siguiente.

3.3.2.- Disefio y estructura de contenidos.

Como ya se dijo, el diseflo de un curso parte siempre de un trabajo previo de
investigacién que se realiza en la etapa de diagnéstico y planeacién. Para la realizaci6n
de cualquier disefio de curso se toma en cuenta los siguientes elementos:

e Andlisis del Diagnéstico de Necesidades de Capacitacién (DNC).E! disefio de
un curso se inicia con la revision profunda de la deteccién de necesidades que
se raaliz6 en el diagndstico ya que es fundamental para determinar el tipo y
contenido de la capacitacion.

e Andlisis de funciones bésicas por puesto o categorfa. Es importante realizar el
andlisis de lo que realmente se hace en las categorias seleccionadas y no
conformarse con revisar (nicamente el catalogo de puestos. Obviamente se
requiere de una intensa investigacién y trabajo de campo.

e Andlisis del perfil Instruccional. Este perfil es una herramienta de investigacién,
producto de la investigacion anterior. Es diferente al perfil labora!l en cuanto se
plantea como el ideal de un puesto o categoria ya que se refiere a las
caracteristicas en cuanto a habilidades, conocimientos y actitudes que debe
reunir un trabajador para ser capacitado en una categoria especifica. Entiendo
por:

Habilidades.- Aquellas actividades fisicamente observables realizadas por el
trabajador en el desempefio de las tareas propias de su categoria.

Conocimientos.- Proceso de cardcter cognitivo relacionado con los principios y
conceptos tedricos necesarios en la comprensién y ejecuciéon de una actividad laboral.
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Actitudes.- Parte del comportamiento del trabajador tendiente a actuar de una
manera especifica al producirse e! desarrollo de conocimientos y habilidades requeridas
en su 4rea laboral. Es la predisposicion relativamente estable de la conducta.

Estructuracién de contenidos.- Pretende definir el conjuntc de tematicas
derivado del perfil instruccional!, cuyo propésito es satisfacer las necesidades de
capacitacién y asegurar la continuidad de ios eventos de capacitacién, para aevitar con
esto la repeticion de temas y/o médulos.

A continuacion se presenta un analisis mas detallado de lo que implica estructurar
los contenidos de un curso.

Estructuracién de/ contenido.-

Un curso de capacitacién no es un suceso aislado o fortuito. Es parte de un plan
genera! de desarrollo de personal de una organizacién encaminado a cubrir nacesidades
concretas: instruir, corregir, mejorar y preparar.

En este sentido, para disefiar un curso a la medida de las necesidades e intereses
de la empresa o institucidn es necesario establecer claramente:

» La problematica que el curso ha de satisfacer.
* E! lugar que el curso ocupa en el marco general de los planes y
programas de capacitacion de la organizacion.
* Los antecedentes del curso.
= Las expectativas de la empresa respeacto al curso.
José Huerta tbarra en su trabajo Organizacion légica de las experiencias de
aprendizaje®’, plantea diversas problematicas que enfrenta et disefio y estructuracién de
contenidos para fa capacitacion de personal, sin embargo al referirse a la metodologia

para la estructuracién de contenidos en un curso, recomienda las siguientes actividades:

v’ Determinar los objetivos instruccionales.-

A reserva de que se verd con mas detenimiento en el siguiente apartado, Huerta
Ibarra, menciona que los objetivos instruccionales deben quedar determinados en
funcién de la necesidad que el curso ha de satisfacer. Ademas, deben quedar

7 José Huerta Ibarra. Organizacidn Ldglca de las Experiencias de aprendizaje, p.263
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absolutamente claros y definidos, ya que de ello depende toda la labor de estructuracién
del contenido y deben estar acordes con los objetivos del sistema de capacitacion y con
las politicas y filosofia de la organizacién respecto al desamollo de sus recursos
humanos.

v’ Identificar ias caracteristicas ds los trabajadores.-

Las personas son el fin Gitimo y esencial de la capacitacion. De ahi que, conocer
a las personas, no s6lo en cuanto a su nivel académico, experiencia de trabajo o
antecedentes en materia de capacitacién, sino en cuanto a su personalidad, sus
intereses, sus esperanzas y, en fin, todo aquello que constituye sus modos de ser y
sentir servird para acercar la capacitacion més a ellos y allanar los caminos para
alcanzar metas comunaes. “.....no olvidemos que el factor fundamental del aprendizaje no
es que sepa o que pueda, sino que quiera. S6lo la fuerza de !a voluntad, la decisién

propia y el convencimiento logran el cambio”.2®

v’ Identificar las conductas de entrada.-

Consiste en determinar las condiciones que el participante debera cubrir para
ingresar al curso. Resulta muy dificil manejar grupos de niveles muy dispares en cuanto
a conocimientos o habilidades relacionadas con el curso que se disefia. De ahi que
resulte deseable que el grupo de trabajo sea mas o menos uniforme.

La determinacion de las conductas de entrada facilita la seleccién de
participantes, ia labor de instruccién y propicia el cumplimiento de los aobjetivos del curso.

v Elaborar el aniisis estructural.-

Es el andlisis de las metas de instruccién. Consiste en e! desglose sucesivo de las
habilidades que el trabajador debe adquirir para alcanzar la meta final de la instruccién.
“Este andlisis se realiza valiéndose de diagramas de flujo que facilitan la jerarquizacién,
clasificacion y discriminacién, paso a paso, de cada una de las metas

* ibldem, p. 186
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instruccionales...este procedimiento permite esquematizar todo el proceso y es la base
para todo el disefio del curso™.?® De esta forma, el andlisis estructural sirve para:

eDescomponer las metas de instruccién en unidades pequefias o metas
medias e intermedias (en términos de conducta) que el trabajador debera
realizar para alcanzar los objetivos instruccionales de un evemto de
ensefianza-aprendizaje.

o Definir fos objetivos aspecificos.

e Definir el contenido tematico del curso.

e Determinar técnicas y métodos de aprendizaje

oElegir y seleccionar los materiales didacticos

eProporcionar informacién basica para la produccion y realizacién de
nuevos materiaties didicticos.

ePlanear la logistica de! evento

e Elegir los métodos de evaluacion.

v’ Proponer el contenido temético.-

El contenido temdtico es el conjunto de conacimientos, destrezas, habilidades,
experiencias, vivencias y actitudes que el participante adquirird a través de un curso o
evento de aprendizaje.

No debe confundirse con el temario, que es una simple lista de temas y subtemas
de estudio. El temario es una forma simple y sintética de enunciar el contenido temdético.
El contenido tematico es el producto o resultado de tres factores bésicos:

-Los criterios de seleccion

-L.os principios de instruccion

-E! andlisis estructural de las metas de instruccién.

Los cnterios de Seleccién.- Son cuatro los criterios que se consideran para la
seleccion del contenido temitico:

1.- El contexto del curso.-

Es el marco o contexto general en que se inscribe el curso, como parte de los
planes y programas de capacitacién de una empresa o institucién. Para avitar la

3 jaem,
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repeticion innecesaria de temas, vincular los temas con los de otros cursos, subsanar las
posibles “lagunas” que otros cursos hayan podido dejar y adelantarse a la secuencia u
orden preestablecido, es indispensable identificar en qué lugar de! contexto general se
encuentra encuadrado e} curso que se disefia.

2.- Los objetivos de instruccion.

Otro de los factores determinantes del contenido tematico, quizd el mas
importante, es la determinacion de los objetivos terminales de instruccién, ya que toda la
planeacién del curso depende de las matas que se proponen alcanzar al final del evento.

3.- El perfil del participante.

Los contenidos de un curso estdn condicionados en gran medida por las
caracteristicas de las personas que conforman el grupo de aprendizaje. Conocer su nivel
académico, su experiencia de trabajo, sus antecedentes en materia de capacitacién, las
caracteristicas fisicas, edad, etc., permite determinar el nivel que se tienen que adecuar
el curso, el grado de profundidad con que habran de tratarse los temas, el lenguaje que
se empleard, e! tipo de materiales didacticos y las técnicas y métodos que conviene
emplear para alcanzar las metas instruccionales.

4.- El tiempo disponible.-

Este es un factor determinante para la eleccion de contenidos. No debe olvidarse
que, para aprender, e! adulto necesita de tiempo para captar, asimilar y practicar lo
aprendido. Soélo asi se podrd dar un cambio de conducta con posibilidades de
convertirse en permanente. “Existe la tendencia generalizada de elegir contenidos
teméticos sobrecargados, suponiendo que esto ahorra tiempo de capacitacién. Nada
mas falso. El exceso de informacion inhibe las posibilidades de aprendizaje; tanto mas si
ésta no se refuerza con la practica®.®

El contenido tematico debe estar equilibrado en funcién de! tiempo disponible y de
la distribucién racional de éste en cuanto a conceder mas tiempo a los temas dificiles o
trascendentes y menos a aquellos que resulten mas faciles o de menor importancia.

3° Antonjo Gago. on.cit, p. 59



EL PROCESO DE LA CAPACITACION 199

Los principios de instruccién.- Los fundamentos de! aprendizaje dirigido bien
planeado descansan en ios principios basicos de! aprendizaje que ya se han analizado
en capitulo dos de esta investigacién. Saber cémo aprende el hombre y cuéles son las
condiciones necesarias para que aprenda permite, no sélo determinar en forma
equilibrada los contenidos, sino, también planear las estrategias, calcular el espacio-
tiempo de instruccién y fundamentar el curso en los principios activos de ensefianza-
aprendizaje.

v Jerarquizar los contenidos

También el analisis estructural puede auxiliar en esta tarea. Durante la labor de
‘acamodo” de las habilidades se ordenan los contenidos cronoldgicamente y lo que falta
es definir cudles temas tienen mayor importancia en el contexto generat del curso. Para
tal efecto, es recomendable identificar los temas prioritarios, aquellos a los que se
dedicara mayor tiampo e interés y se recomienda asignar a cada una de las habilidades
un valor numérico en funcién de su importancia. Una vez valorados se analizan en
forma detenida el grado de profundidad con que se trataran, también en funcion de su
importancia y del tiempo disponible.

Frecuentemente, en atencién a los temas prioritarios se suprimen o se reducen
los temas de menos interés o no necesariamente indispensables.

En resumen, los contenidos se deben jerarquizar en funcién de tres factores:
d Prioridad o importancia.

b Grado de profundidad con que han de impartirse los temas.
° Cantidad de informacion que ha de proporcionarse.

v Distribucién del tismpo.

El parametro tiempo es la Gnica constante dentro del disefio de un curso de
capacitacién. El tiempo de capacitacién siampre suele ser mas corto de lo deseado.
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*‘De manera que, una de las labores mas importantes de la planeacion, es
“alargar” el tiempo o, en otras palabras, conseguir que el tiempo de que se dispone sea
intagramente aprovechado y, atin mds que las actividades de instruccion .

Para muchos investigadores de los temas educacionales, e! tiempo, la cantidad
de informacion y las actividades de refuerzo deben mantenerse en justo equilibrio. Para
que esto ocurra es indispensable graduar la cantidad de informacion y elegir las
actividades de refuerzo, siempre en funcion del iempo. Esto es muy importante cuando
se disefs Ia produccion de cualquier material diddctico, ya que siempre se utilizara
en funcidn que el disefio del curso y el propio instructor le han asignado.

La determinacion del tiempo para cualquiera de las actividades de instruccién
debe incluir un margen razonable de entre un § a 10% mas de lo estimado. De esta
manera se cubre cualquier eventualidad o retraso o, simplemente, la posibilidad de que
el grupo emplee mayor tiempo del calculado en cualquiera de las actividades
programadas. Hay que recordar que el tiempo también es un factor clave para que el
instructor pueda impartir su curso, al considerar lapsos de descanso y retroalimentacién
del aprendizaje.

“Si a pesar de la distribucion sistematica y de los ajustes, el tiempo resulta
insuficiente, entonces habra que reducir el contenido termitico y ain mas, habra que
revisar los objetivos...lo mas probable es que estos resulten demasiado ambiciosos para
el tiempo concedido y se haga necesario reducir sus expectativas”.®?

3.3.3.- Redacci6n de objetivos instruccionales

Esta etapa consiste en pracisar las conductas que se pretenden con las diferentes
personas, en determinadas condiciones. Se considera objetivo a todo fin planeado y
concreto que modifique alglin aspecto humano, después de la capacitacién y que sea
susceptible a la evaluacién. En este sentido sa utiliza la siguiente clasificacion:

¥ [hidem. p. 78
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Objetivos de ensefianza.- Son formulaciones claras de los cambios de conducta
que se quieren lograr en el trabajador.

Objetivos de aprendizaje.- Es la descripcién de la conducta que se espera del
capacitando al finalizar una experiencia de enseifianza-aprendizaje.

Objetivo general.- Resume la totalidad de la materia en funcién del cambio amelio
en la conducta. Es una formulacién totalizadora de! desarrollo de aptitudes y habilidades
que se pretenden lograr con la aplicacién de todo el programa de aprendizaje.

Objetivo particular- Son enunciados programaticos que indican un tema o
capitulo del programa, que es susceptible de descomponerse o fraccionarse en varias
partes. Asimismo, precisa un conocimiento, un tema o practicas que fraccionadas
facilitan el aprendizaje.

Objetivo especifico.- Se encuentran anunciados dentro del plan instruccional,
como subtemas o incisos donde por su particularidad y concrecién el objetivo de
ensefianza, favorece el cambio y desarrollo de la conducta transformandose en objetivos
de aprendizaje. El objetivo especifica precisa al maximo el cambio de conducta que
busca el instructor en los capacitandos.

Objetivos por érea terminal del aprendizaje.- Se basan en la taxonomia del
aprendizaje y son los siguientes:

Cognoscitivos.- Son aquellos que se refieren al conocimiento, informaciones y
relaciones organizadas que el trabajador debe dominar y que necesitan como sustrato a
los procesos intetectuales, manifestados como pensamiento, juicio y decisién légicos. En
la redaccién de estos objetivos se debe precisar el nivel de profundidad que se desea
lograr en el capacitando, el que esta en funcion del tipo de conocimiento que se imparte.

Psicomotrices.- Son aquellos que tienen como finalidad crear la expresiéon del
dominio y la destreza neuro-muscular, habilidades, que va a repercutir en la adecuada
realizacion de algun trabajo concreto y muchas veces altamente especializado.

Afectivos.- Se refieren al conocimiento de la propia persona, expresado en
alementos emocionales, valorativos y de actitudes que se tienen, se desarrollan e



202 EL PROCESO DE LA CAPACITACION

integran en la personalidad hasta lograr caracterizaciones y diferencias de una
individualidad con otra.

En su redaccién, los objetivos son precisos y claros, ademas de tener las
siguientes caracteristicas:

*» Redactados en forma inteligible para todos y cada uno de los
interesados.

= Se redactan en términos de las acciones de los participantes, no de las
del instructor.

= Se estructuran en términos de conductas observables y evaluables.

= Se expresan en infinitvo o en la forma futura de los verbos
correspondientes. Por ejemplo; identificara, resolvera, etc.

Asimismo, se utilizan los siguientes elementos en su estructuracion y

conformacion final:

¢ Sujeto.- Se indica a quién va dirigido el objetivo. Se responde a
la pregunta ¢ Quién?

¢ Conducta. Es marcada por el verbo operante. Indica lo que
raalizara el capacitando.

¢ Contenido. Debe responder a |a referencia de la conducta. Esto
es, al qué de! verbo operante.

¢ Condiciones. Se precisan las condiciones pertinentes
necesarias, bajo las cuales se dabe mostrar o no la conducta.

+ Nivel de eficlencia. Se precisa e! rendimiento en la tarea, puede
ser estimado por cantidad o calidad.

Finalmente, es necesario mencionar que la redaccidn, comprension y aplicacién
de los objetivos de instruccion son fundamentales tanto para la seleccién adecuada de
los materiales didacticos, como para el disefto, planeacién y realizacién de los propios
materiales diddcticos que se integren en el programa y contenido de un curso.
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3.3.4.- Andlisis y seleccion de materiales didéacticos.

Como se ha visto, el éxilo de un curso esté en funcidon del aprovechamiento del
tiempo, pero gcémo aprovechar mejor el tiempo de instruccion? La respuesta se
encuentra en la distribucion adecuada y efectiva del contenido del curso y en la
utilizacion sistemética y metodologica de los materiales didéacticos. En este sentido, en
cuanto mas efectiva sea la comunicacioén educativa entre el instructor y el participante,
mas concreta, eficiente y profesional sera la capacitacién que se le proporciona.

“La didactica moderna ha puesto a nuestro alcance metodos y técnicas que
facilitan la adquisiciébn del aprendizaje, crean mayor interés en el participante, le
incentivan a adoptar la conducta propuesta y, por afiadidura, permiten aprovechar mejor

el tiempo didactico”. ¥

L.a clave de este aprovechamiento del tiempo de instruccion radica en la seleccion
de los medios mas adecuados o que mejores resultados ofrezca en funcidn del area de
aprendizaje que se espera incentivar, del nivel que se pretende con el capacitando,
alcance y del tipo de tema por aprender.

Hay que recordar que tos materiales didacticos son los instrumentos para acercar
al participante a la realidad y, en consecuencia, deben abarcar problemas o situaciones
cotidianas que le proporcionen la oportunidad de trasladar el aprendizaje a tos hechos
concretos de su vida y su trabajo y que, a la vez, le permitan percatarse que la conducta
propuesta realmente es aplicable, facilita sus labores y redunda en mayor eficiencia y
productividad.

“Reza el viejo aforismo: OIGO Y OLVIDO; VEO Y RECUERDO; HAGO Y
APRENDO. La eficacia de un evento de aprendizaje dirigido depende, en forma
determinante del principio de actividad. Solo los conceptos que se traducen en acciones,
que demuestran su utilidad practica y que se concretan en productfo tienen posibilidad de
integrarse a la persona y modificar sus conductas, que es, finalmente, al propésito que
da sentido a {a capacitacién”.>

:: Mauro Rodriguez. op.cit. p. 98
fdern.
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Es importante recordar que en et capitulo uno de esta investigacion, se realizo
una revisién profunda de los aspectos y elementos que conforman el concepto de
comunicacién educativa y en el capitulo dos de esta investigacién se analizaron en
detalle las caracteristicas de los materiales didécticos, a continuacion solo se
presentan algunas consideraciones que se deben tomar en cuenta para una seleccién
efectiva de dichos instrumentos de aprendizaje.

En cuanto a los materiales impresos o de tectura, éstos deberan ser redactados o
elegidos con cuidado. Deben estar al alcance o nive! de comprensién del aprendiz y
deben ser objetivos y concretos. Las disertaciones, los tratados profundos y eruditos
son, para la mayoria de los participantes, una especie de somniferos.

Las lecturas, ya sean para emplearse durante las sesiones como apoyo de
algunos temas, o para suplir un tema que no podra ser abordado, o bien para que el
participante cuente con material de consulta después del evento, deberan ser sencillas,
directas y concretas y tener un propdésito bien definido.

Es recomendable complementarlas con sintesis, cuadros sindpticos o resumenss
con los que se pueda integrar un pequerio manual practico al que el participante pueda
recurrir con facilidad cada vez que desee recordar un procedimiento o necesite disipar
dudas.

Con relacion a los materiales didacticos audiovisuales, conviene recordar que otro
de los principios del aprendizaje es la enseflanza vanada, que se refiere a la
estimulacion de todos los medios que el hombre utiliza para aprender.

El ser humano posee la capacidad de retener experiencias y vivencias que son
estimulos del cambio de conducta. El hombre cuenta con:

Memoria mecéanica.- Capacidad de retener lo que capta por los sentidos.

Memoria racional.- Capacidad de retener ideas o conceptos abstractos que se
transmiten mediante ! lenguaje oral o escrito.

Memoria emoliva.- Capacidad de retener aquello que va acompafiado de
emociones o despiarta sentimientos.
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Memoria activa.- Capacidad de retener aquello que se hace, practica o
experimenta.

Cada persona, dependiendo de cual haya sido el tipo de memoria mas estimulada
durante su vida y particularmente durante sus etapas escolares, tiene mas desarrollada
una memoria que ofra. Por eso es importante usar todos los tipos de estimulacion para
conseguir que una persona aprernda.

En este aspecto, los experlos aseguran que la vista es el sentido mas util para el
aprendizaje. A través de ella se capta el 80% de la informacion que se recibe y se
codifica: el oido capta el 12% y el 8% rastante queda repartido entre los otros fres
sentidos.

Por esta razén es de vital importancia estimular el aprendizaje audio-visual
haciendo uso de todos los recursos. “El aprendizaje conceptual reforzado con
imagenes tiende a ser el méas perdurable...parece ser que la férmula VER-OIR-HACER,
resulta ser la mas eficaz en materia de aprendizaje. Cuanto mas variado, reforzado y
caracterizado sea éste, mas posibilidades tiene de alcanzar a todos los participantes. Es
la (nica forma de lograr que alguno de los recursos de estimulacién, o todos juntos,
produzcan los efectos deseados.

Por otra parte, es importante que la tarea de seleccion de los materiales
didacticos se lleve a cabo en la etapa de planeacion ya que se tiene la posibitidad de
que al no existir algin materia!l especifico, se tenga tiempo para su disefio, realizacién y
produccién,

En este sentido, cabe recordar lo que en esta investigacién se ha planteado, en
muchas ocasiones el trabajo de disefiar y producir materiales didacticos se ha
menospreciado o no se le da la importancia debida, ya que forma parte Unicamente de
los recursos o apoyos que un instructor puede pedir a la hora de entrar al aula.

Por otro lado, esta responsabilidad se le ha asignado a las areas de psicologia o
pedagogia de las empresas o instituciones, que si bien tisnen el conocimiento det disefio
curricular, los métodos y técnicas didécticas, carecen del conocimiento y preparacion
para disefiar y producir materiales diddcticos mas elaborados como los videos, los
multimedia o la capacitacion a distancia.
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Se requiere entonces de un area especifica de comunicacién educativa que
aplique todos los conceptos vistos sobre este tipo de comunicacioén e interactué en forma
interdisciplinaria con las areas de psicopedagogia, los técnicos especializados en el
tema y los instructores que imparten el curso.

De esta forma, es importante que el instructor o la persona que disefa un curso
realice las siguientes actividades para seleccionar de la mejor forma el material didactico
que requiere un curso:

Analizar los objetivos instruccionales.

Reavisar la estructura del contenido del curso.

Analizar el tiempo y duracién de la capacitacién.

Comprender la dificultad de cada tema.

Diferenciar los distintos niveles de aprendizaje.

Revisar e! catdlogo de materiales didacticos.

Realizar una seleccién variada de los materiales, en funcién de los
temas y los sentidos que se pretenden motivar.

Planear su uso en funcién del tema y el tiempo de cada sesi6n.

= Solicitar los equipos 0 apoyos necesarios para su utilizacion,

= Realizar ensayos previos a su prasentacion, para mejorar la efectividad
del material y contemplar posibles contratiempos.

En caso de que el materia! solicitado no se encuentre o no este disponible, es
necesario que el instructor solicite su produccién a las dreas involucradas y participar en
su disefio y planeacion. Este aspecto se abordard en el capitulo siguiente de esta
investigacion.

Finalmente, es importante mencionar que los materiales didacticos también
pueden ser utilizados de acuerdo con el modelo de capacitacion que adopte la empresa.
En este sentido su contenido y manejo sa realiza en funcién de aspectos como e! auto
didactismo, el reforzamiento del aprendizaje, y 1a evaluacién misma del capacitando.

3.3.5.- Sistema de evaluacién

La evaluacién es un proceso permanente, continuo y sistematico que permite
valorar los cambios producidos en la conducta de los capacitandos y también evaluar a
todos los elementos que conforman el proceso de la capacitacién; la actuacién del
instructor, el uso de las técnicas y métodos didacticos, la utilidad y aplicacion de los
materiales didacticos, la eficiencia en el apoyo logistico, la funcidon de los coordinadores,
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tutores y supervisores, asi como la calidad, oportunidad, atencion, y eficiencia de todo el
proceso y el personal involucrado en la capacitacion del personal.

Oscar Combetta, en la investigacion titulada Planeamiento Curricular hace un
exhaustivo andlisis de lo que significa la estructuracion y puesta en marcha de un
sistema de evaluacién. “La evaluacion del Plan instruccional es la tarea que consiste en
establecer su valor como el recurso normativo principal de un proceso concreto de
ensefianza-aprendizaje, con la finalidad de determinar la conveniencia de conservario,
modificarlo o sustituirlo. La evaluaciéon debe ser una actividad deliberada, sistematica y
permanente que se inicia en el momento mismo del disefio y planeacién instruccional”,

Combetta propone dos etapas en la evaluacién curricular que son:

La evaluacién formativa do! Plan Instruccional.- Es una actividad que se
realiza simultdneamente con todas aquellas en las que se elabora, instrumenta y aplica
el plan; implica analizar el fundamento de cada decisién, examinar las relaciones entre
las decisiones adoptadas y juzgar, en consecuencia, la necesidad de conservarlas o
modificarias, considerando los resultados que se van obteniendo. Es importante sefialar
que la evaluacién formativa se realiza ain cuando todavia no se tengan los productos
finales del proceso de ensefianza-aprendizaje.

La evaluacién acumulativa del Plan instruccional.- Consiste en valorar la
congruencia intema del Plan y determinar si dicho Plan sirve o no para la satisfaccién de
las necesidades seleccionadas. En la evaluacién acumulativa puede distinguirse cuatro
tareas fundamentales:

I. Evaluar el sistema de evaluacion.

It. Evaluar las cartas descriptivas de cada curso.
ill. Evaluar ef Plan Instruccional.
V. Evaluar los objetivos curriculares.

En este sentido, la evaluacién cumple con las funciones de verificar y
retroalimentar el proceso de enseifianza-aprendizaje; sin ella seria imposibie determinar

3% Oscar C. Combetta. Planeamiento Curricular, p. 57



208 EL PROCESO DE LA CAPACITACION

si el programa de estudios propuesto y los métodos y técnicas usados han alcanzado
sus propdsitos y hasta qué punto han cumplido con los objetivos fijados. Para muchos
autores la misién de la evaluacién es reunir el mayor namero de evidencias posible de
que e! trabajador ha presentado “el cambio” que garantice razonablemente que ha
habido aprendizaje.

“Evaluar es la accién de medir o juzgar los conocimientos y habilidades o de
apreciar las actitudes de una persona, o el grado de avance logrado a través de una
actividad de ensefianza-aprendizaje, en relacién a los objetivos de instruccién”.®

Se considera que las funciones basicas de la capacitacion son las siguientes:

® Determinar los logros de los capacitandos en relacién con los objetivos
instruccionales.

L] Dar fundamentos para una valoracion cosrecta y objetiva.
L] Sefialar deficiencias individuales o colectivas

L Motivar el proceso de capacitacion.

o

Estimar la efactividad de los métodos, técnicas y equipos que se utilizan
en la capacitacion.

L] Analizar y valorar la congruencia de los materiales didicticos y su
efectividad con el logro de los objetivos instruccionales.

L4 Estimar la eficiencia del instructor en e! proceso de ensefianza-
aprendizaje.
Tipos de evaluacién.

Para que la evaluacion resulte realmente eficaz debe ser sistematica, intencional
y congruente con los objetivos; sélo bajo estas condiciones cumple con su doble
propésito; verificar el progreso del aprendiz y retroalimentar la propia capacidad dl
evento de ensefianza-aprendizaje.

Por lo anterior, un sistema de evaluacion que sea sistemético es aguel que
verifica el estado o nive! inicial del capacitando, los progresos parciales que presente, el
grado de aprendizaje que logra al final de! evanto y la efectividad en el trabajo como
consecuencia del aprendizaje.

' José Teddulo Guzmén, Los métodos educativos y su evaluacién, p. 13
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En este sentido la evaluacién se efectua en momentos distintos del proceso:

s Antes,

o Durante,

eAlfinaly

«Después del evento de capacitaciéon.

En funcibn de estos cuatro momentos se clasifican los distintos tipos de
evaluaciones:

Antes del evento EVALUACION DIAGNOSTICA
Durante el evento EVALUACION DE AJUSTE

O FORMATIVA
Al final del evento EVALUACION SUMARIA
Después del evento. EVALUACION DE SEGUIMIENTO
Desde el punto de vista de! capacitando | EVALUACION DE REACCION

Estos cinco tipos de evaluacion se refieren al estado y los progresos del
capacitando, pero también evalGan la eficacia def evento, desde la perspectiva dsl
instructor y del disefio del Plan Instruccional.

Evaluacién Diagnéstica.- Se aplica al iniciar un evento con la finalidad de
determinar, por comparacion, los efectos de la instruccion. Permite juzgar el nivel del
grupo, sus intereses particulares, sus expectativas y el grado de conocimiento de lps
temas programados. Brinda la oportunidad de hacer algunos ajustes iniciales al plan,
adecuar las técnicas, revisar el tipo de materiales didacticos y evaluar el progreso
alcanzado al final de la experiencia de aprendizaje.

Evaluacién de ajuste o formativa.- Es el conjunto de evaluaciones parciales que
se aplican a lo largo del proceso de capacitacion, con el propdsito de comprobar el
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avance logrado. Permite juzgar y controlar el propio procesé de instruccion, realizar los
ajustes necasarios, reforzar los puntos débiles, aclarar las dudas y constatar el grado de
avance en el logro de los objetivos.

Evaluacién sumaria.- Es la evaluacién que pondera el aprovechamiento total del
participante, asi como los dltimos resultados del proceso instruccional. La forma de
evaluacién dependera del dominio de aprendizaje que se pretenda evaluar. Se realiza a
través de pruebas orales o escritas previamente elaboradas, o mediante la observacién
del desemperio en el equipo © maquinaria (observacién directa), o valiéndose de una
practica que evidencie conocimientos, habilidades o actitudes de una manera
esponténea e informal.

Evaluacién de seguimiento.- No forma parte del proceso instruccional en si
mismo. Es de hecho, una evaluacion de resultados o de efectos de instruccién. Consiste
en la ponderacion del desempefic del trabajador en su puesto de trabajo y permite
determinar los cambios obtenidos debidos al proceso de la capacitacion.

Evaluacién de reaccién.- Es la evaluacién que el grupo hace sobre el evento. Se
aplica al final de un curso o taller, generalmente a través de un formato previamente
elaborado para tal efecto. La mayoria de las empresas o instituciones tienen disefiado
alguno y lo usan habitualmente. Este tipo de formatos incluyen reactivos para evaluar la
actuacién del instructor, el contenido, los materiales didacticos, el apoyo logistico, la
utilidad y nivel de aplicabilidad operativa del curso, asi como ta coordinacion y
condiciones ambientales del evento.

Varios autores de libros sobre capacitacién coinciden en afirmar que la evaluacion
como instrumento de medicion, serd mas eficaz en tanto:

. Los reactivos que se disefien, se ajusten a los contenidos del curso.

» La cantidad de reactivos se equilibre con respecto al orden de importancia o
jerarquia de los temas.

Cuanto mas libremente permita la expresion del aprendizaje.

Cuanto més se relacione con las experiencias practicas y concretas de lo
aprendido.

Cuanto mas objetivamente pueda ser calificada. Es decir, cuanto menos
intervenga el criterio, las opiniones personales o posturas del evaluador,
Cuanto més se refiera a la informacion esencial y menos periférica.

¥ ¥ ¥¥
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= Cuanto mas estables sean los resultados que arroje. Es decir, que en
pruebas similares se obtengan resuitados andlogos.

= Cuanto menos complicado sea su manejo, aplicacién y forma de calificacion.

» Cuanio mas justa sea. Es dacir, que ofrezca al participante varias formas de
demostrar la calidad y cantidad de aprendizaje.

Instrumentos de evaluacién.

No todos los resultados del proceso ensefianza-aprendizaje pueden evaluarse a
través de pruebas objetivas. De acuerdo con la naturaleza de los objetivos de
instruccién, el calificador o evaluador selecciona, disefia o propone diversos
instrumentos y recursos de avaluacién. En muchas ocasiones el evaluador se basa en la
experiancia y objetividad personal para evaluar a través de la observacion, de la
actuacién y participacién del capacitando a lo largo del curso, asi como del manejo de la
encuesta o método de la pregunta. Una primera clasificacién de los instrumentos de
evaluacion es la siguiente:

Por Ia forms de expresion;

a) Verbales y no verbales. Las primeras utilizan la palabra oral o escrita. Las no
verbales emplean por ejemplo, [a expresion grafica, plastica, etc.

b) Informales y normalizadas. Son informales las preparadas por los instructores.
Las normalizadas son elaboradas ya sea en forma individual o colectiva, por grupos de
especialistas, ampliamente experimentados.

Por la manera de resolverias;

a) Objetivas. Se caracterizan por estar construidas a base de reactivos cuya
respuesta no deja lugar a dudas respecto a su correccién o incorreccién ya que el
participante trabaja sobre una situacién estructurada a la que aporta respuestas
concretas.

b) De ensayo. Son las que se emplean para ciertos niveles de aprendiza}e
complejo. Es decir, para evaluar el aprovechamiento que est4 contenido en los objetives
que se logran al producir y organizar ideas, crear formas y valorar hechos, fenémenos y
procesos.
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Los instrumentos de evaluacidn maés utilizados en el proceso de la capacitacién
son los siguientes:

«La observacion.
+L a entrevista o método de la pregunta:

Directa.

Abierta.

Cruzada.

Provocativa.

Doble o de opcién multiple.
Reiterada.

En ofras ocasiones, cuando se trata de evaluar mas formalmente el aprendizaje
de conocimientos o habilidades de tipo intelectual, se recurre al empleo de evaluaciones
de tipo formal:

*Pruebas de respuesta libre.

-Respuesta ilimitada o respuesta breve

-Raspuesta varbal o escrita.

*Prusbas de respuesta Cerrada.

-Canevé

-Complementacion.

sPruebas de respuesta guiada.

-Respuesta alterna.

-Opcién multipte.

-Correspondencia o columnas apareadas.

-Ordenamiento.
-Subrayado.

«Pruebas practicas o de ejecucién.

-Probar habilidades manuales.
-Probar habilidades operativas o de proceso.

Vale la pena recordar que la variedad y las innovaciones que pueden realizarse
en el disefio de los instrumentos de evaluacién estan condicionadas por la creatividad e
inventiva del disefiador de tales instrumentos. La unica limitante seria que, para
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cualquier tipo de evaluacion, el nivel de dificultad de la prueba no exceda el nivel
taxonémico alcanzado a lo largo del curso.

Es decir, el grado de dificultad no debe estar fuera del alcance de los
conocimientos, habilidades o actitudes desarrollas por el grupo durante el evento de
aprendizaje. Lo contrario seria injusto para el trabajador y, ademas, no cumpliria con el
propdsito de probar la eficacia de las acciones de capacitacion y adiestramiento del

personal.
3.3.6.- Carta descriptiva del curso

El paso siguiente antes de la imparticion de un curso, es Ia elaboracién de la
carta descriptiva. Esta se define como la descripcidn de las actividades de capacitacién,
tiene varias formas y se prasenta con titulos que van desde “Programa de Capacitacién”
hasta "Guia de instruccién”, pero tienen el mismo propésito y los mismos componentes
bésicos. Su objetivo es informar los contenidos y las formas de impartidos, es un mapa
orientador del quehacer det instructor durante el proceso de la capacitacion.

Es decir, la carta descriptiva es un plan de estudio que presenta una visiébn
general y sintética del evento de instruccién ya que:

Concentra la atencién del instructor y del grupo en dreas que requieran el méximo
relieve.

Asegura que se tengan en cuenta los recursos disponibles y que se utilicen al
méaximo. Es decir e mayor aprovechamiento def tiempo de instruccién.

Ofrece un medio para verificar que nada se olvide o se haya pasado por afto.

“La carta descriptiva o guia didéctica, es el documento que orienta la actividad del
instructor, basado en un objetivo general y una serie de objetivos especificos, sugiere las
actividades instrucionales a seguir para alcanzarlos con efectividad. Es una guia flexible
que puede ajustarse a las necesidades concretas de cada grupo e instruclor en
particular. Los principales elementos a considerar en su elaboracién son; objetivos
instruccionales; la desagregacion del objetivo en términos de médulos, temas, subtemas;
actividades de aprendizaje a realizar; medios y materiales didacticos; instrumentos de
evaluacion que se aplicardn; y tiempo empleado total para el curso y para el aicance de
cada uno de los objetivos especificos”.>’

3 Carlos J. Reza Trosino. Cdmo desarrollar y Evatuar Programas, pp. 36-37
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En esta forma, la finalidad fundamental de la carta descriptiva de un curso es
presentar un curso e informar de su estructura a los actores principales de fa
capacitacion; trabajadores, instructores, coordinadores, supervisores y administradores
de! proceso de enseflanza-aprendizaje.

E) mensaje que se transmite mediante estas cartas descriptivas es una minuciosa
descripcidn de los aprendizajes que deberan ser alcanzados por los capacitandos, asl
como los procedimientos y medios que se empleardn para lograrlo y para evaluar los
resultados. Aunque los cursos difieren entre si en muchos aspectos, sus respectivas
cartas pueden ser elaboradas conforme a un modelo 0 esquema coman, en el que es
recomendable incluir, por ser fundamentales las siguientes secciones:

v' Nombre del curso

v’ Lugar de imparticién

¥’ Fecha de inicio y término.

v’ Presentacién institucional.

v Nombre y presentacién de Instructores

v Propésitos generales.

v’ Objetivos instruccionales.

v’ Estructura de! contenido

v" Objetivos especificos de aprendizaje.

v Técnicas y métodos didacticos.

v’ Materiales didacticos e infraestructura didactica (equipos e instalaciones).

v Experiencias de aprendizaje (practicas, visitas, simuladores, etc.).

v’ Sistema de evaluacion.

v Calendario de actividades.

Una vez realizado el curso, la carta descriptiva de transforma en el portafolios

académico de dicho curso, este es un archivo completo que la empresa consefva para
fines de evaluacién sistematizacién o investigacién para cuando se requiera actualizar o

renovar algun elemento det curso impartido.
3.3.7.- Preparacion de las actividades de Instruccion.

Finalmente, el Gitimo aspecto en la planeaciéon de un curso es la preparacion de
las actividades a realizar por parte de! instructor. Ya se ha mencionado en este trabajo la
importancia que tiene la figura del instructor en la eficacia del proceso de la capacitacién,
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ya que de ¢l depende que todo lo planeado y programado para un curso se traduzca en
una capacitacion de calidad.

Asimismo, es importante mencionar que el instructor es el enlace entre el
contenido de los materiales didacticos y su comprensién por parte de los capacitandos.
De nada sirve una excelente produccién de materiales didécticos, si el instructor no los
programa adecuadamente en el aula, o bien no los sabe utilizar respecto a la operacion
de los equipos, por ejemplo, el funcionamiento de una computadora o de un proyector de
video. Estos aspectos se revisaran con mayor detalle en el capitulo siguiente, por ahora
o5 necesario analizar las principales actividades que debe realizar el instructor con
respecto a los participantes de un curso:

Actividades para Introducir a los Participantes
Se recomienda que ei instructor incluya las siguientss actividades:

* Apertura del programa.- Esta tarea consiste en explicar a los participantes los
antecedentes, propésitos y beneficios esperados del programa. La apertura la lleva a
cabo los directivos de la empresa o institucion, con el fin de los participantes perciban la
importancia que se concede al programa y colaboren en forma mds entusiasta al logro
de los objetivos.

* Presentacion de los Objetivos.- En esta actividad el instructor explica a los
participantes los objetivos del programa y sefiala que deben ser logrados por las
personas en términos de su propio aprendizaje.

* Presentacién del Programa de Actividades.- En esta tarea el instructor explica
a los participantes la secuencia de las actividades que habrén de llevarse a cabo, con
indicacién de su duracién estimada y el horario en que se realizardn. Esta presentacion
tiene como propésito que las personas tengan mayor informacién sobre lo que van a
hacer y se reduzca con ello en la angustia inicial que tienen los participantes en todo
programa de capacitacion.

* Presentacién de los participantes.- En algunas ocasiones los asistentes al
programa no se conocen entre si, conviene entonces que se presenten uno por uno e
indique por lo menos, su nombre y la unidad de trabajo a la que pertenecen. Esta
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actividad ayuda a que los participantes inicien la integracién de los que se denomina
comunidad de aprendizaje.

* Explicacién de la metodologla.- Es la exposicién de! instructor respecto al
proceso de capacitacion. E! instructor considera que los participantes en el programa
son adultos y que puede, por tanto, aprovechar las experiencias y los recursos de cada
uno de ellos en la adquisicién de nuevos conocimientos, habilidades y actitudes.

* Clarificacién de Expectativas de los Participantes.- Es la actividad que permite a
los participantes expresar sus dudas, temores, lo que esperan del programa y del
instructor. Es una parte esencial para el procaso de ensefianza - aprendizaje, ya que
permite centrar a las personas en la tarea a realizar.

Las actividades hasta aqui discutidas tienen como propésito introducir a los
participantes y sensibilizarnos para lograr un mayor compromiso en el cumplimiento de
los objetivos propuestos.

Actividades para el Logro de los Objetivos Conductuales.

El instructor elabora un listado de actividades sustantivas que surgen del
contenido del programa, las cuales se orientan al cumplimiento de los objetivos
propuestos. Dos aspectos importantes a considerar son:

* El ritmo de imparticién que equilibra los aspectos tedricos con los précticos, a
efacto de mantener el interés y la atencidn de los participantes.

* La distribucion de descansos cada dos o tres horas dependiendo del tipo de
actividad.
Actlvidades para Finalizar ol Programa de Capacitacién.

Se describe algunas actividades que es conveniente que lleve a cabo el instructor
para dar un cierre adecuado al programa:

* Planeacin del Retomo.- Es la actividad que tiene por objeto que los
participantes reflexionen sobre los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas
durante e! programa y su posible aplicacion en el contexto faboral.
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Esta reflexion es muy importante para que los participantes consideren las
oportunidades y limitaciones que tienen en su ambiente cotidiano de trabajo y no
pretendan aplicar mecanicamente lo que han aprendido.

* Evaluacion del Logro de Objelivos.- Esta actividad estd encaminada a
determinar en qué grado manifiestan los participantes haber cumglido los objetivos
conductuales.

La evaluacién puede efectuarse a través de cuestionarios, perfiles, opiniones,
escritos, etc.; dependiendo del tipo y naturaleza del programa.

* Retroalimentacién al Instructor.- El instructor invita a los participantes a que
manifiesten sus opiniones en lo que se refiere a la programacion de actividades,
materiales didacticos, condiciones del local y apoyos logisticos, comportamientos del
grupo y conocimientos, experiencia y actitud de! instructor ante el grupo. Esta actividad
puede realizarse por escrito, verbalmente 6 a través de una combinacién de ambas
formas.

La retroinformacién que ef instructor reciba del grupo le servira para su desarrolio
personal y profesional y le brindara elementos concretos para la elaboracién y
conduccion de futuros programas.

* Cierre del Programa.- Es 1a activided final en la cual el instructor agradece al
grupo, su participacién y colaboracién. Es importante el manejo adecuado de la imagen
corporativa de la empresa o institucién. Este cierre se maneja como una clausura formal
@ institucional del Programa de capacitacion de las empresas.
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CAPITULO 1V

PLANEACION Y PRODUCCION DE MATERIAL
DIDACTICO EN UN MODELO DE CAPACITACION
BASADO EN COMPETENCIAS LABORALES.
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4.1.- La Comunicacion Educativa en la Dindmica actual de Ia
Capacitacion,

El objetivo de este capitulo es el de vincular el perfil y la funcién del egresado en
la Licenciatura de Ciencias de la Comunicacion, con los procesos actuales de la
capacitacién de trabajadores, con la finalidad de tener un panorama mas claro de la
importancia que tiene el comunicador en dicho proceso, asi como de ia necesidad de las
empresas e instituciones de contar con personal especializado en el area de planeacién
y produccion de materiales didacticos.

En los capltulos anteriores se realizé un anélisis profundo de los conceptos de
comunicacién educativa y capacitacion. Asirnismo, se revisaron todos los elementos que
conforman el proceso de la capacitacion de personal. En esta forma, se observd que una
constante en dicho proceso es la comunicacién en diversas modalidades; intarpersonal,
entre el capacitando y el instructor; educativa, entre la informacién técnica y su
transmision como conocimiento; organizacional, entre la empresa que quiere modificar
los procesos de trabajo y la redaccion de un manual de procedimientos; internacional,
entre la capatitacion virtual y el personal de una empresa muwitinacional, entre otros
ejemplos.

Sin embargo, la idea mas importante del estracho vinculo entre comunicacion y
capacitacion es el hecho de que todo material didactico implica una relacién de
comunicacion, entre el Instructor y e! trabajador. En este sentido, el presente capitulo
pretende axplicar una propuesta metodolégica en la planeacién y produccién de material
didactico que por un lado aprovache el potencial de cada medio de comunicacion, y por
otro, que realmente sean parte del proceso de ensefianza- aprendizaje de los
trabajadores y respondan a las necesidades pedagégicas que plantean los instructores
que imparten determinado curso.

Asimismo, se pretende mostrar la importancia que tiene la planeacién y la
produccion de material didactico en el contexto de un modelo de capacitacion basado en
competencias iaborales.
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4.1.1.- Los nuevos modelos de Capacitacion.

Hoy dia se habla de una revolucién en la forma de planear e impartir la
capacitacién de trabajadores. Uno de los factores de dicho cambio radica en la forma de
concebir a la capacitacién ya no como la suma de conocimientos que tenia la respuesta
a la pregunta de squé conoce del tema?, sino el desarrollo de habilidades y
competencias que responden a la pregunta ;qué sabe hacer? Este planteamiento se
refleja en los modelos actuales de capacitacién y en la forma de administrar dicha
capacitacion.

En este sentido, los aspectos mas importantes que se analizan actualmente en el
campo de la capacitacién de los trabajadores son los siguientes:

= Modelos de Capacitacion basados en Competencias Laborales.

» Parsonal certificado en Normas de Competencia Laboral.

« Capacitacién enfocada a procesos de trabajo y resultados inmediatos.
« Estandarizacion de temas y cursos.

* Menor inversiéon y reduccion de! tiempo de capacitacion.

» Aprovechamionto de infraestructuras y plataformas informaticas.

« Aumento del auto didactismo y la capacitacién no programada.

a) Modelos de Capacitaciéon Basados en Competencias Laborales.

En el capitulo dos de este trabajo de investigacién ya se mencionaron cuales son
las caracteristicas y fundamentos de este modelo de capacitacién. Sin embargo, es
importante recordar que este tipo de capacitacion es una de las innovaciones
educacionales mas significantes de los ultimos cincuenta arios, y es un movimiento qua
est4 creciendo rapida y sostenidamente y puede llevar al mejoramiento de la calidad y
eficacia de la capacitacion. “La Capacitacion basada en competencias corrasponde a un
enfoque educativo que deriva su contenido de tareas efectivamente desempeiiadas en
el frabajo por trabajadores competentes y basa la evaluacion en el desempefio concreto
de los empleados conforme a criterios previamente establecidos”.!

! Eliana Lluch Arenas. Infroduccion a la Educacién Basada en Competencias, p. 82
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Asimismo, cabe recordar que el concepto de competencia se refiere al
conocimiento, actitudes y destrezas necesarias para desempefiar una tarea ocupacional
dada. “La competencia humana es una funcién de desempefio valioso, en el érea
ocupacional, la competencia es el desempefio real demostrando dominio por parte del
trabajador y la tarea conduce tnicamente a un producto o servicio valioso".?

Tradicionalmente, los instructores han aceptado el concepto de que el aprendizaje
es la variable y el tiempo la constante. Cuando alguien ofrece un programa que implica
un cierto nimero de horas-instruccién, es por una conveniencia administrativa dificil de
renunciar.

La fitosofia del modelo de capacitacion basada an competencias, expresa:

“Casi todos los trabajadores pueden aprender bien, si reciben el tipo de
capacitacion que necesitan”. Considera el aprendizaje como la constante y el tiempo
como la variable.

Para lograr que este enfoque funcione, este tipo de capacitacién utiliza un método
sisternatico para desarrollar @ impartir Ia instruccion.

La diferencia entre fa capacitacién basada en competencias y los modelos
convencionales puede visualizarse al examinar los pasos que se deben seguir al disefiar
e implementar un programa de capacitacién determinado: gqué ensefar? ¢Coémo
ensefiar? ¢Qué evaluar? ¢ Como evaluar? y ¢cémo evidenciar el progreso del trabajador
durante el programa?

Se puede decir que los elementos esenciales del modelo de capacitacién basado
en competencias son los siguientes:

l. Las competencias que se deben lograr son rigurosamente identificadas,
verificadas y comunicadas previamente a realizar a instruccién.
Il. El programa de capacitacion provee lo necesario para el desarrollo individuat
y la evaluacién de cada una de las competencias aspecificas.
0. Al evaluar cada competencia se consideran el conocimiento y las actitudes
del trabajador, pero la fuente primaria de evidencia, es el rendimiento y la
demostracién de la competencia.
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IV. Los criterios para evaluar el éxito y las condiciones bajo las cuales se
evaluara el rendimiento, se describen explicitamente y se comunican de
antemano.

V. Los trabajadores avanzan en el programa de capacitacién a su propio ritmo,
demostrando sus logros al desemperiar las competencias indicadas.

Ademés de los cinco elementos esenciales sefalados anteriormente, existen
caracteristicas educativas y administrativas complementarias que son parte de cualquier
programa de capacitacion basado en competencias.

La capacitacién estd disefiada para incluir los siguientes elementos
instruccionales:

« Materiales sducatives (guias de aprendizaje, modulos, etc.), orientados
hacia las competencias por lograr.

= Medios ambientes, que duplican o simulan e! lugar de trabajo, a
disposicion de los trabajadores.

* Conocimientos basicos o teoria, que constituyen los antecedentes
necesarios para apoyar el desarroflo de una competencia.

» Informacién previa acerca de las caracteristicas y actitudes que son
importantes para desempefiar una ocupacion.

» Evaluacién periédica del rendimiento de los empleados

= Retroalimentacion continua y detallada que se le da a cada trabajador
para el desarrollo de las competencias.

= Estrategias de comunicacién educativa para proponer una variedad de
ostilos de aprendizaje.

Existe ain mucho trabajo por realizar para documentar los efectos de la
capacitacién basada en competencias. Sin embargo, la Asociacion Mexicana de
Capacitacién de Personal cuenta con informacién valiosa para poder identificar las
ventajas de este modeto:®

*Un mayor nimero de aprendices alcanzan un mayor grado de capacitacion,
de! que es posible lograr con la instruccién centrada en e! grupo.
»Los aprendices lograr ser competentes en un periodo mas corto.

3 AMECAP, Evaluacidn del modelo de capacitacién de comp tas laborales, p. 132
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«E| aprendiz adquiere confianza en si mismo al tener éxito en el aprendizaje.

»L0s trabajadores aprenden a ayudarse en lugar de competir por una plaza.

«El contenido de la instruccién esta bien organizado y es consistente.

«E| resuftado finat es un trabajador principiante que est4 mejor preparado en
destrezas y aptitudes ocupacionales béasicas.

«Los empleados pueden aprender de acuerdo a sus estilos de aprendizaje
preferidos.

sLos trabajadores no estan obligados a repetir el aprendizaje de aptitudes
que ya poseen.

=L os programas se pueden actualizar y mantener al dia faciimente.

sLos instructores internos se pueden aprovechar mejor.

+Las instalaciones pueden utilizarse mas eficientemeante.

+«L.os materiales didicticos pueden ser novedosos y utilizan nuevas
tecnologias

b) Personal Certificado on Normas de Competencia Laboral,

La globalizacion de los mercados, e! acelerado avance tecnoldgico y los nuevos
esquemas de organizacion de la produccién y gestién de! trabajo estdn provocando
cambios fundamentales en los sistemas de formacién y de capacitacion y
consecuentemente, en la orientacion y contenido de los programas de capacitacién, en
los métodos de ensefianza, el disefio de materiales didacticos y fa evaluacién de los
resultados.

Desde 1993, en que se adopta en México el modelo de capacitacién y Educacién
Basadas en Nommas de competencias bajo el marco del Proyecto para la Modernizacion
de la Educacion Técnica y la Capacitacion (PMETyYC), dicho modelo ha venido sufriendo
una serie de cambios y adecuaciones, producto del proceso de adaptacién a la reatidad
y necesidades de nuestro pais.

Esta situacion, por obvias razones, se ha reflejado en la seleccién y contrataciéon
de personal, asi como en los planes de estudio de escuselas y universidades, en un
intento de adaptarse de la mejor forma a esta nueva realidad laboral. Las
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transformaciones palpables en el contexto laboral, se han circunscrito en tres ambientes
principales:

1.- La transicién de una economia dominada por la oferta a una economia
orientada por la demanda.

Hoy en dia, muchas empresas estan adoptando sistemas de produccion flexibles
para responder con rapidez, oportunidad y variedad de productos a las distintas
necesidades y exigencias de los consumidoras, es decir; que incorporan y orientan cada
vez mas su produccion a las necesidades cambiantes del mercado.

Il.- Desarrollo de estructuras ocupacionales flexibles.

La produccién basada en la especializacién y en puestos de trabajo se transforma
en una estructura de redes y equipos de trabajo de alto desempefio, capaces de innovar
y aportar sofuciones creativas e inteligentes a [os problemas de la actividad productiva.

1ll.- Transformacién progresiva de los contenidos de trabajo.

En un modelo de produccion flexible y dentro de una estrategia de mejora
continua, !os trabajadores deben demostrar y aportar sus conocimientos, habilidades y
experiencia al proceso de produccién, asi como su capacidad para participar en la
identificacion, andlisis y solucién de los problemas que afectan la calidad y productividad
de la empresa.

En el esquema de produccién tradicional, la capacitacion tiene un papel
secundario y de escasa importancia, 1o que, aunado a la excesiva division del trabajo, ha
provocado un proceso de descalificacion de la fuerza lahoral.

Para desempefiar tareas especializadas, repetitivas y rutinarias, un individuo
requiere cada vez menos capacitacion; en cambio, frente a una actividad que exige
aporte intelectual, innovacién y adaptacién, la capacitacién y la certificacion del
trabajador se transforma en un elemento indispensable de la nueva organizacién
productiva.

De esta forma, la capacitacion basada en normas de competencia laboral, cobra
gran importancia por ser un elemento que incide en la competitividad y en la calidad del
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aparato productivo, convirtiéndose en un factor que actuaimente las organizaciones e
instituciones impulsan y fortalecen.

En México, el Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral,
CONOCER, promueve el desarrollo de los Sistemas Normalizado y de Certificaciéon de
Competencia Laboral. “La noma es la base de los Sisternas, ésta es definida por los
sectores empresarial y laboral, que son quienes conocen las distintas funciones
productivas, y que apoyados por representantes del sector educativo, se organizan en
comités de normalizacion que a partir de las necesidades de un sector o drea, se dan a
la tarea de elaborar las normas técnicas de competencia laboral®.*

La norma describe los conocimientos, habilidades y destrezas que son requeridos
por el saector productivo para que una pearsona logre un desempefio eficiente y de calidad
en una determinada funcién laboral. Actualmente, se cuenta con $1 comités y 5
subcomités en distintos sectores, ramas e industrias, y 265 calificaciones de
competencia laboral.

Por otra parte, e sistema de certificacién de competencia labora! tiene como
objetiva reconocer formalmente la competencia adquirida por los individuos,
independientemente de cémo, cudndo y dénde la haya adquirido. El certificado de
compatencia laboral no pretende competir con los certificados, diplomas y titulos que por
Ley les corresponde otorgar a las instituciones educativas; as solo un instrumento que
busca proporcionar informacién precisa de lo que el individuo sabe hacer en e} trabajo.
Actualmente el CONOCER cuenta con una infraestructura de 12 Organismos
Certificadores y 39 Centros de Evaluacién.

En este marco, e modelo de capacitacién basado en competencias laborales,
requiere de nuevas e innovadoras formas de capacitacidon y de un mejoramiento
continuo en el proceso de enseflanza-aprendizaje.

En este sentido la produccion y presentacion de materiales didécticos aprovecha
también las ventajas que ofrecen las nuevas tecnologias educativas basadas en
plataformas informéticas como la digitalizacion de imagenes, la transmisién de datos, el
hipertexto, la interactividad, Ja simutacién virtual y la retroalimentacién en tiempo real

* CONOCER. El enfoque de competencia Laboral en la empresa, p. 3
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como son las videoconferencias, el intercambio virtual y la evaluacién y supervision a
distancia que ofrecen los nuevos programas y compiladores que continuamente
aparecen en el mercado de la informética.

No cabe duda que los tltimos cinco aflos han representado un crecimiento
acelerado tanto de la capacitacién como de las nuevas formas de comunicacion. Por
esta razén, es necesario analizar el papel que juega en asta situacion el comunicador
que trabaja en los procesos de capacitacion de personal y concretamente en la
produccitn de materiales didacticos.

4.1.2.- Cambios en la Capacitaclién, cambios en la Comunicacién
Educativa.

En el primer capitulo de esta investigacion se realiz6 un analisis de la importancia
de comprender el fenbmeno comunicativo en todas sus variantes y diversos contextos.
Asimismo, se reviso el modelo de la comunicacién educativa y su relacion, en cuanto al
proceso de enseflanza-aprendizaje, con e! proceso de la capacitacion de los
trabajadores.

Es un hecho que el egresado de la carrera de ciencias de la comunicacién tiene
diversas opciones para especializarse en algunos de los campos de la acciéon
comunicativa. Sin embargo, también se sefialaba que si bien la comunicacién se ha
espacializado en ramas como la produccién audiovisual, fa publicidad, la comunicacion
organizacional, y la comunicacién politica, es indudable que el aspecto de la
comunicacion educativa se ha limitado al andlisis del tema en asignaturas como Teoria
de la Comunicacion y Teoria de la imagen, sin tener el peso que tienen por ejemplo las
relaciones de [a comunicacion con la economia, la psicologia, la publicidad o la ciencia
politica.

Este aspecto se observaba de forma singular en el anterior plan de estudios de fa
licenciatura. En el plan actual se nota fa misma situacion, aun con la existencia de la
opcién de comunicacién organizaciona! y de materias nuevas como la geopolitica, teoria
de las organizaciones, diagndstico de la imagen corporativa, estrategias de
comunicacion organizacional, gestion de la comunicacién en las organizaciones, disefio
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de comunicacién en las organizaciones, asesoria y servicios de comunicacion, materias
en las cuales el tema de la capacitacién laboral esta muy relacionada.

Por otra parte, es importante mencionar que este trabajo de investigacion también
tiene su origen en la problemaética que en forma personal el suscrito experimento en su
desarrollo profesional, el cual durante veinte afios ha estado enfocado a la
comunicacion educativa, cancretamente en ia educacién de adultos y la capacitacion de
personal. En este tiempo se pudo observar que una gran parte de los egresados de la
carrera de ciencias de la comunicacién, trabajan exitosamente en el &mbito educativo,
tanto a nivel basico y superior como en la produccién audiovisual cultural y educativa.

En este sentido, se puede afirmar que el perfil del egresado estaba encaminado
mas hacia la planeacion, produccién, realizacion y postproduccién de mensajes
audiovisuales, to cual fue una herramienta muy dtil para el desenvolvimiento profesional.
Se pusede sefialar también que no hay un justo equilibrio entre la cantidad de egresados
que trabajan en el area educativa y la preparacién académica que en este campo de la
comunicacion educativa ofrece la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales.

En cuanto al ingreso de fos comunicadores a las empresas e instituciones
publicas y privadas, se puede afirmar que en su gran mayoria se dedican a desarrollar
programas de cornunicacidn organizacional y al manejo adecuado de la imagen
corporativa o institucional de las empresas.

Sin embargo, en el ambito de la capacitacion de personal, es mas reducido el
namero de personas que ingresan en las organizaciones e instituciones para desarrollar
programas de capacitacion o la produccion de materiales didacticos, esta drea ha sido,
por asi decirlo, exclusiva de la psicologia, la pedagogia y la administracién de empresas.
Sin embargo, a partir del desarrollo de la tecnologfa educativa y de la plataformas
informaticas, cada dia se hace mas necesario el personal que cuente con la preparacién
suficiente para diseilar contenidos didacticos para ser transmitidos a través de los
modernos medios de comunicacion, desde el punto de vista de la teoria de ta imagen,
de! discurso audiovisual y del manejo de los lenguajes de la radio, la televisién, la
imagen fija, la imagen en movimiento, el disefo gréfico, la expresion oral y escrita.
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A lo anterior se debe agregar también la falta de personal que en forma
metodolégica y profesional pueda realizar la planeacion y produccién de materiales en
diversos formatos y géneros que sean novedosos para el proceso de enseflanza-
aprendizaje para un publico adulto y cautivo como es el personal que labora en una
organizacion.

En este aspecto la Facultad sigue siendo un semillero de profesionales que tienen
@l conocimiento, las habilidades y la capacidad de desemperiarse como productores,
realizadores, guionistas, disefiadores, coordinadores y administradores de la produccion
y también como investigadores para la produccién, analistas de los medios,
organizadores y generadores de medios y sistemas de comunicacion.

Se puede afirmar que lo unico que le faita al egresado de ciencias de la
comunicacién para incorporarse al ambito de la capacitacion de trabajadores y a la
planeacién y produccion de material didactico a través de diversos lenguajes
audiovisuales y utilizando distintos medios de comunicacion, es el conocimiento de la
planeacion curricular, el disefio y estructuracion de contenidos en los procesos de
ensefianza-aprendizaje, y el conocimiento de los elementos pedagégicos que conforman
el proceso de la capacitacion de trabajadores.

Asimismo, otra caracteristica que se encuentra actualmente en las grandes
organizaciones, es el requerimiento de personal que sepa trabajar en equipo y en forma
interdisciplinaria, como es justamente la capacitacién de trabajadores, ya que dicho
proceso implica el trabajo interactivo de diversos profesionales, sobretodo psicologos,
pedagogos, comunicdlogos, instructores, técnicos especialistas y administradores, en las
distintas etapas de planeacién, ejecucion y evaluacion.

Por oftra parte, es necesario mencionar que también en el campo de la
comunicacion se estan produciendo cambios que impactan la comprension y andlisis de
los procesos educativos, incluyendo la capacitacion de trabajadores y que es importante
que el profasional de la comunicacion los tenga siempre presentes.

De esta forma, el desarrollo de Nuevas Tecnologias de la Informacion y su
incidencia en el mundo cuttural, necesita, a la vez que provoca, una reaccién que desde
el campo de la educacién proporcione un reajuste en las funciones que cubren en la
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sociedad. La entrada de nuevos medios en la ensefianza contribuye a los necesarios
cambios que deben darse en el sistema educativo, pero al mismo tiempo exigen esos
cambios, ya que sin elios, de nada servird su introduccion en los procesos de
ensefianza-aprendizaje.

En este sentido, es importante mencionar que el factor principal de cualquier
innavacién en la interrelacién de medios de comunicacién y ensefianza es el papel que
desempeiian los docentes e instructores ya que su actitud al respecto, s un punto clave
para la integracién de los medios de comunicacién en el sistema educativo en general y
de la capacitacion de trabajadores, en particular.

Los medios audiovisuales clasicos, el video y las diversas tecnologias de la
informacion han llegado a manos de los profesores e instructores respondiendo, méas
que a planteamientos didacticos, a presiones de las propias empresas y a las distintas
modas que se implantan, como fue el uso del video en el aula.

Actualmente, los instructoras emplean medios audiovisuales, incluso aigunos
utilizan los mensajes muiltimedia, pero los emplean en el contexto de la clase tradicional,
donde la comunicacién corre a cargo del instructor, casi de forma exclusiva. Constituyen
apoyos diddcticos que subrayan o completan la tarea instruccional. Se trata solamente
de sustituir el pizarrdn por una imagen proyectada, sin reestructurar a su vez todo el
contexto comunicativo del aprendizaje. Dichos apoyos cumplen el papel de ayudas o
auxiliares para la instruccidn, ayudas que se sitdan como subsidiarias de ia
comunicacion verbal que es la que se considera como verdaderaments instructiva.

A pesar de la creciente importancia de este tipo de utilizacion de los medios y de
la existencia de un interés creciente de los instructores por las nuevas tecnologias
educativas, subsiste cierta reticencia o “miedo” a su uso, ya que muchos instructores ven
a dichos medios como rivales a su pape! de intermediaric cultural que tiene el cargo y la
vocacién de transmitir el saber.

Lo anterior, junto a la deficiente preparacién para su explotacién- tanto en los
aspectos logisticos, como en los referenciales y didacticos, la falta de infraestructura,
una inadecuada dotacién de equipos y materiales y la ausencia de criterios
organizativos, han hecho que su utilizacion sea ascasa y, en muchos casos, inadecuada.
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Es cierta la aseveracion de que a pesar de la presencia de audiovisuales y de
algunos de los medios propiciados por el desarrollo de la tecnologia de la informacion en
algunas fases del proceso didactico, el lenguaje verbal conserva, ain, total supremacia.

Por esta razén, la colaboracion y trabajo en equipo de instructores, pedagogos,
psicélogos y comunicdlogos, se hace decisiva para la innovacion pedagdgica que
supone la integracién de los nuevos medios en el campo de la capacitacién. La
necesidad de introducir los medios en la ensefanza, pese a las reticencias de reducidos
sectores, parece una idea generalizada. Por ello, es necesaria una reflexién y una toma
de conclencia de la trascendencia de la innovacién técnica en la capacitacién y en cuél
va a ser la funcién que van a cumplir dichos medios en el proceso de ensefanza-
aprendizaje.

Es un hecho que 1a comunicacién icénica, audiovisual y las nuevas tecnologias de
la informacién se imponen progresivamente como definidores de la cultura del siglo XXI,
mientras la escuela se encuentra, ain, aferrada al uso de la palabra oral o impresa. Los
avances tecnolégicos en cuanto a comunicacion, encuentran serios impedimentos para
penetrar en las instituciones educativas. “La ensefianza no puede quedar al margen de
la evolucidon de las nuevas tecnologias de la informacién, y la razén es doble: Por una
parte 103 nuevos medios configuran una nueva sociedad a la que el sistema educativo
tendrd que servir, y por otra, este sistema emplea siempre los medios utilizados en la
comunicacién social”.®

Es cierto también que existe una discordia entre educacién y medios de
comunicaciéon social. Esta situacion muestra la falta del ajuste que se ha de dar entre
ambos.

Desde una perspectiva pedagdgica, esta discordancia se atribuye, entre otras
causas a la consideracion de la misién cultural de la escuela como un coto cerrado en
donde no se permite la entrada a intrusos como consideran que son los medios de
comunicacién; al manejo de estereotipos que ven a la escuela como rigor, disciplina,
trabajo y aburrimiento, y a los medios de comunicacién como la diversién, reposo,
libertad, etc.; a la idea de que la ensefianza debe centrarse tnicamente en el profesor o

% Jesiis Satinas IbAficz. Los d ante la fcacion audiovisual, p. 5
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instructor, donde la transmision de conocimiento estd basada en el principio de
autoridad, represertado por un instructor (que es el que sabe) que comunica,
fundamentaimente a través de la palabra hablada y escrita a un capacitando (que no
sabe),

Desde el punto de vista de la educacion, no se observan las mismas resarvas
hacia el uso de los medios de comunicacion, sino que parece ser que son aquellos que
utilizan la television y el video los que constituyen la principal preocupacién. Por esta
razén, se trata de demostrar que la televisién constituye un medio de comunicacion
especifico, pero que como todos los demiés medios, pueden funcionar tan racionaimente
como los empleados en un curso cotidianamente y, cuyo valor y fundamento como
materiales diddcticos se admite con conviccién entre los profesionales de (a capacitacion
de los trabajadores.

Ahora bien, desde la perspectiva de la comunicacién educativa, el divorcio entre
las instituciones educativas y la comunicacion de masas no radica exclusivamente en la
introduccién de los medios en la escuela. Sino que se hace necesaria una renovacién de
los objetivos, de los contenidos, de los métodos, los modelos y las técnicas
pedagbgicas. Es decir, se debe de dejar de considerar a los medios como un simple
apoyo al instructor 0 una forma de entretener a los alumnos mientras el profesor o
instructor no se encuentre en el aula.

Se puede mencionar entonces que es doble la misién de la educacion respecto a
los medios de comunicacion; saber aprovechar los recursos didacticos que ofrecen y
capacitar a los profesores y alumnos para la recepcion y asimilacion correcta de los
mensajes que dichos medios y sus respectivos lenguajes ofrecen. “Para llevar a la
practica la renovacion de las concepciones educativas hasta hacerlas mas acordes con
la sociedad en la que esta inmerso el alumno y en la cual las nuevas tecnologias forman
una parte importante de su entorno social, los objetivos educativos plasmados en los
correspondientes proyectos curriculares deben tender a adaptar al alumno a esta
sociedad cambiante que le ha tocado vivir. Es necesario reorientar las metas de la
educacién y reflexionar sobre la excesiva especializacién del conocimiento”.®

¢ idem,
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Esta afirmaciéon de Jesus Salinas Ibafiez, profesor de la Universidad de Sevilla,
viene a reforzar la idea que se ha manejado a lo largo de esta investigacion, en la
actualidad el egresado de la licenciatura de ciencias de la comunicacion juega un papet
astratégico en la planeacion, diseiio y uso de las nuavas tecnologias de [a informacion y
su aplicacion en el &mbito educativo y laboral, ya sea desde el punto de vista de ia
comunicacion organizacional o desde la perspectiva de la comunicacién educativa.

Por otra parte, esta accién respecto a los nuevos medios y tecnologias educativas
puede servir para que la capacitacion tenga, a través de sus aportaciones, algun peso
en la evolucion de las nuevas tecnologias de informacién. Esta aportacion adquiere
mayor peso en una sociedad donde la difusion de la cultura sufre profundas
transformaciones y en la que se tiende cada vez mas hacia formas de autodidactismo y
de sistemas de aprendizaje abierto o capacitacién a distancia.

En este sentido, las tecnologias de informacién han provocado que la
comunicacion haya sufrido un cambio en su naturaleza y en la cantidad de
informaciones que se transmiten en la sociedad.

Por consecuencia, este fenémeno ha provocado que la educacién, una de cuyas
primeras misiones es la de desarrollar en e! hombre sus capacidades comunicativas, se
enfrante actualmente a mayores desafios. “...las investigaciones pedagégicas sobre el
fenémeno comunicativo van ampliando cada dia sus horizontes. Ya no se trata
solamente de estudiar como se transmiten l0s conceptos del profesor al alumno, sino
que se analizan los distintos tipos de comunicacién (verbal y no verbal, natural y técnica,
etc.) a través de los cuales se transmite la informacién en la ensefanza, se investiga Ia
influencia del medio (aula, mobiliario, medio ambiente, el medio social en que se inscribe
la comunicacién etc.) en la comunicacién didactica, se analiza el contenido de las
informaciones, etc..La aparicién de las nuevas tecnologias de informacién solo
acrecienta esta preocupacién.”’

En este contexto, parece claro que los medios audiovisuales, el video multimedia,
redes de informacién, etc. pueden contribuir a una comunicacién educativa eficaz. Pero
esto no basta si se persigue que los nuevos modelos de capacitacion promuevan un uso

7 Schastian Mallas. Medios Audiovisuales para la Educacion, pp. 77-19
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eficiente y de calidad en el uso de dichos medios. Esto significa que la misién actual de
la comunicacién educativa, en los procesos didacticos que establece la capacitacién de
personal, es la de aprovechar la potencialidad de los lenguajes, técnicas y formas de
percepcién de los medios de comunicacion.

La integracién de los medios en el proceso didactico no se reduce a la simple
introduccion de los medios en la capacitacién, sino que requiere un proceso de adopcion
de la Tecnologia Educativa. En este proceso, la adaptacion de los medios a las
situaciones establecidas, al modelo didactico centrado en el instructor, constituye el
primer paso de esta integracién. Por esta razén, conviene insistir en la importancia de
que los medios dejen de ser intermediarios curriculares y sistemas de control de lo que
se ensefia en el aula y se conviertan en verdaderos auxiliares del instructor, para lo cual
se requiere que éste reciba una adecuada formacién para participar en el proceso de
seleccién e integracion curricular de los medios en el proceso de ensefianza-
aprendizaje. Ello supone nuevas estrategias diddcticas que extraigan e! méximo
rendimiento de los nuevos medios, ya que lo mismo que sucede con los otros elementos
curriculares, medios y astrategias didacticas se influyen y condicionan.

El instructor debe presentar, a través de los medios, contenidos que, surgidos del
Plan Instruccional, se integren en et medio afectivo, social y culturat del trabajador. Las
tendencias pedagégicas y sociales, ast como los nuevos modelos de capacitacién que
inspiran dicho proyecto determinaran e! tipo de medios y lenguajes mas adecuado a las
necesidades de capacitacion en las empresas.

Por Gltimo, es necesario mencionar que de nada servira la introduccién de nuevos
medios o la produccibn profesional de materiales didacticos, si quien tiene la
responsabilidad de organizar las situaciones de aprendizaje, quien elabora la estrategia
didactica de cada curso no sabe aprovechar el potencial didactico de dichos medios.

La formacion de instructores en los aspectos técnicos, pero sobretodo en el
dominio de las posibles funcionalidades didécticas de los medios no serg suficiente, si
antes no se logra crear la necesaria actitud de renovacién y modemizacién de las
concapciones, y sobre todo, de las practicas didécticas que hasta ahora los actores de la
capacitacion le han dado a la utilizacién estratégica de los medios de comunicacién.
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Se trata, por una parte, de capacitar al instructor para que pueda integrar en su
proyecto didactico los recursos didacticos en video ya existentes y para que, orientados
en dicho proyecto didactico, elabora, conjuntamente con el area de psicopedagogia y el
area de comunicacion educativa, sus propios programas (o modifique los ya existentes).

Por otra parte, se persigue también el objetivo de facilitar el dominio conceptual
necesario sobre los lenguajes audiovisuales para que pueda iniciar experiencias de
capacitacion audiovisual con los trabajadores.

Se pretende en definitiva, que e! instructor conozca y aplique las funciones que
pueden cumplir los medios en los nuevos modelos de capacitacion y su aplicacién a las
diferentes dreas; adquiera la técnica adecuada para el analisis y seleccién de medios
didacticos; seleccione los programas didacticos adecuados a diferentes situaciones
didacticas concretas, ademéis de manipular con destreza los equipos y matariales
didacticos.

Con este planteamiento se propone terminar con la creencia de que la seleccion,
la planeacién, {a produccién y la utilizacién de los “apoyos” y materiales didécticos era
una funcién exclusiva y solitaria del instructor.

Hoy, la planeacion, el disefio y la produccién de materiales didacticos a través de
los diferentes lenguajes de los medios de comunicacién, asi como el aprovechamiento
de las nuevas tecnologias de informacion, es una tarea profesicnal y detallada que se
realiza en forma interdisciplinaria y trabajando en equipo, en donde cada dia se
demuestra la funcién estratégica que desempeiia el comunicador, quien con creatividad
y eficiencia propone nuevos proyectos de comunicacion educativa.

4.1.3.- Disefio de Proyectos en Comunicacién Educativa

La trascendencia que para el éxito didéctico de los distintos medios tiene el
material a utilizar obliga a la bisqueda de disefios y a la puesta en marcha de procesos
de produccién, evaluacitn y utilizacién de programas que, teniendo en consideracién las
caracteristicas de cada uno de los medios, contribuyan a |a adecuacién de los mensajes
didacticos, tanto desde el punto de vista curricular, como desde la situacién educativa
concreta donde se han de aplicar.
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Esta situacion se convierte en un punto decisivo si los medios son tomados en
cuenta en los procesos de renovacion def modelo instruccional de la capacitacién de
trabajadores. Esto supone 1a existencia de materiales curriculares que por una parte,
reflejen tendencias diferenciadas respecto a las orientaciones basicas respecto al Plan
instruccional, y por otra, sirvan a los instructores de un determinado curso, como un
referente, una ayuda, en su traslacién de! proyecto curricular a la actuacién en el aula.

Lo anterior significa que al margen del material de uso personal que el instructor
ha de elaborar, como rotafolios, acetatos, ldminas o diagramas, y para cuyo proceso de
creacién requerird de una adecuada preparacion, se hace necesaria la existencia de
materiales resultantes de procesos de disefio y produccion debidamente validados y
contrastados.

Es claro que si los materiales didacticos destinados a la capacitacién de personal,
deben responder a esquemas didacticos, es fundamenta! que previamente a su
elaboracion, se aborde el tema del disefio y estructuracién de dichos mensajes.

En este sentido, cualquier proyecto de comunicacién educativa que se presente
en e! marco de la capacitacion de trabajadores, debe contemplar los siguientes
aspectos:

v Estimular la investigacion sobre el uso de las nuevas tecnologias de
informacién, asi como de sus lenguajes y formas de transmision y
percepcion.

¥ Analizar y delimitar claramente e! modelo de capacitacién y su respectivo
programa instruccional, el alcance de los objetivos instruccionales, el
disefio de la carta descriptiva y los contenidos que son susceptibles de
ser tratados audiovisualmente, a la vez que de disefiar cuidadosamente
las distintas secuencias informativas, que puedan ser transmitidas en
otros lenguajes o madios.

v Considerar el principio de complementariedad que puede tener el uso
diversificado de medios y técnicas didacticas, recordando que en la
mayoria de los modelos de capacitacion, el instructor sigue siendo el eje
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fundamental entre los contenidos técnicos y el aprendizaje de los
trabajadores.

v Tener siempre presente las caracteristicas de la audiencia, conformada
por aduitos en una relacion de trabajo y compromiso laboral, asi como las
condiciones e infraestructura necesaria para la percepcioén del mensaje.

v Analizar y valorar las ventajas y desventajas que ofrecen los distintos
estilos de aprandizaje, asi como comprender los principios y reglas del
aprendizaje en los adultos.

v Tomar en cuenta los planteamientos pedagédgicos y psicolégicos en
relacién al proceso de ensefianza-aprendizaje, asi como de los resultados
y evaluacién de ese aprendizaje.

v La produccidon de los materiales didacticos debe adaptarse a las
caracteristicas especificas de cada medio. E! disefio debe realizarse
teniendo presente los condicionamientos técnicos que el medio impone,
las formas particulares del lenguaje y la estructura comunicativa que
requiere el mensaje didactico; en algunos casos como los multimedia, se
requiere revisar las necesidades de interactividad entre el medio, el
instructor y el trabajador.

v Tomar en cuenta que la eficacia del mensaje didactico depende tanto de!
contenido como de la presentacién de ese contenido. Es indudable que el
contenido sobre el que versa un programa es decisivo en su eficacia
didactica. En este sentido, a partir de las caracteristicas del contenido, es
importante proponer para cada medio y leguaje diversos géneros y
formatos que més se aproximen al fogro de los objetivos instruccionales
que se requieren para un curso. De esta forma, el melodrama, el
noticiero, el documental, el programa informativo, la mesa redonda, el
panel de especialistas, la entrevista, la animacion, la conferencia, el teatro
y el testimonio, pueden convertirse en herramientas valiosas en la
presentacion de proyectos creativos y diferentes de comunicacion
educativa para la capacitacién de trabajadores.
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v En el disefio de programas didacticos se deben considerar las normas
generales sobre |a realizacién audiovisual que dotan a un programa de la
calidad técnica necesaria.

v Tener siempre presente las caracter/sticas de la audiencia, asi como las
condiciones e infraestructura necesaria para la percepcién del mensaje.

La planeacion y disefio de proyectos, asi como la realizacidn y evaluacion de
nuevos materiales didacticos, es una necesidad indiscutible en los procesos de
comunicacion educativa que se propongan en las empresas y organizaciones.

Se requiere entonces de personal que tenga competencias para acceder la
informacion necesaria, procesarla, analizarla y sobretodo seleccionar los medios,
lenguajes y técnicas para transmitir contenidos didacticos a partir de una estrategia
planeada y disefiada de acuerdo a la deteccion de necesidades de capacitacién.

En este marco, es importante replantear nuevamente Ia necesidad de que el
comunicélogo cuente con este perfil y con las competencias anteriores, para su
integracion al mercado laboral de la capacitacion de trabajadores, en donde sin duda
encontrard amplias expectativas profesionales.

Precisamente en este punto, resulta satisfactorio que en el nuevo Plan de
estudios de la licenciatura de Ciencias de la Comunicacién se imparta e! Taller de disefio
de proyectos en comunicacion, el objetivo de dicho Taller es el de “Disefiar proyectos
estableciendo objetivos y planificando todo el proceso, tanto desde el punto de vista de
la administracién, como desde la perspectiva de la produccién de un programa, una
campaiia, etc.”

Asimismo, dicho Plan contempla conocimientos y habilidades como competencias
laborales y replantea un nuevo perfil del egresado en esta licenciatura, con lo cual dicho
egresado cuenta con la capacidad de participar en distintos proyectos de comunicacién
en varias especialidades. Sin embargo, no existe, hasta la fecha, un programa de
formacién en comunicacién educativa y concretamente en la produccién de materiales
didactioos para ser utitizados en la capacitacion de los trabajadores.

* FCPyS. Nuevo Plan de Estudios. Pigina Web dc 1a UNAM,
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Lo anterior es importante, si se toma en cuenta que en {a actualidad diversas
organizaciones requieren de personal que tenga la capacidad de elaborar proyectos de
comunicacién educativa, que sean creativos, de bajo costo y de menor tiempo invertido
en el aula, y que ademas cuenten con ias competencias necesarias para coordinar y
supervisar:

= Estrategias de comunicaci6én educativa oportuna y efectiva.

= Materiales didacticos novedoscs y creativos.
s Profesionalizar (a plar i6n y produccién de material didéctico.

Precisamente, ests es el aspecto que en la presente investigacién se ha
propuesto desde un inicio; e! comunicador tiene la capacidad para formar parte de los
grupos interdisciplinarios que participan y promueven el proceso de enseflanza-
aprendizaje inmerso en la capacitacién de trabajadores, asi como para proponer,
disefiar, planear y realizar productos y mensajes didacticos que sean de utilidad para los
programas instruccionales y planes de capacitacion que se requieren en las empresas e
instituciones publicas de México.

4.2.- Planeacion y Produccién del Material Didactico.

Como se afirmé en el apartado anterior, |a interdependencia entre comunicacién y
capacitacion es cada dia mas clara en cuanto el planteamiento de nuevos modelos de
capacitacion y el uso de las tecnologias recientes en materia de informacion. Asimismo,
se plante6 la participacion cada vez mas estratégica del comunicélogo en el proceso de
la capacitacion de los trabajadores, ya no solamente como un simple “apoyo” en cuanto
a la proyeccion de paliculas o videos o en la presentacién de aigin diaporama a solicitud
del instructor de un curso.

Se plante6 también la importancia que en los titimos cinco afios han adquirido los
materiales didacticos, al utilizar de una forma variada y creativa a los medios de
comunicacién y a las nuevas tecnologias de informacién, con lo cual han
complementado las nuevas estrategias y modelos de capacitacién. Este hecho ha
provocado que el disefio de materiales didacticos ya no se vea como una tarea
exclusiva y solitaria de quien imparte un curso.
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Al contrario, se ha fortalecido la idea de que dicho disefio y planeacion de los
materiales didécticos es una tarea profesional en donde interactuan los diversos actores
de la capacitacion; los pedagogos que disefian el contenido instruccional de un curso,
los psicdlogos que plantean el uso de técnicas, métodos didacticos y dindmicas de
grupo, el personal operativo de una empresa que aporta el conocimiento técnico y las
habilidades que requiere determinado proceso de trabajo, los instructores que siguen
siendo el eje fundamental de la transmisién de conocimiento y que ademas asesoran al
proceso total de la capacitacion, los administradores que aportan la infraestructura, la
logistica y los insumos necesarios para al buen desarrollo de los cursos, los
informaticos quienes programan y compilan diversos lenguajes de programacién en
distintitas plataformas informéticas, los propios trabajadores que reciban dicha
capacitacion y son los perceptores del contenido y astructura de los materiales
didacticos, y finalmente el comunicdlogo que, poco a poco, ha togrado ser tomado en
cuenta para participar activamente en el disafio instruccional de los programas de
capacitacion y que ademés tienen la responsabilidad de proponer elementos de
comunicacion educativa para impulsar el proceso de ensefianza-aprendizaje, ademds de
coordinar ia planeacién y produccitn de los materiales didacticos, con estandares de
calidad, eficiencia, costo, creatividad, innovacién y el logro de los objetivos
instruccionales que se plantean para un determinado curso o programa de capacitacion
de personal.

Se explicaba en el capitulo anterior que esta investigacién ha sido motivada por la
propia experiencia del suscrito en el campo de la capacitacion de trabajadores, este
hecho lleva a proponer una metodologia de produccion, en el marco y contexto de los
nuevos modelos de capacitacién basados en competencias laborales.

Encontrar una metodologia para la produccion audiovisual no es algo novedoso,
el tema ha sido analizado por diversos investigadores, entre ellos el Doctor Gerardo
Ojeda quien sefiala al respecto: “Todo proceso de creacién audiovisual, sea en el cine,
la television, el video y, en cierta medida, en la radio, comparten casi siempre las
mismas bases técnicas y metodolégicas que lo conforman,; y si bien es cierto que existen
ciertas diferencias tecnoldgicas y comunicativas en los diversos medios audiovisuales -
las cuales pueden hacer diferentes ciertos procedimientos, tareas o actividades técnicas
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de produccion -, en general se contemplan dentro de un solo eje metodoldgico dividido
en tres grandes etapas lineales: pre-produccién, produccién y postproduccion”.?

Comparto con el Doctor Gerardo Ojeda ia idea de que todo proceso de
produccion de medios, requiere una etapa previa de analisis e investigacion para diseflar
el proyecto audiovisual Que se realizard en la siguiente fase. E| disefio de proyectos
permite “planificar estableciendo las etapas y procedimientos metodologicos éptimos de
este proceso y, sobre todo, valorar y hacer viable, pertinente o factible la creacién de los
proyectos audiovisuales propuestos, tanto desde sus aspectos técnico—-operativos como

politicos- financieros™’.

En el caso de ia producciéon de material didéctico destinado a la capacitacion de
los trabajadores, no es diferente dicho proceso de produccion, Sin embargo, existe un
aspecto fundamental que consiste en el hecho de que antes de iniciar propiamente el
proceso de produccién de cualquier material, es fundamental que e! comunicador o
productor de estos mensajes tenga conocimiento de los objetivos y metas que en una
determinada organizacion parsigue la capacitacion de los trabajadores.

Esto con el fin de diseflar y presentar a los demas agentes de ia capacitacion, el
proyecto de comunicacién educativa que implica la produccion de material didactico para
un determinado curso. Las etapas de este proceso, asi como el manejo de las variables
operativas que implica la produccién de diversos materiales didacticos se praesenta en el
cuadro de la siguiente pagina.

Las variables operativas que definen y concretan un proyecto de comunicacion
educativa, tienen una importancia estratégica ya que en la capacitacion de trabajadores
dichas variables no son mas que los fundamentos pedagoégicos del modelo de
capacitacion que opera determinada empresa. Por esta razén, dentro del disefio del
proyecto se ubican como pautas para estructurar el proyecto.

? Gerardo Qjeda Castafieda. DiseRo de materiales audiovisuales para la 1V. educativa, p.! BT
e id e
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PRODUCCION DE MATERIALES DIDACTICOS
Capacitacion Basada en Competencias.

Fase 1
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 Operativas.

! *Plan de capacitacion.

. *Modelo de
¢ Capacitacion.

*Programa

I Instruccional.
 *Estructura de
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i gvaluacion.

' *Materiales

- Didacticos

¢ *Carta Descriptiva

Fase 2

. Variables

. Operativas

" *Publico

. *Mensaje

! *Medio

: ‘Lenguaje

. ‘Técnicas

; *Géneros
*Costos
*Transmision.

. *Plan de Produccidn

- Fase 3

; Variables

: Operativas.

: Aprendizaje
Conocimiento
Habilidades
Actitudes
Retroalimentacion

Andlisis del programa
instruccional de un curso

Disefio de Proyecto en
| Comunicacién Educativa

Elaboracion det diseilo
instruccional del material
didactico. (Competencia

laboral.)

Disefio de produccién del
material didactico.

PREPRODUCCION ]

o [ Propuccien

v

o | POSTPRODUCCION J

Evaluacion del material
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Otro aspecto que no debe pasarse por alto, es que si bien en la parte creativa-
operativa de la produccién, normalmente el comunicador es la persona que dirige y
coordina totalmente el proceso, en la produccion de material didactico para la
capacitacién hay dos aspectos fundamentales; el equipo de trabajo que controla y
supervisa la capacitacién, conformado basicamente por las areas de pedagogia,
psicologia y el personal técnico que aporta el conocimiento técnico y que en muchas
ocasiones son los que aportan las ideas originales que parten de hechos o situaciones
del ambiente laboral, que posteriormente el comunicador debe plasmar en materiales
didacticos que apoyen el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Cabe mencionar que las dos primeras etapas de esta propuesta metodolégica son
aplicables a cualquier modelo de capacitacién, y las siguientes toman en cuenta la
especificidad del medio seleccionado asi como e! lenguaje, técnicas o formatos
contemplados en el disefio de produccion.

En este sentido, el disefio de proyectos en comunicacion educativa, es un aspecto
fundamentat de! proceso de produccién ya que en esta etapa se determina el éxito, la
calidad y la eficacia de los materiales didacticos que posteriormente se incrustaran, por
asl decirlo, en el proceso de capacitaciéon de los trabajadores.

Es en la segunda etapa, la de ia produccién propiamente dicha, en donde el
comunicador definira el tratamiento formal e informativo, el estilo y la técnica audiovisual
de los programas que se realizarAn con un manejo adecuado y creativo del lenguaje
audiovisual y sus elementos.

4.2.1.- Anélisis del programa instruccional de un curso.

No cabe duda que un aspecto fundamental para la presentacién de Proyectos
novedosos e innovadores en Comunicacién Educativa, aplicados a 1a capacitacion de los
trabajadores es la comprensién de los alcances y objetivos de un programa de
capacitacién. En este sentido, en el capitulo dos de este trabajo se analizaron todos los
elementos que conforman la capacitacidn de trabajadores y en el capitulo tres se reviso
la dinamica y operacion del proceso de la capacitacién. La finalidad de este
planteamiento fue el de cubrir un vacio metodolégico en la produccién de materiales.
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Actuaimente, en la mayoria de las empresas e instituciones, la elaboracién de
materiales didacticos se contempla al final del proceso y como una responsabilidad que
el instructor interno debe cumplir o como una obligacién de los instructores externos,
cuando la empresa contrata servicios de capacitacion.

Es decir, no se le da el mismo peso e importancia a los materiales didécticos
como se le da a la Deteccién de Necesidades de Capacitacion, al Plan, al Programa
instruccionat o a la evaluacién del aprendizaje.

El problema se agrava cuando e! instructor solicita ayuda de las areas de
comunicacién educativa, si en e! mejor de los casos existe una oficina con estas
caracteristicas, ya que lo hace en forma apremiante y con muy poca informacion sobre
e! disefio del curso, los contenidos y sobretodo de los objetivos instruccionales que se
quieren lograr.

Si a lo anterior se agrega que el comunicador que labora en el area de
capacitacién de trabajadores adolece de conocimientos basicos de lo que implica el
planeamiento curricular, la deteccién de necesidades de capacitacion, el establecimiento
de objetivos instruccionales y de la comprensién de los elementos que conforman el
proceso de ensefianza-aprendizaje, se entiende el porqué de la falta de entendimiento
entre las 4reas que disafian los cursos, los instructores o técnicos que no comprenden la
potencialidad de los medios y suslenguajes, y de los comunicadores que tienen {a
funcion de producir materiales didacticos efectivos y de calidad.

E! resultado de esta problematica se refleja en el aula o taller en donde se imparte
el curso, ya que el instructor no aprovecha al maximo los beneficios de los medios de
comunicacién y los trabajadores que reciben los mensajes, los encuentran aburridos,
repetitivos, poco creativos, fuera de contexto, o lo que es peor, sin ninguna relacién con
el contenido del curso que les imparten.

Por todo lo anterior, el primer punto de esta propuesta metodoldgica es ia
conformacién de areas de comunicacién educativa que interactien en forma
interdisciplinaria con las &reas de psicopedagogia y de psicologia, con la finalidad de
que el comunicador se integre desde un principio en el disefio instruccional de los
Cursos.
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Un segundo punto es la revision, por parte del comunicador y de las éreas de
comunicacion educativa, de los elementos del proceso de la capacitacién en general y
de los principales factores del proceso de ensefianza-aprendizaje, en particular. Esto sin
duda, es una herramienta fundamental para que el comunicador pueda proponer
mensajes didacticos que sean congruentes con las necesidades instruccionales de!
curso y del instructor.

Es importante recordar que el capitulo anterior se realiz6 un andlisis a fondo de
cada uno de estos elementos, y solo se citan aqui como una referencia de lo que e}
comunicador debe comprender antes de proponer el disefio de los materiales
didacticos. Dichos elementos se convierten dentro del proceso de produccion que aqui
se propone, en variables operativas que una vez analizadas proporcionaran el marco
conceptual y metodolégico para la etapa de realizacion de dichos materiales.

v Plan de capacitacion de la organizacion.
Modelo de capacitacion.

Programa instruccional de! curso.

Estructura del contenido.

Objetivos instruccionales.

Carta descriptiva del curso.

Sistema de evaluacién

v Anélisis y seleccién de materiales didacticos.

AV N U SR

Esta informacién la debe traducir el comunicador en ideas y conceptos a
desarrollar en el proyecto de produccion de material didactico. Es importante sefialar que
dentro del proceso de capacitacion, se pueden encontrar dos tipos de situaciones:

a) Cuando el curso ya existe y solo se trata de actualizarlo.
b) Cuando el curso es totalmente nuevo y requiere la produccion precisa de
materiales didacticos.

En la primera, la funcién del comunicador es la de presentar los catdlogos de
materiales diddcticos con los que se dispone, ya sea impresos, audiovisuales, gréficos,
multimedia o informdticos, y revisar, junto con el personal técnico y operativo la
efectividad de dichos materiales y su congruencia con los objetivos instruccionales que



246 PLANEACION ¥ PRODUCCION DE MATERIAL DIDACTICO

se pretenden alcanzar. De esta revision se determinard la faita o no de una
actualizacion, ya sea de contenido, en cuanto a la informacién técnica que se presenta
en los manuales e instructivos, o también de las imagenes que se proyectan, por
ejemplo los uniformes que utiliza el personal, o las herramientas que se requieren para
un determinado procedimiento de trabajo.

En el caso de los materiales que se requieren para un modelo de capacitacién
basado en competencias laborales, es importante revisar que el contenido que se
presenta en los manuales, o las imagenes del video, la pelicula 0 el CD-ROM, sean
congruentas con la competencia laboral que atiende determinado curso. Es decir, hay
programas didacticos que desarrollan un contenido principalmente teérico, en lugar de
presentar las habilidades o la practica que se requiere para desempefiar determinado
procedimiento de trabajo, como es el mantenimiento de instalaciones o la reparaciéon de
ciertos equipos.

En la segunda situacién, cuando se necesita que el area de comunicacion
educativa presente proyectos especificos de produccién de materiales didacticos, se
requiere de la elaboracion del disefio instruccional de los materiales didacticos, en
funcién de los objetivos instrucccionales del curso, y no solamente, como es costumbre
hacerlo, presentar propuestas a partir de la ocurrencia de un instructor, de un
psicologo, de un pedagogo, de la “creatividad” del comunicador, del presupuesto que se
tenga, o de los medios de que disponga la empresa, ya que en este sentido, siempre se
opta por lo mas barato o lo mas rapido, sin tomar en cuenta las ventajas y potencial que
presenta cada medio y sus respectivos lenguajes y técnicas.

Lo que en este trabajo se propone es que el disefio instruccional de los
materiales didacticos debe hacerse en equipo y en forma interdisciplinaria, de esta forma
se garantiza que la produccién, realizacion y postproduccién que es responsabilidad del
area de comunicacién educativa, tendra resultados eficientes y de calidad para apoyar
el proceso de ensefianza-aprendizaje de los trabajadores que reciben un determinado
curso. En este sentido, es importante que el comunicador cuente también con ia
suficiente informacion sobre los siguientes temas, que si bien no se consideran como
variables operativas de un proyecto de comunicacién educativa, si proporcionan el
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marco tedrico y conceptual necesario para la estructuracion y presentacion de dicho
proyecto;

@ Deteccion de Necesidades de Capacitacion.
Métodos y Técnicas didacticas.
Técnicas de aprendizaje acelerado
Retroalimentacién del aprendizaje.
Corrientes de pensamiento pedagégico
Neurolingtistica.
Inteligencias multiples.
Mapas conceptuales.
Instrumentos de evaluacion.
Instructores y personal técnico.
Logistica y actividades de instruccién.

R ORI ]

Esta informacién, si bien no es exclusiva de las areas de comunicacion
educativa, es de mucha utlidad para enriquecer desde el punto de vista
pedagégico el disefio instruccional, contenido, tratamiento, duracién y las formas
de presentacion de los materiales didacticos.

4.2.2.- Disefio instruccional del material didactico.

La elaboracién de proyectos en comunicacion educativa, que tengan como
resultado la produccién de mensajes didéacticos para que sean utilizados en el proceso
de ensefianza-aprendizaje, requiere del manejo adecuado de las variables operativas
que se definen en el modelo de capacitacion de una empresa y que se ilustra en la
pagina siguiente.

La primera funcion de la comunicacion educativa es la de trasladar las variables
operativas, que se traducen en el contenido técnico-operativo y la fooma de ensefiario,
en variables operativas del proceso de produccién, realizacién y postproducciéon de
mensajes y productos didacticos.
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VARIABLES OPERATIVAS DEL DISENO INSTRUCCIONAL

l CAPACITACION [H{,, uNICACION |

CPlan de Capacitacion ) Qué se va a hacer? Idea Creativa

i

l Modelo de Capacitacion ] Cémo se va a hacer? Proyecto

Qué se va a enseflar Contenido
[ Programa Instruccional ]

I Objetivos Instruccionales ]

Para quienes?

Para qué Objetivo
[ Materiales Didéacticos ] Cémo sevaa .
comunicar Medios
Tratamiento
rCana Descriptiva ] Cuando se va a hacer

Plan de Produccién ]

S Pospuso |
4 ==

N MATERIAL DIDACTICO:
Objetivo -Contenido -Medio “

Para lograr esta transicion es necesaria la comprension de la interactividad de los

Con qué se va a hacer

e I e

conceptos de comunicacién, comunicacioén educativa y capacitacién, tal como se analizd
an el capitulo uno de este trabajo. Al respecto, cabe recordar lo que el profesor Jaime
Goded explica en relacion a la utilizacién adecuada de los lenguajes, mensajes, técnicas
y medios de la comunicacién educativa para la sistematizacién de! proceso de
ensefianza aprendizaje en la educacion. “...se requiere de un conocimiento previo y un
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analisis simultdneo de las formas, funciones y significaciones de la creaciéon
(produccién), difusion (distribucidon) y recepcién (consumo) de los mensajes
audiovisuales en generai”.!!

Jaime Goded argumentaba que antes de iniciar la produccién de mensajes
didacticos, era necesaria la ensefianza y la comprensioén del fenémeno comunicativo, de
sus medios y lenguajes, por parte de los profesores para proponer la ensefianza y el
aprendizaje por medio de los mensajes audiovisuales. Actualmente, se puede afirmar
que la produccion de tales productos de comunicacién como son los materiales
didacticos no es de uso exclusivo de los profesores y es tal la variedad de medios y
lenguajes que se requiere de una especializacion para explotar al maximo la
potencialidad de cada medio. Lo que hoy se requiere es que precisamente el egresado
de las escuelas de comunicacién cuente con esa especializacion que le permita trabajar
en equipo y en forma interdisciplinaria con los actores tradicionales de la educacion y la
capacitacion.

Al contrario, hoy dia se requiere de parte del comunicador, la comprensién y
analisis de la naturaleza de! fendmeno comunicativo que implica el proceso de
ensenanza-aprendizaje, con el fin de proponer disefios y estrategias de educacion y
capacitacion, basadas en el uso de los medios de comunicacién y nuevas tecnologias de
informacién.

E! Disefio instrucccional de los materiales didacticos, independientemente del
medio seleccionado, contempla el logro de un determinado objetivo instruccional, de tal
forma que al término de un curso, el trabajador pueda demostrar y calificar, en
determinada situacibn y condiciones una competencia laboral, habilidades,
conocimientos y actitudes, que no era capaz de realizar antes de esa capacitacion.

a) Objetivos del Material didfctico.-

La primera tarea del disefio instruccional es el establecimiento de los objetivos
instruccionales que contemplara la produccion de cada material didactico, esta actividad
supone el analisis de los siguientes aspectos:

" Jaime Goded. E! mensafe diddctico audiovisual: produccién y disefio, p. 3
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+ Composicién y determinacién del contenido del curso, temas,
subtemas, practicas, evaluaciones y condiciones de imparticion.

« Caracteristicas de los participantes y de las condiciones en que se
impartira el curso.

« Estructura, ordenamiento, determinacién y exposicién de cada uno
de los objetivos.

+ Estrategias y técnicas didacticas de la secuencia de ensefanza-
aprendizaje.

+ Seleccién de los medios mas apropiados y oportunos para llevar a
cabo la comunicacién educativa.

+ Imparticién del curso.

+ Evaluacion del aprendizaje y de los objetivos instruccionales

+ Retroalimentaciéin de los resultados y eficacia de los materiales
didacticos.

« Sistematizacién de la experiencia.

Establecer los objetivos instruccionales de cada material, son caracteristicas de
cualquier enfoque sistematico del proceso de enseflanza-aprendizaje y muestran la
complejidad e importancia de las fases y actividades de la comunicacion educativa, ya
sea en el momento mismo de la trasmisién de informacién al trabajador, en el momento
de la recepcion y respuesta del capacitando al instructor, o durante el tiempo de
imparticién del curso.

b) Estructura del contenido.-

La propuesta de! contenido de un determinado material didactico se inicia a partir
de! andlisis de! contexto que da lugar a dicho curso, tal como es el Plan de Capacitacion,
el Programa instruccional y el modelo de capacitacién. La Carta descriptiva es el indice
que marca la especificidad de los temas o subtemas que son tratados en las diversas
asignaturas que pueden conformar un curso.

Es decir, metodolégicamente el analisis se realiza de lo general a lo particular.
Precisamente este punto, el manejo y estructura de los temas y subtemas, es el que
permite realizar una primera propuesta o idea sobre el tipo de material y ef medio a
seleccionar de acuerdo con los objetivos instruccionales que se hayan establecido.

El contenido requiere de un tratamiento didactico que implica la seleccién y
organizacion de los temas y subtemas propuestos, con el fin de propiciar la construccién
de significados, esto es, dar sentido a lo que se aprende y a lo que se ensefia.



PLANEACION Y PRODUCCION DE MATERIAL DIDACTICO 251

Ahora bien, toda estrategia didactica se organiza en tres etapas;
* introduccién
e Desarrolloy
e Conclusion

Para la planificacibn de cada una de esas etapas, existen determinadas
estrategias didacticas que tienen como fin lograr una accién educativa coherente, con un
principio y un fin, procurando una capacitacién con sentido y significado tanto para el
capacitando, como para el instructor.

ESTRATEGIAS DIDACTICAS PARA ESTRUCTURAR UN CONTENIDO

oS Y mn g TSl

: Conf irmar las necesidades de aprendizaje de los trabajadoras I

ANt LA P s o o

Determinar resultados de aprendlzaje y criterlos de evaluaclén ]

P cmirng g

N e amg s e ooviemo oy eeioe

e

Definir estructura del matenal en funclén de {os objetivos '

Eleglr Ios temas que deben incluirse o exclulrse en determinado material. —|

T

Seleccionar el medio de comunicacién, que sea congruente con el o los temas elegidos. J

Sprro

Determinar la duracién, tamafio o extensién del material. —l

Con'siderar las técnicas para retroalimentar el aprendizaje, ejercicios, juegos, sinopsis,
resiimenes, glosarios, etc.

En el modelo de capacitacion basado en competencias laborales, dichas
estrategias didacticas se basan en el proceso de ensefianza-aprendizaje y tienen como
propésito el proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y lograr cambios
actitudinales en el capacitando.
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Para facilitar la tarea de producir el material didactico para este tipo de
capacitacion, se propone la utilizacion de formatos-gufa que concentren la informacion

requerida por el area de comunicacién educativa:

CUADRO DE CONTENIDO
Informacién | Contenido | Proceso de Duracién | Tipods Recursos
Instruccionat Ensefianza- Material
sprendizaje Didactico
Objetivos Temas Resultados de | Curso Imprasos Personal
Aprendizaje
Nivel Subtemas Criterios de Asignatura | Graficos Presupuesto
Taxonbmico: evaluacién Costos
Cognoscitivo
Psicomotor
Afectivo
Competencia | Unidades Estrategias de | Temas Audiovisuales | Equipos y
Laboral. Temdticas | Ensefianza- y Materiales
Conocimientos aprendizaje Fotograficos
Habilidades
Carta Técnicas Material Informéticos Infraestructura
Descriptiva Didacticas Didactico

La informacion anterior servira para que el drea de comunicacién educativa pueda
proponer proyectos especificos de produccién de materiales didacticos, ya que con la
riqueza con que sea tratado el tema en sus diversos angulos, posibilita que el desarrolio
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de los contenidos tenga sentido y significado. Se recomienda también que esta
informacion sea determinante para seleccionar el medio de comunicacion mas adecuado
a la problematica del tema presentado. Asimismo, las areas de pedagogia recomiendan
que en el tratamiento del contenido técnico se consideren estrategias para una
adecuada introduccién, desarrolio y conclusion a partir de los siguientes factoras:

Resultados Determinados.

Ejemplos

Cambio de habitos y actitudes

Compromisos

Habilidades y destrezas para ejecutar acciones
Conclusiones.

Por otra parte, varios investigadores de la comunicacién educativa, entre elios la
Doctora Ma. Teresa Escudero coinciden en sefialar que la produccidn de materiales
didacticos estara determinada, esencialmente por tres factores esenciales: el concepto
didactico, el mensaje y el medio seleccionado.'?

El concepto didactico.- Es el proposito que se tiene al producir un mensaje
didactico y que consiste en “una comunicacion consciente y voluntaria que proporciona
los medios para alcanzar ciertos objetivos de ensefianza-aprendizaje; se trata de

expresar audiovisualmente un contenido didéactico”."

El mensaje.- Estd determinado por la significacion de las imégenes, por la
intencién al crear imAgenes claras, unitarias y pertinentes. Dicha significacion se
caracteriza por la intencién de “organizar y componer, de montar una estructura
audiovisual en funcién de un discurso did4ctico”.'

El Medio.- Se define por el conocimiento especifico de las ventajas y desventajas
de los lenguajes del sonido y la imagen, ya sea fija 0 en movimiento y su congruencia
con los objetivos instruccionales de un determinado curso.

La diversidad de formas de estructurar el contenido de los materiales didacticos
es miiltiple y depende de la creatividad de las areas de psicopedagogia y comunicacion

'’Ma. Teresa Escudero Lierena. La icacidn en la E p.59
::Jialmc Goded. opcit, p. 6
dem.
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educativa para abordar los temas, basados en los objetivos, los intereses y necesidades
de los trabajadores, la complejidad de los temas y el tiempo disponible.

Las estrategias para el uso de los materiales didacticos proponen la forma, el
tiempo vy el tipo de material que tanto el instructor, como el trabajador pueden utilizar en
el proceso de la capacitacién, algunas de esas estrategias son las siguientes:

 Incentivar y moltivar.- Despertar y mantener el interés por los contenidos del
aprendizaje.

* Introducir al tema.- Crear “puentes” de informacion organizada que sirvan de
indicador y referente a fos trabajadores.

* Desarrollo de un tema.- Apoyar las explicaciones de hechos, conceptos o
procedimientos, en forma clara y sencilla.

» Ejemplificar.- llustrar conceptos, procedimientos, fendmenos, situaciones reales
que sean dificiles de presentar en el aula y representar un acercamiento a la
realidad.

* Confrontar ideas.- Utilizardos como “detonadores” de puntos de vista que bien
pueden complementarse o contraponerse, a fin de desarrollar un juicio critico.

* Evaluar los aprendizajes.- Se pueden utilizar para valorar los avances logrados
por los capacitandos en su proceso de aprendizaje individual y/o grupal.

* Recapilular o concluir.- Se puede cerrar un tema y constatar los aprendizajes de
los trabajadores como resultado de las actividades realizadas en torno a una
problemética o un tema.

Por dttimo, en |3 estructuraciéon de los contenidos se contempla el disefio final de
la carta descriptiva de un curso, en la cual se indicara fa manera y el tiempo en que se
utilizaran los materiales didacticos ya producidos, ya que puede ser que dichos
materiales se utilicen para:

= Apoyar una sesién o un tema, con el compiemento del Instructor.

= Presentar materiales unitarios sobre un tema independientemente del

instructor.
* Presentar material que se puedan consultar en tiempos fuera de la instruccion.

La seleccion del medio mas adecuado para un determinado tema o unidad
tematica es !a principal finalidad del disefio instruccional de los materiales didacticos.
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En este sentido cabe recordar lo que se planted en el capitulo uno de esta
investigacién en cuanto a la importancia de reflexionar sobre el fendmeno comunicativo
y sus diversas modalidades y modelos, ya que en la actualidad, la aparicién de nuevas
tecnologias obliga a esta revision para partir hacia nuevos planteamientos y procesos
que implica la comunicacién educativa.

¢) Selecclién del Medio.-

No cabe duda que la comunicacién educativa es uno de los elementos clave del
proceso de ensefianza-aprendizaje. Sin este elemento seria imposible establecer la
relacién instructor-capacitando, es por ello que resulta de vital importancia resaltar el
papel que juega en la formacion y capacitacién de personal.

La trascendencia que para e! éxito didactico de los distintos medios tiene el
material a utilizar obliga a 1a busqueda de disefios y a ia puesta en marcha de procesos
de produccién, evaluacion y utilizaciéon de programas que, teniendo en consideracion las
caracteristicas de cada uno de los medios, contribuyan a la adecuacién de los mensajes
didacticos, tanto desde el punto de vista instruccional, como desde la situacién laboral
concreta en donde se aplicaran.

La seleccion del medio mas adecuado para un determinado curso, médulo,
asignatura o curso, no es una tarea facil. De hecho, se puede afirar que esta acciéon
implica un trabajo en forma intensa e interdisciplinaria entre las areas de pedagogia,
psicologia, la comunicacion educativa, los instructores y el area-operativa que
proporciona la informacion y asesoria técnica.

Es importante recordar que la utilizacién de materiales didécticos no se contempla
como unitaria para un tema, es decir, s@ pueden combinar diversos medios para apoyar
la imparticion de una unidad tematica. Por ejemplo para un tema tan diverso como el de
la seguridad industrial se puede proponer e uso de los siguientes materiales en relacion
a los temas, de acuerdo al esquema de la pagina siguiente.

Cada medio tiene caracteristicas en cuanto a su lenguaje y forma de percepcion
que lo hace diferente y por lo tanto su aplicacién en la imparticién de un tema dependera
del diseiio de curso y también del modelo de capacitacion. En este sentido, la imagen
fija se utiliza para la descripcion de un equipo o material, ya sea en fotografia o en
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diapositiva, mientras que para un procedimiento de trabajo se requiere de imagen en
movimiento, sonido y edicién, tal como fo ofrece el video, el cine o los multimedia.

DETERMINACION DE MATERIAL DIDACTICO

Unidad Temética Material Did&ctico Medio
Clasificacion de Accidentes Acetatos Grafico
Tipo de extintores Diapositivas Fotografico
Técnicas de combate contra incendio Video Audiovisual
Factores de accidentes Rotafolio Gréfico
Normas internacionales Manual Impreso

sobre combate de de incendios

Praocedimientos de combate Lédmina Murat Gréfico
Campafias de prevencién Carteles Gréfico
Procesos de trabajo Historieta Impreso
Primeros Auxilios CD-ROM Informatico

Los factores que determinan la decisién sobre el medio elegido son los siguientes;

Facilidad de percepcion.
Condiciones de transmisiéon
Bidireccionalidad del medio.
Comunicacion de retorno.
Caracteristicas del lenguaje.
Presupusesto

infraestructura

Personal de produccién
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De los anteriores factores, el que se utiliza en la etapa del disefio instruccional es
el relacionado con la percepcion del mensaje, ya que esta directamente relacionado con
el contenido, el ambiente en que se imparte la capacitacién y con las caracteristicas del
publico que recibe los mensajes didacticos; los trabajadores.

£n este sentido, se considera que todos los individuos utilizan diferentes sentidos
de percepcion, es decir la vista, el olfato, el oido, el tacto y el gusto; algunos tienen
preferencias por uno u otro. Estas preferencias determinaran come un individuo presenta
y recibe la informacion y son estas preferencias las que a su vez determinan los estilos
de aprendizaje. Es decir, que no todas las personas utilizan el mismo canal sensorial
para presentar y recibir informacion. ...“adquirimos los conocimientos y habilidades a
través de nuestros sentidos, por medio de ellos se registran en la mente las impresiones
y estimulos que llevan al aprendizaje, entre mas sentidos estén involucrados, mayor
sera el aprendizaje...”.'® En relacidn con esta idea se presenta el siguiente cuadro de
actividad y retencién, asi como la piramide de retencién que se maneja an el area de
pedagogia del CONALEP y se emplea para el diseiio de las ayudas diddcticas para los
profesores.

RETENCION DEL MENSAJE POR ACTIVIDAD™

Actividad Porcentaje de Retencion
LEER 10 %
ENTENDER 20%
VER 30%
VER Y ENTENDER 50%
DECIR 80%
ACTUAR 90%

'S Ma, Luisa Fabra La mieva pedagogla, p.169
18 CONALEP, Cupacitacidn basada en competencias, p. 101
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PIRAMIDE DE RETENCION

IVt A VAARNT i

[Tnoo Y VISTA ]

AR A AR AL e % Pl rrn

OIDO - VISTA- ACCION
80%

“Estudios realizados en los Ultimos 10 afos en el Sistema de Transporte
Colectivo, Metro, muestran que aproximadamente el 40% de los trabajadores aprende
visualmente, es decir, a través de imagenes, dibujos y graficas. Otro 40% prefiere
hacerlo auditivamente, a través de historias, conferencias y cuentos, y el restante 20%
aprenden kinestésicamente, ya sea a través del movimiento, haciendo y tocando, o bien,

cuando lo que aprenden esta relacionado con los sentimientos™'”.

Lo anterior es importante para reforzar la idea de que la capacitacion y el
instructor que la imparte, deben ensefiar de las tres maneras; con imagenes, con
sonidos, con sensaciones y movimientos. Con la finalidad de identificar los diferentes
estilos de aprendizaje, a continuacion se presenta un cuadro con |as caracteristicas mas
relevantes de cada uno de ellos.

"7 STC-INCADE, Plan Movsiro de Capacitacién 1999-2000, p. 15
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Caracteristicas de las modalidades perceptuales.'*

Caracteristicas Visual Auditivo Kinestésico
Movimiento Fijo Ritmico Mucho Movimiento
corporal
Voz Répida Flijo El mds lento
Imaginacion Se plensa en Subvocaliza, plensa Se tiende a actuar, se
Imégenes mentales, en sonidos. Los gulia por ia Intuicién
Visualiza detalles detalles no son
importantes
Memoria Se recuerda {o que vio.| Recuerda lo discutido. | Se recuerda la
Recuerda caras, olvida| Recuerda por experiencia como un
Nombres, escribe las repeticion auditiva. Todo. Recuerda mejor
Cosas. Memoriza por pasos. | o que hizo.
Comunlcacién Se impacienta Disfruta al escuchar, Hace ademanes al
al tener que escuchar | Pero disfruta mds al habfar, no escucha
por un largo perfodo hablar. bien.
de tiempo, describe al | Sus  descripciones
hablar. largas, pero repetitivas,
Le gustan fas
discusiones.
Se aprende a través Se aprende haciendo,
Aprendizaje Se aprende viendo, de instrucciones moviéndose,
verbales, discutiendo, | escribiendo,
Observando probando altarnativas | Construyendo y/o
dem lones verbaimente manipulando.

'* CONALEP. Esiraicgiss para Ia capacitacidn. pp.103-104,
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Lectura Gusta la descripcion; | Se disfruta ef didlogo | Prefiere historias
: interrumpe la lectura y las obras de teatro, | de accién, se mueve
para imaginar la Gusta leer en voz alta | al leer.
escena. Se lee con
velocidad y es un
érea fuerte.
Emociones Expresa sus Expresa sus Expresa sus
emociones ficiimente. | emociones hablando, | emociones a través
haclendo cambios de movimientos y el
en el tono, volumeny | tono muscular.
velocidad de lavoz,

El sigulente aspecto que se debe considerar en la seleccion del medio, es el
andlisis del lenguaje que maneja, contemplando sus ventajas, desventajas y nivel de
complementariedad, con respecto al uso de otros medios.

Con respecto al lenguaje de los medios, Antonio Campuzano Ruiz, de la
Universidad Complutense de Madrid, sefiala que “Los lenguajes verbal y visual son
distintos, aunque complementarios...el lenguaje verbal esta basado en signos abstractos
y convencionales (las letras y las palabras) que no tienen una relacién directa con la
realidad que representan y que hay que interpretar en su contexto. Esto requiere
conocer previamente el significado de dichos signos para poder realizar su
descodificacién...el discurso verbal se suele basar en el relato que favorece la
organizacion de las ideas y su expresion. Sus ejemplos mas representativos serian el
cuento o la novela. Por todo ello, e! lenguaje verbal, favorece el desarrollo de la légica,

del razonamiento, del pensamiento abstracto”.?

Al abordar el tema del lenguaje visual, Campuzano Ruiz menciona en primer lugar
que el lenguaje visual se basa en la representacion directa de lo concreto. “Una imagen

' Antonio Camp Rulz. Conceptos e instr para la evaluacién de idos educativos, p.2
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de una mesa se parece mucho a la propia mesa. No hay que hacer esfuerzos para
reconocerlo. Este lenguaje no requiere un orden l6gico, es asociativo y desestructurado,
no exige jerarquizacion entre sus términos. Es sensorial y conecta con la emotividad.
Sus ejemplos mas representativos podrian ser el spot y el video clip. Por ello favorece el
reconocer y mostrar la emocion (refacién inmediata entre el objeto y su imagen).
Desarrolla la percepcion y el pensamiento intuitivo y global”.?

Es decir, los materiales didacticos basan su eficacia en el cumulo de sensaciones
visuales, auditivas y tactiles que le faciliten la integracién del proceso de enseiianza-
aprendizaje.

El lenguaje de los medios es muy extenso y diverso, para fines de este trabajo
solamente mencionaremos los aspectos relevantes que el productor de los materiales
didacticos debe presentar a las areas de psicopedagogia y psicologia para convencer
sobre ias bondades o problematicas que se presentan en el manejo de cada medio:

imagen Fija.
imagen en movimiento.
Composicién.
Forma.
Color.
Texturas
Tamario.
Disefio
Texto
Asimismo, la aparicion de nuevas tecnologias de informacién ha traido consigo la
aparicion de nuevos ienguajes y en la actualidad se analiza y se experimenta su
utilizacién como puede ser el nivel de interactividad, velocidad de procesamiento,

capacidad de memoria, tipo de transmision, etc.

ooo0gocooo

De esta forma, se refuerza el concepto de que es posible complementar en forma
pedagdgica y comunicativa el desarrolio de! contenido de un curso, a partir de las
ventajas intrinsecas que ofrece cada medio.

** fdem.



262 PLANEACION Y PRODUCCION DE MATERIAL DIDACTICO

Es necesario entonces el conocimiento preciso de cada medio en cuanto a su
tenguaje y su forma de percepcién, siempre tomando en cuenta las caracteristicas de los
trabajadores, como personas adultas, con un contexto social y familiar diferente, asi
como las condiciones en las que se desarrolla la capacitacion. Finalmente, sobre este
mismo punto de la diferencia entre el lenguaje verbal y visual se presenta el siguiente
esquema que es de utilidad en el momento de diseiar las propuestas de material y las
estrategias para su uso.

LOS LENGUAJES DEL MATERIAL DIDACTICO*

Lenguaje Verbal Lenguaje visual

. . Real, concreto, asociativo,
Simbéico, abstracto, l6gico, desestructurado, sensorial, emotivo.

secuencial, intelectual.

Favorece reconocefr, mostrar, emocionar

Favorece conacer, explicar, tiende a ia gratificacién sensorial

argumentar, razonar.

El discurso verba! se basa en e! relato que | El discurso audiovisual es asociativo,
ayuda a organizar las ideas, a expresarse, desjerarquizado, emotivo, se basa en
a convencer. la asoclacion de sensaciones.

Desarrolia la percepcion y la emocion.
Potencia el pensamiento visual,
intuitivo y global

abstracto. : : ‘

Puede desarrollar el pensamiento

Ya se dijo que el disefio instruccional de los materiales didacticos contempla en_
una visién general, el curso y los temas que conforman su contenido. En este sentido se
podran proponer también las estrategias para su uso en el aula, o en el caso de los

* hidem, p. 4
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sistemas de autoaprendizaje, las indicaciones necesarias para un mejor
aprovechamiento de cada material.

4.2.3.- Produccion y realizacion del material didactico.

No cabe duda que el disefio instruccional de los materiales didacticos es una
etapa fundamental y metodolégicamente necesaria para plantear su produccién y
realizacion. Dicho diseiio proporciona la informacién necesaria para que el comunicador
proponga proyectos creativos e innovadores de produccién de mensajes diddcticos.

Asimismo, e! disefo instruccional de los materiales viene a cubrir una deficiencia
en el drea de comunicacién educativa, que tradicionalmenta ha sido vista como un area
de “produccitn” y “apoyo” a la capacitacion, ubicandola en el ultimo eslabon del proceso
de la capacitacion.

En el desarrollo de este trabajo se ha planteado que al contrario de esta
situacién, la comunicacion educativa tiene un papel protagonico en la capacitacion de
personal y debe ser tomada en cuenta desde el inicio del proceso. También se ha
planteado que la produccién de tos materiales didacticos no es exclusiva del area de
comunicacién y que al contrario, se debe trabajar en equipo y en forma interdisciplinaria
con las otras &reas y agentes que administran y operan la capacitacion. Precisamente,
en el disefio instruccional es en donde mayormente se realiza ese trabajo en equipo.

Sin embargo, en e! momento en que dicho disefio instruccional es turmado al 4rea
de comunicacién educativa es en donde inicia el trabajo profesional de los
comunicadores, por el conocimiento de los medios, de sus lenguajes, de las técnicas de
realizacion, de los diversos equipos y materiales y por el manejo del personal que
implica dicha produccién. Cabe sefialar que en el caso de las nuevas tecnologias de
informacién hay dos actores importantes con los cuales también en la realizacién se
debe trabajar en equipo; los informaticos, programadores o compiladores, y los
disefadores graficos que tienen una participacion importante en el caso de este tipo de
materiales con infraestructura informatica.

Por otra parte, es importante aclarar que el tema de la produccién y realizacién de
mensajes didacticos es muy amplio, ya que para cada medio se plantean distintas
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necaesidades y su forma de produccién es diferente. Para efectos de este trabajo solo se
abordara el tema de la metodologia que se debe seguir para el logro de materiales
didacticos que cumplan con las expectativas sefiatadas en el disefio curricular y con
altos niveles de calidad en su contenido, tratamiento y realizacién. Para tal efecto se
propone el diagrama de la pagina siguiente, que itustra la metodologia de produccién de
materiales didacticos a partir del disefio instruccional.

a) Preproduccion.

Como se puede observar en el diagrama, en un método sistematico y planificado,
aste os la etapa mas importante en la realizacion del materiat didactico, tiene la finalidad
de establecer y delimitar las condiciones éptimas de realizacion de la produccién para
disminuir el margen de error, de imprevistos, dificultades y retrasos que generalmente se
encuentran en la realizacion.

* Proyecto de Produccion.-

En 1a produccion orientada a los mensajes didacticos, esta etapa se inicia con el
analisis del diseilo instruccional de un curso, modulo, asignatura o teama. Como se vio en
el apartado anterior, en dicho disefio se trabaja con variables operativas que involucra el
proceso de enseilanza-aprendizaje aplicado en la capacitacion. La informacién que
proporciona el digefto instruccional es basica para elaborar el proyecto de produccion, en
el cual se contemplan las siguientes variables operativas:

> Objetivo del material.- Se traducen los objetivos instruccionales a un objetivo
de comunicacién.

> Justificacién de! Proyecto.- Se maneja informacion sobre e! porqué del medio
seleccionado y sobre el tratamiento del mensaje didactico.
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Publico-objetivo.- Se profundiza en el andlisis de las condiciones de
percepcion del mensaje.

Tratamiento del tema.- De acuerdo al medio seleccionado se presenta la
propuesta de estructura, texto, género, técnicas, ritmo, lenguaje,
composicion, tamafio o duracion del mensaje.

Seleccion del medio.- Se revisan las ventajas del lenguaje y su relacion con
los objetivos instruccionales que requiere el material solicitado.

Estrategia de Difusion.- Se presentan las distintas altemativas y condiciones
para transmitir o difundir el material producido.

Cotizacion presupuestal. De acuerdo al medio o los medios seleccionados,
se presenta una primera vision del costo que representa dicha produccion.
En esta variable se toman en cuenta los recursos humanas, materiales y de
infraastructura que implica el proyecto. La decisibn de su autorizacion
depende en gran parte de esta informacion.

Pian de Produccién.-

Una vez autorizado el proyecto de produccidon se elabora y presenta el Plan de

Produccion, también llamado *Time Table” o ruta de produccion que permite ubicar

visualmente, dia por dia, las actividades a realizar en cada una de las etapas de

produccion. Es el enlace por medio del cual, un equipo de produccién puede conocer

rapida y sistematicamente, lo que se estd haciendo, cuando, dénde y por quién. Sus

objetivos son los siguientes:

~ Planear en detalie cada una de las actividades a ejecutar por un equipo
de produccion durante el proceso de realizacion de un proyecto
audiovisual.

~ Elaborar un calendario que contemple las diversas actividades que
implica la produccion, con el fin de dar prioridad a lo importante, lo
urgente y lo estratégico.
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w Especificar los recursos necesarios para cada dia que se invierte en la
produccion.

Disefiar, de fa mejor manera y lo mas preciso posible, el control del presupuesto
que se requiere para llevar a cabo la produccion.

Los elementos que debe contemplar un Plan de produccion, dependiendo del
medio seleccionado, son los siguientes:
> Andlisis a fondo del guién final de una produccién
» Calendario de Actividades
> Cuadro de necesidades Basicas
> Organizacion e integracién del personal de produccién
> Desglose de necesidades y requerimientos técnicos. (Break Down).
> Seleccién de lugares para grabacion (scouting).
> Version final del Guién, Story Board, bocetos o mapas de interactividad.
> Seleccién de personal técnico y artistico
» Seleccion de recursos técnicos
> Cuadro de servicios a ta produccién
» Disefio de presupuesto. Gastos directos e indirectos.
> Hoja de llamados.
> Tiempo estimado de produccién

b) Produccién o Realizacién,

Es la parte activa y concreta de la produccién, donde se coordina y supervisa todo
lo planeado y organizado. El objetivo de esta etapa es la de establecer un método de
realizacién o de grabacién, conocer a fondo el aspecto técnico de la produccién y
coordinar la adecuada utilizacién del lenguaje dei medio seleccionado.
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% Plan de Realizacién

Los elementos mas importantes que se deben contemplar en el plan de
realizacién son los siguientes:

> Gestion efectiva de los elementos y recursos financieros de la
produccion.

> Calendarizar en detalle todas las actividades de produccion (Break
Down, Shot Day).

> Apoyar y supervisar la continuidad de la grabacién. Locaci6n, vestuario,
accion, tiempo, etc.

> Supervisar los servicios a la produccién. Transporte, alimentacién,
equipos y materiales, comunicacién, seguridad, hospedaje, seguros,
etc.

> Coordinar las juntas de produccién y ensayos.

> Llevar a cabo la bitacora de grabacion.

> Integrar las cametas de produccién. Reporte de gastos, imprevistos,
administracién de recursos materiales y humanos de la produccién,
control de presupuesto, etc.

¢) Postproduccion.
En 1a producciéon de mensajes audiovisuales, la postprqduccién es la etapa final
en donde se organizan todos los elementos de la grabacién, las imagenes y sonidos a
través de un trabajo creativo, artistico y lo6gico de edicion. Los elementos més
importantes de esta etapa son los siguientes:
» Calificacion del material grabado.
> Orden de edicién.
» Efectos especiales de audio, video o animacion.
> Musicalizacion,
> Titulaje y créditos

> Supervision de la calidad y correccién de errores o fallas técnicas.
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4.2 4.- Evaluacion del Material didactico.-

Es un hecho que en los ultimos afios, la produccién de materiales audiovisuales
se ha dejado de ver como un trabajo en donde cualquier persona podria intervenir o
producir programas audiovisuales. Actualmente, y sobretodo en el caso de la produccién
de material didactico para la capacitacién de trabajadores, dicha produccién ya no es
exclusiva de instructores, psicélogos o pedagogos.

Hoy dia, se ve como indispensable la participacion del profesional en
comunicacién que puede ayudar a que tales materiales se realicen de una manera
efectiva, creativa y responsable. Es decir, la tarea de producir mensajes didacticos que
cumplan con las necesidades de ensefianza-aprendizaje de instructores y trabajadores,
no es una tarea facil, al contrario significa una responsabilidad mayor de las areas de
comunicacion educativa.

Una forma de lograr sistemdaticamente una caiidad en {2 produccion y realizacion
de los materiales didécticos es la evaluacién permanente de dichos materiales. El tema
de la evaluacion y significacion de los materiales educativos es muy amplia. En este
caso se comparte la afirmacién de! Doctor Gerardo Ojeda en el sentido de que ‘“a
medida que el programa educativo y/o cultural se ha convertido en objeto de consumo, y
ha perdido su inicial carga emocional y/o pasional, la evaluacién puede centrarse en un
sujeto de estudio mas concreto, inscrito en el conjunto de funciones y practicas mas
conocidas o definidas de la produccién o consumo de programas de television” 22

En este sentido, la evaluacion de los materiales didacticos contempla la eficacia y
resultados del Mensaje didactico con respecto al andlisis de los elementos conceptuales
que se han propuesto en las dos 4reas de estudio que se han presentado en este
trabajo;

a) El Disefio Instruccional.
b) La Produccién.

2 Ojeda Castaficda, Gerardo.
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a) Evaluacién de variables operativas del disefio instrucional:

® Objetivos Instruccionates

e Ensefianza

® Aprendizaje

® Conocimiento

® Habilidades

® Actitudes

® Percepcién del instructor.

® Percepcion del trabajador

o Calidad de la transmisi6n o difusion

® Nivel de interactividad

o Nivel de retroalimentacion

® Relacién con e! modelo de capacitaciéon
® Relacion con el programa instruccional
e Utilidad de! material en cuanto a la carta descriptiva

b) Evaluacién de variables operativas de Ia produccién de materiales
didécticos.

Tratamiento temdtico y de contenido informativo.-

® Estructura

® Género y formato

® Lenguaje

® Manejo informativo

® Ritmo

® Duracion

®Manejo de valores

® Prasentacion de conclusiones.

JTratamiento técni ilistico.-

» Composicion visual

* Locucién o conduccion
*» Dramatizacién

o Edicién.
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Continuidad
Magquillaje
Musicalizacion
Huminacién
Ambientacion
Vestuario
Efectos
Disefio virtual
Transmision
Escenografia
Arte y direccién

anizacién y Administracion.-

s Presupuesto ejercido
* Equipos y materiales
¢ Recursos Humanos
o Gestion de la produccion.

Es evidente que todo programa o material didactico debe ser considerado como
un sistema de significacién donde el su andlisis y evaluacién se ubique en la
combinacion de todos los elementos que intervienen tanto en su disefio como en su
realizacién. “Una evaluacion de ese tipo consiste en “aislar” analiticamente cada uno de
los elementos significantes del programa que tengan cierto sentido formativo y de
contenido tanto para el productor como para el perceptor...se trata de una descripcién
estructural de las funciones, coédigos, mensajes, y efectos que constituyen un
programa...comparando sus elementos constitutivos y planteando sus trazos comunes y

especificos en relacién a la propia significacion que vinculan™®

Finalmente, cabe mencionar que la coordinacion y supervision de la evaluacion de
los materiales didacticos, debe ser una funcién del drea de comunicacién educativa y
retroalimentar asi a los demas agentes de la capacitacion, con el tnico fin de mejorar y
eficientar el proceso de la produccion de dichos materiales, siempre en ef contexto y la
coyuntura de las organizaciones piblicas y privadas que imparten e impulsan la
capacitacién de personal.

* Ihidem, p. 86.
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Conclusiones

La presente investigacién permite reafirmar la idea de que [a comunicacion
educativa, como concepto y como funcién es un factor fundamental en el disefo de
cursos y programas de capacitacion de personal.

En este sentido, para brindar una capacitacién de calidad, se requiere del trabajo
y profesionalismo del comunicélogo en las etapas de diseilo, planeacion y la realizacién
de los materiales didacticos, con la unica finalidad de entregar productos y mensajes
que, con calidad y creatividad, permitan una 6ptima comunicacién educativa en el
proceso de ensefianza-aprendizaje, entre el instructor, el contenido técnico y el
trabajador, para lograr asi los objetivos planteados por la organizacion.

La investigacién presentada en el capitulo uno de este trabajo, permite afirmar
que el concepto de comunicacién educativa es valido para diferenciar el tipo y modelo de
comunicacion que se requiere en el proceso de enseflanza-aprendizaje, concretamente
con los adultos que asisten a un curso de capacitacion.

Los constantes cambios que enfrenta la capacitacion de personal, ante la
globalizacién, la busqueda de nuevos mercados y la apariciéon de nuevas competencias
{aborales, asi como la innovacion tecnolégica en los medios de informacién, justifican la
reflexién y el andlisis de los diversos modelos y procesos de comunicacidn que
diariamente suceden en la sociedad y en las organizaciones laborales.

Asimismo, la seleccion y utilizacién de los diversos lenguajes, técnicas, mensajes
y medios de comunicacién en el disefio instruccional de los cursos y especialmente en la
sistematizacion del proceso de ensefianza-aprendizaje, requiere de un amplio
conocimiento y andlisis de las formas, funciones y significaciones de la imagen, el
sonido, el texto, el movimiento, la composicién y naturaleza del mensaje audiovisual,

El analisis presentado en el capitulo dos de esta investigacion, permite afirmar
que en la actualidad, nos encontramos ante una realidad laboral en pleno cambio, en la
que surgen nuevos tfrabajos y especialidades que requieren de nuevos y mayores
conocimientos par parte de los trabajadores. La Capacitacion se ha convertido en un
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elemento fundamental para las organizaciones laborales. La globalizacién de los
mercados y el auge de las nuevas tecnologias exigen a las empresas e instituciones una
inversién en el recurso mas importante con el que cuentan: su capital humano.

En este sentido, cada vez mas el conocimiento de nuevas aplicaciones y tareas
es imprascindible para que las organizaciones consigan sus objetivos y metas de forma
satisfactoria y con una dptima calidad de resultados.

La obligacién urgente de toda organizacion hoy en dia es la productividad; de
ahf que todos los factores que ayudan a lograria, adquieren para todos una gran
importancia, maxime en tiempos dificiles, como los que vive México en el presente. El
logro de esta meta, depende de la calidad y cantidad de trabajo desempeiiado por todos
y cada uno de los integrantes de una empresa o institucion: personas que aprendan y se
desarrollen en la propia organizacion, que establezcan condiciones para un trabajo
desafiante orientado a logros y aumentos de responsabilidad.

De esta forma, el factor humano es un motor de toda empresa y sus fogros son
decisivos para el crecimiento. La capacitacion contribuye a que las personas sean
mejores y mas competitivas al adquirir, desarrollar y perfeccionar los conocimientos y
habilidades necesarias para afrontar cualquier tarea y facilitar la consecucién de los
proyactos institucionales.

Para que !a capacitacidn sea productiva debe ser empética y estar en contacto
con los problemas de la produccion, calidad y organizacién de las empresas e
instituciones; ademas debe estar vinculada a la vida y los intereses de las personas,
para que éstas participen, opinen y apliquen en su desempeiio y vida diaria, el contenido
y objetivos de dicha capacitacién. En consecuencia, a capacitacién debe promover tanto
el campo de mentalidad como la adquisicién de destrezas laborales necesarias y la
practica permanente de los valores de cambio, calidad y compromisa con la empresa o
institucion.

La capacitacién debe tener como finalidad; generar los procesos de cambio
necesarios, adicionar conocimientos, desarroliar habilidades, reformar valores y
modificar actitudes para el cumplimiento de las metas, filosofia y misién de las
organizaciones laborales.
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De la misma forma, la capacitacién debe estar ligada a los objetivos de la
organizacién con el propésito de aprovechar adecuadamente los recursos humanos con
que cuenta y alcanzar las metas propuestas.

Tal como se reviso en el capitulo tres de esta investigacion, la capacitacién en
toda organizacion debe estar sistematizada, disefiada y planeada, de acuerdo a las
necesidades de productividad y eficiencia que requiere la institucion, lo cual exige
implementar un proceso y una dinadmica que permita hacer mas precisa y efectiva la
funcién de la capacitacion de personal.

En la capacitaciéon se debe tener una mentalidad mas abierta y flexible, se
requiere romper con los paradigmas de la capacitaciéon tradicional, es necesario que las
empresas e instituciones se arriesguen e inviertan en tecnologia educativa y en la
innovacién de materiales didicticos para transformar el modelo de capacitaciéon y
mejorar la calidad, tiempo, y eficacia del proceso de capacitacion de sus propios
trabajadores. Asi la decision de invertir en capacitacién es tan trascendental como el
resto de las inversiones, que se ve compensada con los resultados de esta importante
herramienta de cambio.

Es un hecho que la efectividad de los programas de capacitaciéon depende de
multiples factores entre los cuales se encuentran los habitos y actitudes de los
participantes. En este sentido, el desarrollo de un programa innovador de capacitacion
debe incluir, ademas de los aspectos técnicos una serie de acciones orientadas al
establecimiento de habitos y actitudes, que no siempre se adquieren con la educacién
formal, por ejemplo: hébitos de lectura, escritura, estudio, trabajo en equipo, actitudes
para la discusion, para escuchar, ver y observar.

En el capitulo dedicado al proceso y dinamica de la capacitacion se analiz6 la
forma en que el procesos de enseiianza-aprendizaje se puede lograr con la interaccion
de dos niveles; individual y grupal, esto significa romper con un papel pasivo de los
participantes en un curso, quienes generalmente sélo reciben informacién y actian de
forma individual.

En este cambio de vision sobre la forma de impartir capacitacion, es fundamental
el cambio de estrategia en cuanto al concepto que implica la comunicacién educativay
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el uso de los materiales didécticos, insertados ahora de manera estratégica en el disefio
instruccional de los cursos y en la operacién de nuevos modelos de capacitacion que
utilizan las nuevas tecnologlas educativas.

En esta coyuntura, las actividades de aprendizaje y los materiales didacticos
dejan de ser complemento del proceso de capacitacion para constituirse en parte
fundamental de la planeacion, operacion y evaluaciéon de dicho proceso.

El diseflo de fos programas de capacitacion, su puesta en practica y la evaluacion,
deben realizarse conjuntamente entre las édreas de psicopedagogia, psicologia, y
comunicacidon educativa con las dreas vinculadas con los procesos productivos y la
informacién técnica, o que permita identificar y establecer los niveles de desempeiio
faboral propios de cada puesto, las caracteristicas de uso y operaciéon de maquinaria,
herramientas, técnicas, procedimientos, y patrones de consumo de materias primas,
entre otros.

La evaluacién del proceso de capacitacion implica no sélo medir si el personal
recuerda los contenidos del curso, sino verificar en qué aspectos ha modificado su
desempeiio laboral de manera constante y como impactan éstos en sus niveles de
productividad, apego a las normas y procedimientos establecidos, menor namero de
fallas o accidentes, mejor atencién tanto a los clientes internos como externos, logro de
metas establecidas, aumento de la produccién y mejoramiento del servicio y atencién al
cliente.

La evaluacién no puede ser una labor aislada de los especialistas en educacion
y/o capacitacién, la evaluacidn implica comprometer a las diferentes areas de la
empresa o institucion, asi como a los propios trabajadores en la determinacion de los
patrones de desempefio laboral, de los pardmetros e instrumentos de medicion. La
evaluacién debe permitir retroalimentar los programas de capacitacién debe orientar
tanto las acciones de las diferentes areas, asf como de los propios trabajadores como un
primer paso para el desarrollo de una conciencia de autoevaluacién que permita mejorar
la calidad del trabajo.
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Dia a dia las nuevas tecnologias se desarrollan con gran rapidez, por tal motivo
es importante que la capacitacion de trabajadores alcance esa velocidad de
transformacién en lo que se refiere a la formacion de personal.

Es necesario profundizar en la ensefianza y el aprendizaje con diferentes
herramientas, entre ellas las que ofrece la capacitacion a distancia, las universidades
virtuales y la tecnologia digital, con el propésito de desarroliar habilidades, destrezas y
actitudes ante los nuevos sistemas tecnolégicos y con el apoyo de las dreas de
psicopedagogia dirigido al desarrolio cognoscitivo.

Precisamente, en el capitulo cuatro de este trabajo se afirmé que conocer el
papel que juegan actuaimente fa comunicacién y la capacitacién, que encuentran una
via a través de la informaética y las telecomunicaciones, contribuye a resolver algunas
necesidades de los trabajadores para mejorar su aprendizaije.

Para ello, es indispensable fundamentar pedagoégica y comunicacionalmente los
contenidos de los materiales didacticos, instrumentos que proveen a todo capacitando
de informacién necesaria sobre lo que va aprender, cémo lo va aprender y en cuanto
tiempo, con base en una estructura y estrategias planeadas, por {o que su disefioc debe
orientarse hacia el aprendizaje significativo.

El uso de diversos medios de comunicacion, la variedad de lenguajes, la
validacién técnica de las fuentes de informacién y los espacios de interacciéon entre
instructores y trabajadores, es elemental en el disefio de materiales didacticos, siempre
orientados a promover el aprendizaje significativo con metodologias, enfoques y un
planteamiento diddctico apoyado en instrumentos que lo faciliten, como son los recursos
tecnolégicos, textos digitales, técnicas de estudio, actividlades y ejercicios de
aprendizaje, imdgenes y apoyos graficos.

Para que los materiales didacticos se orienten hacia el aprendizaje significativo de
los trabajadores en el proceso de su capacitacion, han de contar con un planteamiento
claro y con la creatividad del equipo de trabajo conformado por pedagogos, psicélogos,
informaticos, instructores, personal tdcnico y operativo, y sobre todo con la participacién
estratégica de los comunictlogos.
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En el desarrollo de este trabajo, se ha enfatizado {a importancia que poco a poco
se le ha asignado al 4rea de comunicacién educativa en las empresas e instituciones,
que anteriormente era relegada a un simple apoyo de equipos, materiales y
proyecciones. Tanto en la iniciativa privada como en las instituciones publicas se
empieza a revisar con mayor interés el tema de la produccion, realizacion y utilidad de
los diversos medios de comunicacidn y sus respectivos lenguajes en las estrategias del
disefio instruccional de programas y cursos.

Sin embargo, es relevante afirmar que e! egresado de la licenciatura tiene
actualmente una falta de informacién y preparacidon en los temas de la planeacion
curricular, disefio instruccional, proceso de enseiianza-aprendizaje, técnicas didécticas,
modelos de comunicacion educativa, disefio y evaluacién de materiales educativos, y
realizacién de proyectos de comunicacién educativa, entre otros.

Es decir, no se le ha dado a la comunicacién educativa el mismo peso e
importancia que tienen por ejemplo, la comunicacién politica, la comunicacién
organizacional, la publicidad o la mercadotecnia.

Precisamente, la hipbtesis planteada al inicio de esta investigacién, se refiere a
que la produccién y realizacion de materiat diddctico audiovisuat en la capacitacidn, es
deficiente porque no se contemplan los aspectos pedagégicos y de comunicacion
educativa y no se hace un uso adecuado de las caracteristicas de cada medio y del
potencial que tienen el lenguaje audiovisual, ello influye negativamente en la calidad y
eficiencia del proceso de ensefianza-aprendizaje.

La conclusion del capitulo cuatro, que hace énfasis en la necesidad de que la
planeacion y produccion de material didactico debe ser un trabajo profesional,
sistematizado, evaluado y siempre en equipo con fos demés actores de la capacitacion,
permite confirmar en parte dicha hip6tesis, pues para saber si de esta forma se mejora
todo el proceso de ensefianza-aprendizaje, se deberia haber recurrido por medio de
encuestas y sondeos, ia opinién particular de trabajadores e instructores, porque
finalmente son quienes perciben los mensajes didacticos que se disefian para un cureo.

En este contexto, es oportuno sefialar la necesidad de que exista en la Facultad
de Ciencias Politicas y Sociales una especialidad sobre el estudio de la comunicacién
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educativa, y su aplicacién en todos los niveles de la educacién, asi como su impacto y
utilidad en la educacién de adultos y en la capacitacion de trabajadores.

En relacién con lo anterior, cabe seiialar que gran parte de los egresados de la
licenciatura laboran profesionalmente en el campo de la comunicacion educativa, ya sea
en centros de produccién de programas educativos como la Diraccidn General de
Televisién Educativa, XEIPN Canal Once, Instituto Nacional para la Educacién de los
Aduitos, INEA, el Colegio Nacional de Educacién Técnica y Profesional, CONALEP,
Televisiéon Universitaria, y los centros de produccion de diversas Universidades Privadas
como la Universidad del Claustro de Sor Juana, el Tecnolégico de Monterrey, y distintas
Escuelas y Facultades de la UNAM, entre otros, asi como en areas de investigacion de
la comunicacion educativa como el instituto Latinoamericano de ta Comunicacion
Educativa, ILCE, el Centro de Apoyo a la Docencia det CETE, el Centro Universitario de
la Comunicacién de la Ciencia y el Consejo Nacional de Ciencia y Tecnologia,
CONACYT y la Universidad Pedagégica Nacional, entre otros.

Mencidn aparte merecen los egresados que laboran actualmente en las empresas
e instituciones que ante ia necesidad de contar con personal calificado y certificado,
optan por mejorar el servicio de capacitacidon de personal, recurriendo a nuevas
astrategias y modelos de capacitacién, como el de competencias laborales, revisado en
el capitulo cuatro. De tal forma que ante esta necesidad ven favorablemente el uso de
nuevas tecnologias y la necesidad de contar con profesionales que asuman la
responsabilidad de concretar resultados a partir del uso de dichos medios de
comunicacion.

Ante esta coyuntura, se propone la realizacion de estudios e investigaciones
sobre tecnologia educativa, elaboracién de guiones educativos e instruccionales,
importancia de los elementos pedagoégicos y didacticos en el diseiio, produccién,
realizacion y difusidn de material didactico para adultos y trabajadores, con el propésito
de brindar apoyo mediante la fundamentacién tetrica y procedimientos practicos
orientados al aprendizaje significativo y por competencias laborales, desde la pedagogia,
la psicologia, la comunicacion y la nueva tecnologia digital.
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Dentro de este tipo de trabajos de investigacion, se propone la realizacion de un
catidlogo de material didactico audiovisual, orientado a la capacitacién de los
trabajadores, similar al que realizé en 1986, el Consejo de! Sistema Nacional de
Educacion Tecnolégica, COSNET, coordinado por la Secretaria de Educacion Puablica,
en el cual se concentré informacién de 320 centros y grupos de comunicacién en el
sector educativo, a nivel nacional, con un acervo de mas de medio millén de programas
y materiales educativos y culturales que hoy conforman la Videoteca Nacional Educativa.

Para esta investigacién, la Facultad de Ciencias Politicas y Sociales se podria
relacionar con la propia Secretaria de! Trabajo y Prevision Social o con el Consejo de
Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral, CONOCER. Un trabajo de esta
indole seria de mucha utilidad para las empresas e instituciones ya que se podria
ahorrar en la produccién de material didactico que por su tematica y contenido es posible
astandarizar y concentrar en dicho catalogo.

Por otra parte, es justo reconocer que actualmente nuestra Universidad, a través
de los Centros de Educacién Continua de las Facultades de Ingenieria, Contaduria,
Ciencias Politicas, Quimica, y Medicina, principalmente, asi como la Direccién General
de Personal, mantiene vinculos importantes tanto con empresas como instituciones de la
Administracion Publica, para proporcionar servicios de capacitacién a su personal.

Este hecho permite proponer que la propia Facultad de Ciencias Politicas y
Sociales asuma un papel mas protagénico en esta relacién, con la propuesta de cursos
especializados para dichas empresas e instituciones sobre temas como Desarrollo
Humano, Seguridad Industrial, Primeros Auxitios, y Competencias Laborales, entre otros,
utilizando los medios de comunicacibn a su aicance como la radio y television
universitaria.

Es necesario reiterar que en el terreno de la capacitacién de trabajadores, a
diferencia de lo que sucede en las areas de la educacion basica, media y superior, la
investigacion sobre el concepto y funciones de la comunicacién educativa es un campo
fértil que apenas inicia.

Se requiere entonces de personal que tenga la vision, conocimiento y las
habilidades especificas para proponer, planear y realizar material didactico que ademas
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de ser creativo, aproveche las nuevas tecnologias de informacion y utilice al maximo et
potencial de cada medio.

Tal como se menciona en el Gltimo capitulo de esta investigacion, la produccion y
realizacion de material didactico, independientemente del medio que utilice, requiere de
un trabajo profesional, sistematizado, planeado y organizado para coordinar y supervisar
todas las variables, tanto instruccionales, como de la propia produccién, con el fin de
entregar productos, programas y mensajes que cumplan con los objetivos
instruccionales para lo cuales se disefiaron, ademas de cumplir con los estdndares de
calidad técnica y de produccién.

No cabe duda, de que en e! dmbitoc de la capacitacion de personal, el
comunicélogo tiene una buena perspectiva para su desenvolvimiento profesional, ya que
dia con dia aparecen nuevos conocimientos y competencias que requieren de modelos
de capacitacion que contemplen en forma novedosa, la utilizacion de medios de
comunicacion y nuevas tecnologias.
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