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INTRODUCCION

En la actualidad, los avances tecnoldgicos y los modos de producciéon mantienen
una estrecha relacion con las empresas, ya que constituyen un factor competitivo
del mercado global, mismo que re-configura cuestiones del contexto social,
politico, industrial y cultural en el mundo. Es decir, las empresas invierten en
paises que ofrecen condiciones necesarias para la venta de nuevos productos y

servicios que favorecen su crecimiento econémico.

Esta re-configuracion de los modos de produccion son cada vez mas notorios en
distintas empresas que ofrecen un servicio, por ejemplo; cajeros bancarios
automaticos con funciones de operacion multiple, kioscos digitales de cobro en
supermercados, taxis dirigidos via GPS o maquinas ensambladoras de piezas
de autos. Estos ejemplos son parte de la innovacion empresarial, la cual busca
rendimiento y eficiencia, pero dejan en descubierto la sustitucion de los

trabajadores.

Por consiguiente, en la actual sociedad las formas de trabajar y los perfiles de
los trabajadores han cambiado con base en la atribucién de valor agregado que
se le ha dado al conocimiento. Pues se requieren trabajadores productores de
conocimiento que sean capaces de responder a las constantes necesidades y

demandas de su contexto laboral, profesional y personal.

Este cambio de funciones forma parte de la cultura laboral que ha predominado
en el contexto global, en donde para ser competitivo se requiere de
conocimientos y habilidades que cubran las necesidades de la empresa y
produzcan un valor econdmico. Ante esta constante, las empresas han optado
por incrementar e invertir en la formacion de sus trabajadores en escenarios

presenciales y virtuales.

La presente investigacion se centra en identificar elementos de la capacitacion
laboral en linea que contribuyen al desarrollo de aprendizajes para la vida en los
trabajadores desde una vision pedagodgica. Para ello, se hizo un puntual analisis

de cada una de las fases del modelo de disefo instruccional ASSURE, Analisis
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del aprendiz (Analyze learners), Seleccion de objetivos (State objectives),
Seleccién de medios y materiales (Select media and materials), Uso de medios
y materiales (Utilize media and materials), Requiere participacion del aprendiz
(Require learner participation), Evaluacion y revision (Evaluate and revise), el
cual se ha elegido por tener raices cognitivas - constructivistas que da una mayor

participacion al aprendiz para crear su experiencia de aprendizaje.

La relevancia de abordar este tema radica en la problematica que enfrenta la
capacitacion laboral en linea, pues ante la ausencia de modelos de disefio
instruccional en el &mbito laboral y el requerimiento de trabajadores competentes
gue las empresas demandan. Han optado por utilizar modelos de disefio
instruccional que han sido disefiados para el ambito educativo o informatico, para

formar a los trabajadores.

Por lo tanto, las aportaciones de este trabajo giran en torno a la adaptacion de
un modelo de DI para el desarrollo de competencias laborales bajo al marco
tedrico y las practicas de disefiadores instruccionales que sustentan los
elementos que debe poseer un modelo de disefio instruccional enfocado al
ambito laboral y a los aprendizajes para toda la vida del trabajador. Estos

aspectos se han abordado en cinco capitulos.

El capitulo 1 aborda cuestiones tedricas que sustentan el valor del conocimiento
en las empresas, la produccién del conocimiento a partir de la inversion que las
empresas hacen referente a la investigacion, desarrollo e innovacién, y al cambio
de paradigma competitivo del mercado actual. Cuestiones que impactan en las

formas actuales de trabajar.

En este capitulo se hace referencia a los distintos tipos de conocimiento que el
trabajador puede producir dentro de la empresa, ademas del valor que puede
encauzar la transformacion de los procesos de produccidon para generar y
mantener el bienestar de la empresa. El capitulo concluye con la reflexion sobre
el contexto cultural del trabajador y la influencia que ejerce en su desempefio,
con relacién en las practicas cotidianas que conectan los rasgos culturales del

trabajador con el conocimiento y la empresa.



El capitulo 2 se refiere a la concepcion de la capacitacion laboral y regulacion de
organos gubernamentales en México, como la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, la Ley Federal del Trabajo y la Constitucion de los Estados Unidos
Mexicanos, ademas de las organizaciones nacionales como CONOCER e
internacionales como la Comision de las Comunidades Europeas. Estos 6rganos
dictan los pardmetros que siguen las empresas referente a la capacitacion.
También se aborda la formacion continua como factor de desarrollo, aunado a la
tendencia actual de capacitar a los trabajadores mediante plataformas virtuales
a partir de modelos de disefio instruccional, como es el caso del modelo
ASSURE. Por ultimo, este capitulo sefiala los distintos escenarios de aprendizaje

del trabajador que aportan elementos de formacion para el trabajo y su vida.

En el capitulo 3 se define y aplica el método de trabajo con enfoque cualitativo
descriptivo que sigue esta investigacion para cumplir con los objetivos
propuestos y dar respuesta a cada una de las preguntas de esta investigacion.
También, se describe de forma detallada el perfil y proceso de busqueda de los
disefiadores instruccionales que fueron entrevistados. Se hace un analisis de las
categorias y subcategorias que permiten desarrollar esta investigacion, y
finalmente, se describe el instrumento utilizado para la recoleccion de datos de

este trabajo.

En el capitulo 4 se hace el andlisis de resultados de las entrevistas aplicadas a
siete disefladores instruccionales, en donde se recuperan sus conocimientos,
experiencia y practica en capacitacion laboral en linea. Ademés se identifican

elementos que pueden contribuir al desarrollo de aprendizajes para la vida.

El capitulo 5 describe cada uno de los componentes del modelo ASSURE que
propone cada una de sus fases. También, se recuperan los elementos
identificados en el capitulo 4 para hacer la propuesta de ampliar y adaptar las
fases del modelo ASSURE. Finalmente, se muestra el modelo ASIRE como
propuesta de adaptacion del modelo ASSURE.

Después de cinco capitulos se hacen las conclusiones obtenidas de la
investigacion, respondiendo a cada una de las preguntas planteadas en esta

investigacion, de acuerdo con los resultados obtenidos. Al final se hacen algunas
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recomendaciones para préximas investigaciones que sean referentes a los
aprendizajes para toda la vida de los trabajadores con base en el disefio

instruccional aplicado a la capacitacion laboral en linea.



CAPiTULO |. ECONOMIA DEL CONOCIMIENTO EN LA SOCIEDAD DEL
CONOCIMIENTO

En este capitulo se abordan aspectos relacionados con el alcance que puede
tener la capacitacion laboral de los trabajadores para la sociedad y las formas de
trabajo que estan actualmente implementadas en la mayor parte de las
empresas, es decir, los trabajadores acuden a las instalaciones que la empresa
utiliza como centro de produccion de bienes y servicios, en donde el trabajador
cumple una jornada y periodo de trabajo, y al final del dia se retira a su hogar o

hacer otras actividades.

Sin embargo, esta rutina laboral y personal pueden tener cambios inesperados
como los que han ocurrido actualmente, pues la pandemia mundial por Covid19
ha obligado a miles de empresas a implementar formas alternas de trabajo, tal
como sucede con el trabajo a distancia o trabajo remoto, en donde el trabajador
debe realizar sus funciones desde su hogar. Sin llegar a profundizar en el tema
y los retos que la pandemia trae a la sociedad actual, se entiende que el perfil de
los trabajadores ha cambiado, y se ha incrementado la tendencia por integrar al
proceso productivo a aquellos que posean conocimientos valiosos para las
empresas, una vez que la sociedad actual gira en torno al conocimiento como un

valor agregado al desarrollo y estabilidad competitiva en las organizaciones.

De tal manera que esta investigacion es pertinente para comprender y reflexionar
sobre el disefio de programas de capacitacion laboral en linea y el tipo de
trabajador que se desea formar. Empero, se requiere conocer la concepcion de
capacitacion laboral, formacion continua, capacitacion en linea, disefio
instruccional, aprendizajes para la vida y el proceso formativo empresarial

basado en competencias, estos aspectos seran abordados en este capitulo uno.



1.1. FORMAS DE ORGANIZACION SOCIAL Y ECONOMICA EN LA
SOCIEDAD DEL CONOCIMIENTO

La sociedad del conocimiento surge de los modelos tradicionales de produccién
gue transforman el cimulo de informacién en conocimiento. De tal forma que la
sociedad del siglo xxi se caracteriza por centrar la atencién en el conocimiento,
constituyéndose como el valor agregado en los procesos sociales y en la

economia global.

Asi pues, el conocimiento se ha convertido en uno de los principales elementos
de ventaja competitiva de las naciones y empresas, al atribuirle un valor
economico e intelectual. En donde los elementos principales para la produccion
de nuevo conocimiento son; la acumulacién y transformacion del conocimiento,
para lograrlo, se requiere de insumos especializados para su produccion y
difusion: Gasto en investigacion y desarrollo (I+D), capital humano e

infraestructura (Aboites y Soria, 2008).

No obstante, el concepto de conocimiento es complejo de entender puesto que
en la sociedad actual se le atribuye un valor en la economia global. Nonaka y
Takeuchi (1995) sefialan que el conocimiento “es un proceso humano dinamico
de justificacion de la creencia personal en busca de la verdad” (p. 63). Ademas,
consideran una dimension ontolégica para analizar el conocimiento en distintos

niveles; individual, grupal, organizacional e inter-organizacional.

De acuerdo con Tylak, citado por Valenti y Casalet (2013) el conocimiento es un
término amplio, cuya relevancia y limite es complejo de definir. Seguin Davenport
y Prusak (2001), el conocimiento es la relacion de experiencias, valores e
informacion, esto ofrece un marco para evaluar e incorporar nuevas experiencias

e informacién, ya que el conocimiento se deriva de esta relacion.

Por otro lado, Bueno (2000) explica que el conocimiento se divide en dos tipos
basicos; el explicito y tacito, el primero se puede expresar de modo formal y
sistematico, es decir, se puede procesar, transmitir y almacenar. El conocimiento

tacito se compone por principios cognitivos, paradigmas, creencias, perspectivas
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0 experiencia practica. La articulacion de estos elementos mentales genera

nuevos conocimientos.

Para Foray y Lundvall citado por Valenti y Casalet (2013), el conocimiento tacito
no es facil de explicar o comunicar, sélo es posible transferirlo a través de la
interaccién social, por ende, no es posible venderlo como producto, se trata de
un elemento intangible de los individuos y organizaciones. Caso contrario con el
conocimiento explicito, puesto que es facil de transmitir y requiere de menor
inversion. Debido a que este tipo de conocimiento se transmite en lenguaje
formal y sistematico, por ejemplo; manuales, libros, revistas cientificas,

manuales u otros elegidos por los sujetos y organizaciones.

Para Pozo (2006, p. 29) el conocimiento es la explicaciéon de la realidad, tal como
ocurre con el conocimiento cientifico, el cual establece explicaciones de la
realidad a través de datos exactos y verdaderos. Aunque no se dejan de lado los
obstaculos que pueden presentar —cognitivos, perceptivos, culturales, sociales,
etc.— visto de otra forma, como ocurre con el conocimiento cotidiano, que es

otra forma de conocer el mundo.

Bajo estos postulados, el conocimiento se concibe en este trabajo como un saber
gue da explicaciéon a una parte de la realidad, mediante formatos diversos de
informacion, los cuales acumulan y divulgan los saberes. Los trabajadores
aplican sus conocimientos tacitos en lo cotidiano con sus compafieros y en el
desarrollo de sus funciones y se puede incrementar cuando el trabajador

reflexiona sobre lo que sabe hacer y como hacer.

1.1.1. VALOR DEL CONOCIMIENTO

El conocimiento como un bien de valor estratégico se compone por experiencias,
informacion, colaboracion y organizacion. Tal como lo sefiala Bradley (1997,
citado en Sanchez, Melian y Hormiga, 2007) “el capital intelectual consiste en la
capacidad para transformar el conocimiento y los activos intangibles en recursos
gue crean riqueza tanto en las empresas como en los paises” (p.99). En este
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sentido, el recurso de produccion es el saber, el cual genera mas conocimiento,

y por ende, mayores riquezas.

Através de la gestion del conocimiento, las empresas y naciones logran disponer
del conocimiento para mejorar las capacidades de produccion. Esta sociedad del
conocimiento tiene la particularidad de fomentar —e incluso imponer— la
competitividad econémica y politica en el mundo moderno (OEA, 2006). De tal
forma que, las grandes naciones concuerdan en el valor del conocimiento para
la economia, bajo el supuesto de que con este se puede generar un mayor

crecimiento econdémico, a través de la inversion en 1+D (Lall, 1996).

Tal como menciona Garcia y Romero (2010), la inversion en I+D se asocia con
el desarrollo econémico y social en la sociedad del conocimiento. Esta inversién
es considerada como un factor determinante para competir y crecer en el
mercado productivo. De manera que las empresas utilizan el conocimiento como
motor de produccion y crecimiento econémico, lo que implica hacer uso eficiente

de informacién, conocimiento y tecnologia.

La UNESCO (2005) reconoce que el componente esencial en la sociedad del
conocimiento es la “capacidad para identificar, producir, tratar, transformar,
difundir y utilizar la informacién con vistas a crear y aplicar los conocimientos
necesarios para el desarrollo humano” (p. 29). De manera que la generacion de
nuevo conocimiento esta asociado a dos factores, el primero se refiere a la
influencia de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC), esto
implica capacidades tecnolégicas en las empresas y trabajadores -en el capitulo
dos se explicaran con mayor detalle-, y el segundo factor es la inversién que las

empresas dirigen a la investigaciéon mas el desarrollo (I+D) (Lall, 1996).

En este trabajo la I+D se complementa con la integracién de innovacion, y sera
entendida como “la introduccion de un producto (o bien o servicio), proceso o
método nuevo o con mejoras significativas, es un elemento central para el

desempefio econdmico y el bienestar social” (OCDE, 2012, p. 22).

De acuerdo con la OCDE y Eurostat (2005) los tipos de innovacion son:
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e Innovacién de producto: la introduccion de un bien o un servicio nuevo o
con mejoras significativas asociadas con sus caracteristicas 0 su uso

previsto.

e Innovacioén del proceso: la implementacion de un método de produccion o

provisién nuevo o con mejoras significativas.

e Innovacion de marketing: la implementacion de un nuevo método de
marketing que incluya cambios significativos en el disefio, el empaque, la

comercializacion, la promocion o el precio del producto.

e Innovacion organizacional: la implementacion de un nuevo método
organizacional en las practicas comerciales de las empresas,

organizacion del lugar de trabajo y relaciones externas.

Los diferentes tipos de innovacién coinciden en que la mejora y el cambio pueden
modificar las estructuras, procesos, practicas y métodos de produccion. Las
condiciones y limitaciones de las mejoras dependen de las organizaciones. Sin
dejar de lado, la inversion de recursos materiales, humanos y econémicos de
forma continua, puesto que se trata de un proceso continuo y dinamico. La
mejora de estos procesos y operaciones de las empresas obedece a la

especificidad de los proyectos y productos que deseen innovar.

Por otra parte, la innovacion es parte del sistema econdémico, por lo que
contribuye en la creacion o asimilacién de conocimientos para la generacion de
riqueza o bienestar social, a través de conocimientos representacionales (saber
gué) y conocimientos operacionales (saber cédmo); estos van jerarquizados por
niveles de conocimiento minimos y maximos, tanto tacitos como explicitos
(Quintanilla, 2005).

En el caso del conocimiento de los trabajadores también ocurre de la misma
manera, es decir, sus conocimientos se van jerarquizando de acuerdo al
desarrollo de los mismos, sea de forma tacita o explicita. Los trabajadores
demuestran en su desempefio de funciones laborales el nivel de conocimientos

gue poseen, un ejemplo de ello puede ser cuando trabajan en colaboracion en
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bases de datos, cada uno aplicara el nivel que tiene para utilizar formulas,

funciones o estructura de las bases de datos.

En el ejemplo anterior hace referencia a la diferencia de conocimientos que
posee cada trabajador, esto puede ser por la forma tacita o explicita de adquirir
el conocimiento. El nivel de conocimientos marca el valor agregado que tiene
para la empresa y que puede ser utilizado para desarrollar propuestas

innovadoras y rentables.

1.1.2. INNOVACION Y DESARROLLO EN EL MARCO SOCIAL Y
ECONOMICO

La inversion en 1+D+i transforma el proceso productivo de las empresas y exige
la produccién de nuevos conocimientos para competir en el mercado global.
Segun Castells (2000), no es suficiente la creacion de conocimiento, se requiere
de modos de comunicacion para impulsar el conocimiento en la actual sociedad

globalizada, aludiendo a las TIC como medio de difusion.

La Escuela de Negocios en Madrid (EAE) Business School, reafirma en su
reporte de inversion en I+D+i del afio 2018, que la innovacion es uno de los
factores clave para la competitividad de las empresas, paises y regiones.
Empero, la inversion implica algunos desafios. La EAE ubica seis retos que

requieren nuevas estrategias de las empresas y gobiernos (EAE, 2018, p. 4):

= Generar capacidades para innovar.

= Liberar la capacidad innovadora en las empresas (entre sus empleados y
con otros que no lo son).

= Crear conocimiento y fomentar su uso.

= Utilizar la innovacibn empresarial para afrontar retos globales
(ambientales) y sociales.

= Mejorar la gobernanza publica con politicas que promuevan y protejan la

innovacion.
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= Establecer un modelo comun (cualitativo y cuantitativo) de métricas que

orienten e incluso inspiren a los innovadores.

Los retos que menciona la EAE forman parte del patron de exigencias de los
paises y las empresas que invierten en innovacién, puesto que en la actual
sociedad globalizada, la innovacion se ve sujeta a dos factores que determinan
sus alcances en las empresas, el primer factor se refiere a las politicas publicas
de cada nacion, y el segundo factor apunta a la inversion que las empresas
dirigen a esta, a través de sus empleados y hacia la adquisicién de nuevos

talentos para la aportacion de nuevos conocimientos (OCDE, 2012).

Uno de los caminos para superar los obstaculos que menciona la EAE, es la
inversion en 1+D de cada pais, tal como lo menciona el Instituto de Estadistica
de la UNESCO (2017), en el afio 2015 la inversion promedio fue de 1.09 por
ciento del producto interno bruto (PIB), en el afio 2017 la inversién promedio
incrementd hasta el 1.7 por ciento del PIB. Varios paises se han comprometido

en incrementar este porcentaje.

De acuerdo con la OCDE (2016), en México la inversion total en el afio 2015 fue
de 0.53 por ciento del PIB, para el afio 2016 la inversion total disminuy6 a 0.48
por ciento del PIB. El sector empresarial contribuy6 en el afio 2015 con el 0.16

por ciento del total, para el afio 2016 la contribucion fue del 0.15 por ciento total.

Cabe destacar que el gasto en 1+D que hizo el sector empresarial en el afio 2017
en México, fue de $3,449.3 millones de délares, mientras que el Estado gasto
$4,439.1 millones de dodlares. A pesar de la inversion en I+D que hacen las
empresas y el Estado, se encuentra por debajo de las cifras de paises
desarrollados como Estados Unidos, Japén o China, quienes superan el 2.7 por
ciento de inversion en I+D (UNESCO, 2017).

La inversion en I+D es un proceso integral en donde el Estado y la empresa
consideran varios elementos de inversion, tal es el caso de las empresas, en
donde la inversién va dirigida hacia; empleado, tecnologia, infraestructura,

nuevos productos, estrategias y procesos de produccion.

15



De acuerdo con Santos y Diaz (2015), el desarrollo econémico, la innovacion y
los avances tecnoldgicos son aspectos determinantes de la cultura en la actual
sociedad del conocimiento. Tal como ha sucedido con la incorporacién de las
tecnologias, el significado asignado a éstas depende del contexto social y el

sentido que se les da.

De acuerdo con la Fundacion Friedrich Naumann (2005) “la economia del
conocimiento es aquella que se sustenta en la produccion, distribucién y uso del
conocimiento y la informacién” (p. 7). La OCDE (1996) se refiere a la economia
del conocimiento como elemento clave del crecimiento econémico de paises

industrializados, ligados a los avances tecnolégicos.

La modernidad en el siglo XXI ha implicado la formacién de estructuras sociales,
regidas por un capital intangible llamado conocimiento, el cual se compone
principalmente por la inversion en [+D, capacitacion, informacion, procesos de
produccion y transmisién del conocimiento, aunque el porcentaje de inversion
varia de acuerdo al sector social o pais, se coincide en que la economia se

constituye por el conocimiento (Paul y Dominique, 2002).

Por lo tanto, el conocimiento es el componente principal de ventaja competitiva
en el mundo globalizado. Para hacer frente a ello, las empresas apuestan por la
inversion a la 1+D+i, no obstante, el trabajador es parte de esta inversion. Tal
como lo muestra el Informe de Desarrollo Humano de la ONU (2001) “las
empresas se ven obligadas a efectuar inversiones en la capacitacion de sus
trabajadores, para poder mantener su competitividad” (p. 6). En el capitulo dos
se profundiza el tema de los trabajadores del conocimiento como agentes de

innovacion y desarrollo de las empresas.

La actual tendencia de las empresas es competir por medio de la inversion en
[+D. En una publicacion de la revista de mercadotecnia, publicidad y medios
Merca2.0, la empresa mas grande en comercio electrénico Amazon, ha invertido
en 1+D con el objetivo de romper modelos tradicionales y brindar soluciones
mediadas por tecnologias para las necesidades del mercado. Ademas, la revista

Merca2.0 (2018) afirma que las compafiias que mas invierten en investigacion y
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desarrollo, son aquellas que han combinado creatividad y tecnologias digitales

para proponer servicios y productos innovadores.

Basta con mirar las propuestas de innovacion basadas en las tecnologias de
algunas empresas, tal como ocurre con Moby Mart en China, una tienda
ambulante y sin empleados. El proyecto Zeus en Australia, un restaurante sin
meseros. El proyecto Bios en Espafia, convierte los cuerpos humanos sin vida
en arboles. La iniciativa de Urban Cultivator en Canada, permite producir
germinados frescos en la cocina, sin uso de pesticidas o desperdicios. El
proyecto Café X en Estados Unidos ofrece el mejor sabor del café mediante una
app que manda la orden a un brazo robotico para preparar la bebida en cuestién
de segundos. Finalmente, otro ejemplo es el proyecto BreadBot en Estados

Unidos, se trata de un robot capaz de preparar pan frente al cliente.

En estos proyectos se muestran algunos resultados que pueden darse al realizar
inversion en 1+D+i, pues se brinda soluciones a algunas necesidades de la
sociedad mediante la innovacién tecnoldgica y las propuestas de reconfiguracion
de actividades, es decir, a pesar de la innovacién que se muestra en cada
proyecto, se deja ver el desplazamiento del trabajador y competicion que surge

con la tecnologia.

Esta relacion entre tecnologia y proceso de trabajo es el resultado de los
constantes cambios econdmicos, tecnolégicos y sociales que cada vez se
presentan mas. Ante esta situacion surge la duda ¢qué pasara con los
trabajadores que han sido sustituidos por los avances tecnoldgicos?
Posiblemente la respuesta sea simple, al decir que pueden ubicarse en trabajos
en donde no se haya insertado tecnologia y se sigue manteniendo la misma

funcién para su puesto.

No obstante, en este trabajo la respuesta esta centrada en el trabajador como
productor de conocimiento y poseedor de aprendizajes que ha generado y
recuperado a lo largo de su vida, por lo tanto, puede ocupar un puesto laboral de
acuerdo al perfil que posee. Es decir, los trabajadores adquieren conocimientos
informales, formales y no formales en distintos ambitos, pero que pueden

aplicarlos en contextos especificos para resolver alguna situacion o demostrar
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gue sabe hacer y que puede aportar ideas, conocimientos y experiencias para

mejorar procesos de puestos laborales que él ocupe.

1.1.3. PRoODUCCION DEL CONOCIMIENTO

Bajo la perspectiva, donde el conocimiento es considerado como un valor
econémico e intelectual, cabe destacar que se trata de un bien publico y/o
privado regido por normas marcadas por las naciones u organizaciones que

regulan la produccion y gestion del conocimiento.

Para Lundvall y Johnson (1994); Foray y Lundvall citado por Valenti y Casalet

(2013), los distintos tipos de conocimiento se distinguen de la siguiente manera:

1. Saber qué (Know-what). Se refiere al conocimiento acerca de “hechos”, lo

que normalmente llamamos “informacion”.

2. Saber por qué (Know-why). Se refiere al conocimiento cientifico de los
principios y leyes de movimiento en la naturaleza, en la mente humana y
en la sociedad. Este tipo de conocimiento ha sido muy importante para el
desarrollo tecnologico en ciertas areas, como la industria quimica,
eléctrica y electronica. Para acceder a esta clase de conocimiento se
requiere del avance de la tecnologia y la reduccion de la frecuencia de

errores en las pruebas de ensayo y error.

3. Saber como (Know-how). Se refiere a la habilidad o capacidad de hacer
algo; puede relacionarse con la produccion, pero también con otras

actividades en el ambito econémico.

4. Saber quién (Know-who). Se refiere a la mezcla de diferentes clases de
habilidades, incluidas las llamadas habilidades sociales, que permiten
tener acceso al experto y usar su conocimiento eficientemente. Saber
quién, implica informacién acerca de quién sabe qué, y quién sabe cdmo
hacer qué. Segun Foray y Lundvall, esta clase de conocimiento es
importante en la economia moderna, donde se necesita acceder a
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muchas diferentes clases de conocimiento y habilidades que estan
dispersas debido al gran desarrollo de la division del trabajo entre

organizaciones y expertos.

Los cuatro saberes estan centrados en el conocimiento, de modo que el saber
gué esta dirigido a la informacion, el saber por qué reconoce principios y leyes
del contexto, enfocado en tecnologia, el saber como se relaciona a las
habilidades del trabajador y el saber quién, se asocia al anterior, debido a que

parte de las habilidades y produccién del trabajador del conocimiento.

Saviotti (1998) propone que si las empresas hacen la distincion del tipo de
conocimiento que requieren, pueden crear innovaciones, puesto que dependen
de mecanismos de aprendizaje compuestos por conocimientos tacitos, es decir,
lo que subyace al desemperio efectivo de la innovacion, es el conocimiento tacito
de la empresa, mismo que no se compra, pues se trata de un conocimiento

particular y unico.

De acuerdo con lo anterior, el conocimiento tacito es intuitivo y situacional, por lo
tanto, los factores del contexto de la empresa estan condicionados a campos de
experiencias determinadas, mismas que pueden transmitirse a través de una

interaccidn sistematica de practicas especificas de la empresa.

Esta perspectiva de conocimiento conlleva a la economia del conocimiento a una
reorganizacion global de los procesos de produccion capitalista, social, politico y
cultural. Por lo tanto, el conocimiento se genera en comunidades, como ocurre

en las empresas. Tal como lo sefiala Gibbons (1994):

"El nuevo modo de produccion de conocimiento afecta no solo qué
conocimiento es producido, sino también como se produce, el contexto
en el que se genera, la forma en que se organiza, el sistema de
recompensas que utiliza y los mecanismos que controlan la calidad de

lo que se produce” (p. 7).

En la actualidad los modos de produccion se transforman, por un lado, se tiene
el Modo 1 que es el modelo tradicional, el cual se caracteriza por la investigacion

disciplinaria y lo que esta institucionalizado, tal como las universidades (Gibbons,
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1997). Aunque el concepto de Modo 1 es mas complejo, este trabajo se enfoca
en el conocimiento validado por una comunidad de especialistas, en otras
palabras, los problemas, retos y proyectos son revisados por los “investigadores”

0 especialistas de la empresa.

El Modo 2 de produccion se refiere a la produccion de conocimiento bajo una
constante negociacion de intereses de los actores involucrados, puesto que el
conocimiento se difunde a través de la sociedad, en este caso de los

trabajadores.
De acuerdo con Casas y Dettmer (2008), el Modo 2 se caracteriza por:

e Contexto de aplicacién, el conocimiento resulta de una variedad de
consideraciones que sean Utiles para la empresa.

e Transdisciplinariedad, se refiere a la integracion de habilidades y
conocimientos de distintos campos disciplinarios para solucionar
problemas especificos.

e Heterogeneidad, son las habilidades y experiencias que los trabajadores
aportan.

e Flexibilidad, es la pieza clave en la produccion de conocimiento y

caracteristica de las nuevas formas que emergen.

Bajo la nocién de modos de produccién, estos modos conducen hacia el
entendimiento del contexto actual de las empresas y su estrecha relacién con el
conocimiento como un bien. Desplazandose del Modo 1, al Modo 2, el segundo
ofrece un campo de interconexiones que posibilita la interaccion entre

especialistas para legitimar y valorar el conocimiento que surge en la empresa.

Por otra parte, el concepto de innovacion y la postura que asume, el Modo 2 se
relaciona con la innovacion centrada en el conocimiento y en la practica por
medio del disefio interdisciplinar que permite construir, manipular y controlar sus
funciones especificas para generar innovacién (Gibbons, 1997). Esto se ve
expresado en las propuestas que los trabajadores realizan para mejorar los
procesos de produccién que dia a dia realizan, pero que giran en torno a la

funcionalidad del trabajador para que siga ocupando un puesto.
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Derivado de ello, la tendencia actual de empleo se enfoca en las oportunidades
laborales que se estan creando con el avance de las tecnologias, y por ende, del
requerimiento de trabajadores que tengan experiencia, conocimiento y que sean
capaces de ejecutar las nuevas actividades, tal como se hace referencia en el

siguiente subapartado.

1.1.4. MARCO ECONOMICO DEL CONOCIMIENTO EN LA
SOCIEDAD

El conocimiento como factor de innovacion y econémico en las empresas y la
formacion de los trabajadores, a partir de modelos pedagdgicos mediados por
tecnologias, son fundamentales para el desarrollo social, en primera instancia
para favorecer el intercambio de bienes y servicios, a través del crecimiento
tecnoldgico y productivo de las empresas, y en segunda instancia, el acceso a la
informacion permite fomentar la educacion, crear bienestar social y aumentar la

eficacia de las empresas (Casas, 2010).

Segun Manuel Castells (2000), es un cambio de paradigma de las relaciones
sociales y en las estructuras industriales, en donde se denota una nueva forma
de organizacion de la economia y sociedad. Puesto que se trata de la
resignificacion del concepto de conocimiento; ahora visto como valor de

desarrollo econémico y estabilidad social.

Entonces, se habla de modos de produccién nacionales e internacionales que
intercambian mercancias y conocimiento. En este intercambio pareciera que la
cultura no influye en el dinamico ciclo del mercado global. Empero, es a través
del reconocimiento de culturas que es posible; establecer sistemas de
interaccién, instaurar proyectos de innovacidn vy, propiciar el crecimiento
economico y social, aprovechando los recursos naturales, tecnolégicos e
intelectuales (Olivé, 2006).

Cabria pensar en qué tipo de trabajador buscan las empresas 0 requieren

conservar, haciendo referencia a trabajadores que son eficientes por desarrollar
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actividades de forma mecénica o trabajadores que ademas de saber hacer,
también aporten propuestas innovadoras hacia la empresa. Si la eleccion fuese
la segunda, las empresas tendrian que poner mayor énfasis en los procesos de
formacién del trabajador, puesto que puede otorgar un valor agregado mediante
su conocimiento aplicado en propuestas de mejora e innovacion que beneficien

a la empresa.

1.2. LOS TRABAJADORES EN LA SOCIEDAD DEL CONOCIMIENTO

Una de las tendencias mas notables en las empresas, es la creciente percepcion
de importancia de la capacitacién, para que los trabajadores puedan adquirir
conocimientos, habilidades y destrezas que permitan mejorar su nivel de vida y
optimizar la productividad de la organizacion, beneficiando a ambos (Vazquez,
1997). Este proceso puede ser considerado como educacional con caracter
estratégico, aplicado de manera organizada y sistematica (Rouse, 1993) para

posicionar al conocimiento como fuente primordial de la economia.

El desarrollo del conocimiento en las empresas puede ser por medio de dos
opciones; la primera implica la contratacion de un empleado, patente o compafiia
para la aportacion de nuevos conocimientos, no obstante, la integracién de
nuevos conocimientos depende de la capacidad de organizacion y los medios de
comunicacion dentro de la organizacion (Roos, Roos, Dragonetti y Edvinsson,
1997).

Esto obedece también al funcionamiento de los métodos de investigacion,
desarrollo y capacitacion utilizados para transmitir o replicar el nuevo
conocimiento. Sin dejar de lado los elementos que intervienen en este proceso,
tales como: inversién, tiempo, necesidad particular de cada area y finalmente, si
los empleados de forma consciente o inconscientemente aceptan recibir el nuevo
conocimiento, es decir, la disposicion de los empleados por el curso o programa

de capacitacion.
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El segundo elemento para la generacion de nuevo conocimiento se refiere a los
empleados, si ellos no tienen la intencibn de aceptar o compartir los
conocimientos dentro de la organizacion, entonces puede que no esté presente
el nuevo conocimiento. En este proceso, la comunicacion cobra relevancia para

la transmision y creacion del conocimiento.

El uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC), proporciona
una valiosa oportunidad de capacitacién a los trabajadores. Segun Aleman y
Gomez (2011) cada vez mas la globalizacién impone desafios a las empresas,
lo que provoca en ocasiones la caducidad de los servicios y productos que
ofrecen, de manera que su permanencia se asienta en la competitividad en los
mercados. Por ende, la continua transformacién de procesos de produccion y
competencias por parte de los trabajadores se vuelve un requisito indispensable

para tratar de cubrir las demandas del mercado.

Hoy el perfil del trabajador va més alla de la fuerza de trabajo, pues se trata de
hacer y ofrecer mejoras en los procesos de la empresa. Como se ha mencionado
anteriormente, la generacion de conocimientos se da a través de su transmision,
acumulacién y transformacién, este proceso forma parte de las actuales

actividades del trabajador.

La posicion del trabajador del conocimiento que ocupa en este trabajo se centra
en los saberes tacitos del trabajador, puesto que se trata de manifestar el valor
del conocimiento que posee, dejando a un lado los procesos técnicos que
marcan en camino sistematico de una actividad, se trata de recuperar saberes

gue adquiere con el tiempo y la experiencia.

1.2.1. PRODUCCION DEL CONOCIMIENTO EN LAS EMPRESAS

Como se ha mencionado, actualmente los trabajadores forman parte del
desarrollo econémico de la empresa, pues su conocimiento es un valor que
puede encauzar hacia la transformacion de los procesos de produccion para

generar y mantener el bienestar de la empresa. Por tal motivo, el perfil de los
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trabajadores que se requiere en el presente, centra la atencion no solamente en
las habilidades y experiencias que requiere cada puesto dentro de la
organizacion, sino que buscan trabajadores que aporten conocimientos para

poner en marcha nuevas propuestas.

Tal como lo sefala Tylak citado por Valenti y Casalet (2013): “Idealmente, la
sociedad del conocimiento presupone no sélo una sociedad alfabetizada o
alfabetizada en computadora, o incluso una sociedad educada, sino mas bien
una sociedad altamente educada, que demanda no precisamente trabajadores

calificados, sino trabajadores del conocimiento” (p. 29).

Esto marca entonces dos tipos de trabajadores, por un lado, estan los
trabajadores manuales que ejecutan procesos tangibles, y por otro lado los
trabajadores productores de conocimiento, quienes a través de educacion formal
y experiencias generan valor y nuevos conocimientos para todos los
trabajadores y la empresa (Drucker, 1999). Estos segundos, regularmente
aportan ideas para mejorar los procesos de produccion, mediante los
conocimientos y experiencias que poseen y que han adquirido a lo largo de su

vida.

De acuerdo con Silva (2008), en la actualidad se requieren sujetos que sepan
como hacer las cosas (know how), hace falta sujetos que no repliquen los
procedimientos, sino que identifiqguen y distingan la informacién para que sepan
gué hacer con ella. Para llegar a ello, los trabajadores deben contar con un plan
de formacién que guie sus practicas, con el proposito de generar conocimiento
de forma individual y/o colectiva. A través del plan o dicho de otra forma, del
disefio instruccional de capacitacion, se pretende que los trabajadores
desarrollen conocimientos, habilidades y actitudes para interactuar en entornos

de aprendizaje con los demas trabajadores.

El escenario actual de capacitacidbn empresarial se ha inclinado por espacios
virtuales para capacitar a distancia a uno o varios trabajadores, ademas las
empresas han considerado estos espacios por cuestiones de beneficios
econdmicos y eficiencia en los procesos de formacién, generando disminucion

de gastos por capacitacion.
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Ademas de estas retribuciones que la empresa puede tener de la capacitacion
laboral en linea, el trabajador se puede ver beneficiado, sin hacer referencia a
montos econdémicos, sino al cimulo de informacion y conocimientos que puede
adquirir de los contenidos del curso en linea y del desarrollo de distintas

habilidades que intervienen en los procesos de formacion a distancia.

1.2.2. ASPECTOS CULTURALES DEL TRABAJADOR DEL
CONOCIMIENTO

Ante el constante cambio en las formas de trabajar en las empresas, se denota
la amplia diversidad cultural de los trabajadores, factor que puede producir
conocimiento individual y grupal, a través de la interaccion que se da entre
trabajadores, y de igual forma, con la empresa. Se trata de dos agentes que traen
consigo un cumulo de valores y comportamientos que pueden enriquecer 0

entorpecer la produccioén del conocimiento.

Si bien es cierto, la cultura contribuye al desarrollo social, mediante la relacion
del avance tecnoldgico y la creacion de espacios de innovacion. Este vinculo
forma una cultura tecnologica, la cual se puede entender como: ‘las
representaciones, reglas, ideas, valores, sistemas de comunicacion y pautas de
comportamiento que tienen que ver con las relaciones de los miembros de ese

grupo con los sistemas tecnolégicos” (Quintanilla, 2005, p. 267).

En este sentido, la relacion de estas variantes posee un matiz de experiencias
individuales y colectivas de los grupos, con relacion en las practicas cotidianas,
gue conectan rasgos culturales a sistemas tecnologicos o simplemente a
sistemas técnicos, por tal motivo, aunque la sustitucion del trabajador sea por
tecnologia innovadora, no deja de poseer experiencias y conocimiento que

puede contribuir de forma distinta al desarrollo social y de la organizacion.

Por consiguiente, la cultura tecnologica es una redefinicion del desarrollo
cientifico y tecnolégico impulsado por politicas que buscan potenciar el

desarrollo tecnolégico, es decir, no se trata de utilizar o integrar mas tecnologia
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en el pais o empresa. En la cultura tecnoldgica se trata de impulsar la capacidad
de disefar, desarrollar, utilizar, aprovechar y evaluar los sistemas técnicos para
contar con grupos que solucionen problemas de las practicas transdisciplinarias

en la produccion de nuevo conocimiento (Olive, 2006, p. 70).

De acuerdo con Carbajal (2011), la cultura y la tecnologia son dos sistemas
independientes, uno no determina al otro, sin embargo, uno puede influir en el

otro. Dicho de otra manera;

“...la cultura tecnoldgica vista desde una perspectiva hormativa favorece
la creacion y el desarrollo de las capacidades tecnoldgicas. La correlacion
positiva entre dichas capacidades y la cultura fomenta la creacién de
espacios de accion para la innovacion en tecnologia endégena en aras de

obtener desarrollo local” (p. 2).

Conforme a lo anterior, los espacios de accion a los que se refiere Carbajal, se
pueden dar en distintos ambitos, en especifico, en donde se busca innovar a
través de capacidades tecnologicas para llegar al desarrollo. Aunque, para
fomentar la cultura tecnoldgica se requiere de trabajadores capacitados en
diversas disciplinas; cientificas y tecnocientificas para impulsar el desarrollo del

conocimiento tecnoldégico.

Bajo esta postura, se estan reconfigurando las préacticas de los trabajadores en
relacion con la tecnologia y la produccion del conocimiento en las empresas. Ya
gue entre mayor sea la inversion en tecnologias de la empresa, mayor sera el
requerimiento de trabajadores especializados, por ende, las condiciones
culturales se modifican de acuerdo con la comunidad de trabajadores y la

empresa, tal como sucede con la capacitacion de los trabajadores.

El cambio de practicas de los trabajadores en esta sociedad se hace cada vez
mMAs recurrente, pues se trata de adaptar modos y habitos en las actividades de
cada puesto de trabajo, tal como ocurre en los pequefios grupos de trabajo de
cada area, en donde las normas se rigen de acuerdo a las practicas diarias, por
ejemplo, el intercambio de conocimientos, intereses y modos de trabajo de los

nuevos empleados, pues ellos traen consigo un repertorio de experiencias de
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otros trabajos que pueden aplicar en la nueva empresa, sea por cuestiones de

movilidad profesional, ocupacional, geogréfica o contractual (Bouza, 2000).

La magnitud del impacto de los cambios culturales en los trabajadores depende
en mayor parte de las empresas, al tratarse de una de las piezas clave para la
estabilidad en el mercado competitivo. La recuperacion de practicas, valores,
capacidades y habitos de los trabajadores podria hacer la diferencia entre las

empresas.

Por lo tanto, la cultura laboral se puede regir a partir de los objetivos de las
empresas, tal como lo sefiala en Ministerio de trabajo y asuntos sociales Espafia
(2004) “La identidad cultural de una organizacion es el resultado de este proceso
vital en el que predominan unos valores culturales sobre otros, condicionando
pautas de conducta en las personas que forman parte de la misma” (p. 1).
Aunque no es imposicién, se trata de la recuperacion de experiencias y
conocimientos culturales que pueden favorecer las relaciones con la empresa y
con el trabajador, ademas de producir conocimientos a partir de miradas

interculturales.

En este trabajo al hablar de cultura implica relacionar las practicas de los
trabajadores en el contexto social y econdmico, en donde los cambios de
funciones e innovaciones que se dan en los puestos de trabajo destacan los
requisitos que son solicitados hoy a los trabajadores, tal como ocurre en el hacer
de algunos trabajos, pues la sustitucion de la mano de obra por maquinas es

recurrente, y la incertidumbre cobra otro sentido.

Los cambios en los modos de produccion han puesto retos a los trabajadores en
saber qué hacer y como hacer, es aqui en donde las propuestas innovadoras
producen cambios en las funciones de los trabajos, como es el caso de trabajar
a distancia o trabajo remoto, el requisito es poseer conocimientos y habilidades
para desempefiar funciones especificas, sin la necesidad —en la mayoria de los

casos— de utilizar la fuerza fisica como se hacia antes.

Este tipo de situaciones cada vez son mas recurrentes, pues el cambio de

practicas laborales han predominado en el contexto actual, en donde para ser
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competitivo se requiere ser parte de la cultura tecnoldgica del trabajador y la
empresa, es decir, hablar un mismo lenguaje que permita continuar con los
procesos de produccion y seguir contribuyendo al crecimiento econémico de

ambas partes.
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CAPiTULO Il. CAPACITACION EMPRESARIAL EN LINEA: MODELOS DE
FORMACION

Este capitulo muestra la relacion que existe entre la capacitacion empresarial y
los procesos formativos con la intencion de abrir un espacio de reflexion sobre
la relevancia del desarrollo de aprendizajes paratoda la vida en el &mbito laboral.
Se recupera la concepcion que el Estado y las empresas tienen sobre el proceso
de formacion y los objetivos que se proponen antes, durante y al final del tiempo

en el que el trabajador mantiene relacién con la empresa.

Después de establecer la concepcidn de capacitacion, su relevancia y los modos
de formacion, se pretende abordar dos elementos; el primero es la capacitacion
empresarial en linea desde la vision, misidon y regulacién gubernamental de la
empresa, y el segundo, el modelo de disefio instruccional (DI) desde su
concepcion, estructura y enfoque. Estos aspectos permitiran reflexionar sobre la
formacién de trabajadores en entornos virtuales y sobre los aprendizajes para
toda la vida asociados al desarrollo de competencias laborales que se pretenden

integrar en los cursos de capacitacion.

2.1. CAPACITACION LABORAL

La capacitacion laboral surge durante la revolucién industrial, ante el escenario
de migracion de grandes masas de poblacion a las urbes, con el fin de conseguir
un empleo en las industrias maquiladoras, esto dio paso al requerimiento de
capacitar a los trabajadores para desarrollar determinadas funciones de un
puesto, disminuyendo en gran proporcion la tradicional herencia de saberes a
través de la transmision verbal generacional que se habia utilizado por siglos
(Grados, 2004).

Después de varias décadas, las industrias y empresas han implementado
procesos de capacitacidbn como parte de sus proyectos de crecimiento productivo

y econdémico. Bajo esta postura, la capacitacion se coloca como parte del
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desarrollo organizacional y como factor de formacion de los trabajadores, es
decir, transmitir los conocimientos y habilidades requeridas para realizar alguna

funcioén.

Ante los constantes cambios del mercado y la economia en el mundo, el valor
agregado que los trabajadores aportan a las empresas para continuar en la
competencia es mediante el conocimiento, por tal motivo, la capacitacion puede
ser una estrategia de mejora y promocion para la empresa, al mismo tiempo que
para el trabajador —un mejor puesto, salario o aprendizajes para toda la vida—
pues se trata de procesos de formacién que enriquecen los conocimientos de los

trabajadores en varios rubros de aprendizaje (Chiavenato, 2007).

Las acciones de capacitacién buscan transmitir a los trabajadores conocimientos
practicos y teoricos para incrementar su productividad, a través de; talleres,
conferencias, cursos, programas, exposiciones y seminarios, estos métodos de
instruccion son el canal por el cual los trabajadores orientan sus técnicas,

aprendizajes y habilidades en su puesto.

En estas condiciones, la capacitacion laboral se ha convertido en una inversién
gue las empresas hacen con el propésito de contar con trabajadores calificados,
para que ejecuten de forma adecuada y eficiente las operaciones de sus puestos.
Ademas, las empresas tratan de tener una retribuciéon econémica o mejora para
la organizacion al invertir en la formacién de los trabajadores (Martinez, 2016, p.
645).

En el siguiente apartado se pretende establecer la concepcion de capacitacion
laboral desde dos posturas, la primera segun las politicas y normas que
emanaba de los organismos gubernamentales mexicanos, tales como; la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Ley Federal del
Trabajo, y la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), la segunda
postura hace referencia a lo propuesto por las empresas, quienes comparten su
vision mediante revistas de recursos humanos Yy capacitacién, libros
especializados, conferencias, congresos y como propuestas que han instituido

en la empresa de forma particular para sus trabajadores.
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Ambas posturas orientan esta investigacion hacia qué se entiende por
capacitacion laboral desde un marco gubernamental y empresarial, y cuéles son
los lineamientos que la rigen. Sin dejar de lado, la concepcion que tienen de la
formacién en espacios virtuales y las condiciones culturales, sociales y politicas

gue intervienen en esta formacion.

La realidad que viven las empresas se sujeta a los constantes cambios del
mercado y la competitividad econdémica, por lo tanto, requieren de procesos de
formacion continua que les permita persistir en el mercado. Por ello, varias
empresas han optado por adquirir modelos de capacitacion en linea, pues se
pretende cubrir la necesidad de formacion continua con bajos costos y

rendimiento de recursos humanos y materiales.

Las actuales tendencias de los cursos de capacitacion en empresas estan
dirigidas a responder a las necesidades del entorno globalizado, poniendo
énfasis en el desarrollo de habilidades, capacidades y conocimientos que
incrementen la competitividad de la empresa. Sin embargo, pocas incursionan
en establecer planes de desarrollo del capital humano, pues la diferencia de la
produccion no depende Unicamente de la riqueza econdmica de la empresa, sino

gue puede ser por los trabajadores productores del conocimiento.

Ante esta situacion, varios paises, gobiernos y empresas han optado por la
inversion en |+D+i marcando una diferencia competitiva de produccién,
apostando a favor de los trabajadores y sus aportaciones. Puesto que los

trabajadores pueden ser el diferenciador competitivo de las empresas.

El Banco Mundial (2018) sefiala que “La naturaleza del trabajo no solo esta
cambiando, sino que esta cambiando con rapidez”, por lo tanto, las actividades
de los puestos laborales cambian constantemente y requieren de trabajadores
especializados. Ante esta situacion, la capacitacion empresarial puede ser una
alternativa para solventar las necesidades de las empresas y al mismo tiempo,
ofrecer a los trabajadores espacios para desarrollar aprendizajes para toda la
vida, los cuales le permitan adquirir competencias laborales que son requeridas

para ocupar puestos con mayores beneficios econémicos y materiales.
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Por consiguiente, en este trabajo se considera la incorporacion de los
aprendizajes para toda la vida en la capacitacion empresarial en linea con el fin
de orientar la formacion de los trabajadores hacia el bienestar de ellos y la
empresa, es decir, reflexionar sobre los aprendizajes que el trabajador puede
adquirir durante el desempefio de sus funcionesy los beneficios que la empresa
tiene cuando el trabajador aplica y/o comparte sus aprendizajes para la mejora

de procesos en cuestion de tiempo y recursos.

2.1.1. DEFINICIONES Y APROXIMACIONES DE LA CAPACITACION
LABORAL

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social (STPS) sefiala que la capacitacion
es el proceso a través del cual se adquieren, actualizan y desarrollan
conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio de una funcién
laboral o conjunto de ellas (STPS, 2008). Para lograrlo, se requiere centrar la
atencion en el disefio de estrategias y técnicas para la formacién del personal de
forma sistematica, planificada y permanente, ademas de desarrollar e integrar
recursos humanos al proceso para las exigencias del entorno (Montes de Oca,
2013).

En relacion con la capacitacion, Chiavenato (2009) menciona:

“la capacitacion constituye el nucleo de un esfuerzo continuo, disefiado
para mejorar las competencias de las personas y, en consecuencia, el
desempefio de la organizacién. Se trata de uno de los procesos mas

importantes de la administracién de los recursos humanos”. (p. 377).

Asimismo, se entiende entonces que la formacion de los empleados se compone
de “saber, saber hacer, saber estar y querer hacer” (Pereda y Berrocal, 2009),
estos elementos proponen disefiar estrategias que actualicen, preparen y
motiven a los trabajadores para generar un alto grado de productividad, calidad

y competitividad en la organizacion.
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En el sector laboral existen normas que regulan la formacion del trabajador que
sefialan laimportancia de contar con una capacitacion y adiestramiento a lo largo
de la vida del trabajador. Tal como se establece en la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos en la fraccion XXXI del apartado A, del articulo 123,
la obligacidn de los empleadores de proporcionar capacitacion y adiestramiento

para el trabajo.

Asi mismo, la Ley Federal del Trabajo (LFT) consagra en el articulo 3° el interés
social de promover y vigilar la capacitacion y el adiestramiento de los
trabajadores, ademas de otros articulos de la LFT que ven a la capacitacion y
adiestramiento como el medio para: prevenir riesgos en el trabajo, incrementar

productividad y desarrollar habilidades del trabajador en su actividad.

Para dar cumplimiento a lo expuesto en la Constitucion Politica y la LFT, existe
la Secretaria de Trabajo y Previsidon Social, encargada de regular los derechos y
obligaciones del patron y el trabajador. En el caso de capacitacion se encarga
de revisar y aprobar planes de capacitacion, en los cuales se demuestre la
capacitacion continua por parte de instructores especializados hacia los

trabajadores y que se certifique dicha capacitacion.
La STPS (2013) sefiala que la capacitacion requiere:

Procesos continuos de ensefianza - aprendizaje, que propicien en los
participantes la adquisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes requeridas para el desempefio de funciones
productivas en sus actividades laborales, al interior de una empresa o

institucién (p. 80).

Bajo esta concepcion, la STPS establece que todos los trabajadores tienen
derecho a recibir capacitacion y adiestramiento para el desarrollo profesional y
personal, tal como lo afirma la Organizacién Internacional del Trabajo, “promover
el empleo, proteger a las personas” a través de la justicia social, de los derechos

humanos y laborales reconocidos internacionalmente (OIT, 2008).

El enfoque de capacitacién que tiene la Constitucion Politica de los Estados

Unidos Mexicanos, la LFT y la STPS parece ser Unicamente de regulacion, pues
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en sus normas no establecen lineas o parametros de capacitacion que asocian
los contenidos de los programas que proponen las empresas con los
aprendizajes para la vida que los trabajadores pueden desarrollar para llegar a
ser competencias laborales. Aunque, en algunas normas se establecen
competencias que los programas de capacitacion deben incluir, como es el caso
del registro de programas ante la STPS mediante los formatos de registro; DC-
1, DC-2 y DC-3, en donde se sefalan las competencias o habilidades laborales

gue el programa trata de desarrollar o fortalecer en los trabajadores.

Desde esta postura y la de este trabajo, se encuentra la concordancia en que la
capacitacion es el medio de formacién de los trabajadores que permite compartir,
mejorar, planear y desarrollar los aprendizajes necesarios para contribuir en el
hacer de las empresas, y asi mismo con el bienestar mutuo del trabajador y

empresa.

2.1.2. FORMACION CONTINUA EN LAS EMPRESAS

En el apartado 1.2.1. y 1.2.2. se habl6 del perfil de los trabajadores que se
requiere en la actualidad y sobre la contratacion de ellos como uno de los
elementos que genera conocimiento en las empresas, se espera que los nuevos
trabajadores aporten conocimiento traducido en valor para la organizacion. Sin
embargo, después de analizar la definicion de capacitacion, se hace evidente el
requerimiento de contar con formacién continua de los trabajadores, para que

estos sigan produciendo conocimiento.

En el actual modo de produccion, la formacién continua busca impulsar a
trabajadores y empresas hacia la mejora comun, pues la nueva tendencia
globalizada demanda ventajas competitivas en el trabajador, traducidas en;
habilidades, conocimientos y destrezas que lo conducen a la mejora de su
desempefio en su labor presente y futura en la organizacion (Dessler y Varela,
2011, p. 9).
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En efecto, se habla del proceso de formacion continua de los trabajadores dentro

de la empresa, entendida como:

“el instrumento esencial para garantizar la formacién a lo largo de la vida,
la necesaria adaptacién de los trabajadores y de las empresas a la hueva
sociedad basada en el conocimiento y el mantenimiento de la capacidad
profesional de los trabajadores en los supuestos de cambios y mutaciones

de los procesos productivos” (UGT, 2001, p. 7).

La formacion continua en la empresa se ha convertido en uno de los elementos
competitivos del mercado, pues se trata de mejorar los procesos de capacitacion
conforme se presentan los cambios de la sociedad globalizada. Tal como lo
sefiala Deloitte Global Human Capit. en 2018 —una reconocida consultora de
Reino Unido con presencia en varios paises— “los programas de capacitacion
tradicionales y la fuerza de la marca de la empresa ya no son suficientes para
retener el talento” (Deloitte, 2018, p. 36).

De acuerdo con la compaiiia especializada en recursos humanos Runahr la
capacitacion en las empresas permite elevar la competitividad y el talento de los
trabajadores, al ofrecer ventajas de rentabilidad, reduccion de incidentes,
alcance de metas, fortalecimiento de relaciones personales y actualizacion de
informacion. Esto se puede alcanzar mediante la inversion, planeacion y toma

de decisiones del objetivo de la capacitacion (Runahr, 2017).

En diferentes empresas se desarrollan planes de capacitacion anuales o
mensuales, los cuales siguen una serie de pasos para su disefio, en cada uno
se pretende integrar factores que influyen en los procesos de produccién, areas,
trabajadores y agentes externos. Estos puntos pueden variar de acuerdo con
cada empresa, pero se esta de acuerdo en por lo menos seis (Entrepreneur,
2015, conexionesan, 2016, Subitus, 2017):

e Deteccion de necesidades de capacitacion en la empresa, por areas o
puestos.

e Establecimiento de objetivos de capacitacion.
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e Recursos humanos, materiales y econdmicos que se requieren para la
capacitacion.

e Metodologia de formacion, actividades didacticas y contenidos.

e Implementacion o desarrollo de actividades y contenidos.

e Seguimiento y/o evaluacion de la capacitacion.

Estos puntos o tips como los llaman algunos, muestran que los planes de
capacitacion pretenden integrar varios elementos que permitan brindar ventajas
a cada area o puesto de la empresa, traducido en el aumento de la eficiencia del
trabajador o la cohesion de las areas para llegar a las metas deseadas. Tratando
de solventar las necesidades de la empresa y sus areas que el mercado global

impone asiduamente.

Respecto al primer punto, la deteccion de necesidades de capacitacion permite
identificar problemas en la empresa y formular objetivos que respondan a dichas

necesidades. Tal como lo sefiala la STPS (2008):

Es un estudio especifico que se realiza en cada puesto de trabajo para
establecer la diferencia entre los niveles preestablecidos de ejecuciény el
desempefio real del trabajador, siempre y cuando tal discrepancia sea de

conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes. (p.23)

Este estudio o diagnéstico es un elemento que permite el desarrollo de planes 'y
programas para establecer acciones de seguimiento y evaluacion de la
capacitacion. Asi mismo, mediante esta deteccién se recuperan elementos de
formacion, tecnolégicos y socioculturales que forman parte del disefio

instruccional.

Por consiguiente, las empresas invierten en sus trabajadores y en su area
encargada de capacitacion para disefiar planes que integren estrategias que les
permitan subsistir y competir en el mercado. Tal como ocurre con la capacitacion
en linea, es una opcién que las empresas han incluido en sus inversiones y
planes de capacitacion, pues se trata de recurrir a los avances tecnologicos
como forma de solventar necesidades de formacion y mantener actualizados sus

procesos de capacitacion continua.
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Tal como sefiala la Comision Europea (2017), varios paises estan de acuerdo
con que el esquema educativo y laboral ha cambiado, los nifios que asisten hoy
a las escuelas pueden trabajar en el futuro en nuevos empleos que requieren de
habilidades, conocimientos y actitudes distintas a las actuales, por lo que se
requiere invertir en sistemas innovadores de educacion y capacitacion laboral

para seguir desarrollando aprendizajes permanentes.

Desde el marco de la capacitacion laboral, los trabajadores ademas de
desarrollar conocimientos, habilidades y actitudes pueden ampliar sus
aprendizajes permanentes o aprendizajes para toda la vida. Tal como ocurre en
los entornos virtuales, en donde ademas de reforzar conocimientos especificos
de sus puestos, los trabajadores pueden desarrollar o consolidar sus habilidades
y actitudes al interactuar con los demas trabajadores de forma distinta a la
presencial. Para comprender esto, en el siguiente apartado se aborda la

concepcion de entorno virtual vista desde una postura laboral y pedagdgica.

2.2. CAPACITACION EN LINEA: ENTORNO VIRTUAL DE FORMACION

Uno de los principales elementos que se ha considerado en esta investigacion
es la capacitacion en linea, pues se trata de un entorno virtual de formacion que
las empresas han considerado para formar a sus trabajadores, pues trae consigo
distintas retribuciones para la empresa. Sin embargo, antes de contar con alguno
de los multiples beneficios, se requiere poner énfasis en saber qué es, como

implementar y qué evaluar en los entornos de formacién.

Actualmente la mayoria de las empresas han optado por implementar entornos
virtuales para capacitar a sus trabajadores, por lo que han adquirido el servicio
de plataformas virtuales debido a que ofrecen ventajas, tales como; reduccion
de tiempo, espacio, costos, acceso, comunicacion e interaccion. Ademas de
estas ventajas, las plataformas permiten estructurar informacion de forma
multimodal —multimedia e hipertextual— para que el trabajador pueda
desarrollar actividades de forma autonoma y asi mismo, trabajar de manera

cooperativa (Guitert y Giménez, 2000).
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La integracion de estas plataformas virtuales en la capacitacion de trabajadores,
ha pasado de un ambiente presencial a un ambiente semipresencial, también
conocido como blended learning. Aunque algunas empresas se han inclinado
por brindar capacitacion en linea en su totalidad por cuestiones de tiempo,

espacio, presupuesto, eficiencia y flexibilidad de horarios (Ruiz, 2011).

Los entornos virtuales constituyen un nuevo espacio de formacién laboral, pues
han demostrado los beneficios econdémicos y eficientes durante el proceso de
capacitacion. Este medio permite cubrir las necesidades de capacitacion en una
mayor escala, pues el modo de comunicacion brinda flexibilidad en tiempos y
espacios, para que los trabajadores tengan capacitacibn constante y en

cualquier hora.
De acuerdo con Salinas (2004) los entornos virtuales hacen referencia a:

El espacio o comunidad organizados con el proposito de lograr el
aprendizaje y para que éste tenga lugar requiere ciertos componentes:
una funcibn  pedagogica (que hace referencia a actividades de
aprendizaje, a situaciones de ensefianza, a materiales de aprendizaje, al
apoyo y tutoria puestos en juego, a la evaluacién, etc..), la tecnologia
apropiada a la misma (que hace referencia a las herramientas
seleccionadas en conexion con el modelo pedagdgico) y los aspectos
organizativos (que incluye la organizaciéon del espacio, del calendario, la

gestion de la comunidad, etc..) (p. 2).

Bajo esta perspectiva, el contexto y la comunicacion marcan la posibilidad de
aplicar los entornos virtuales en cualquier espacio, tal como se ha hecho en las

empresas para la capacitacion en linea.

Segun Rincén (2008), los entornos virtuales “constituyen estrategias
instruccionales que se pueden desarrollar a través de internet, en una plataforma
o aula virtual” (p. 10). Las empresas han optado por el uso de plataformas como
entorno virtual de formacion, al tratarse de un medio que facilita la transmision

de contenidos a los trabajadores mediante distintas herramientas de
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comunicacion, gestion, seguimiento y evaluacion, Utiles para la capacitacion en

linea.

La integracion de tecnologias en la capacitacion empresarial responde a las
transformaciones de la globalizacién y de las formas de trabajo, este nuevo
escenario requiere de la “adaptacion” de estrategias para la formacion de los
trabajadores. Siguiendo con la determinacién de transmitir conocimientos,

instrucciones o actualizaciones de algun proceso de produccion.

Ademas de las necesidades de formacion de trabajadores, las empresas buscan
mejorar sus practicas comerciales bajo la integracién de entornos virtuales o en
este caso, plataformas, en donde ademas de capacitar, se desarrollen

propuestas de mejora y colaboracion.

La relacidn que sostiene la capacitacion con los entornos virtuales se encuentra
en lainsercion de estrategias y técnicas de aprendizaje para la formacion de los
trabajadores. Por lo tanto, la capacitacion en linea se ha convertido en un
sistema de aprendizaje, el cual se compone por procedimientos de
comunicacion, tutoria, evaluaciéon y administracion, como el seguimiento y el

registro de la actividad de los estudiantes (Mitchell, 2003).

Alrededor del mundo existen empresas que han implementado programas de

capacitacion en linea y han tenido resultados positivos, tal como lo son:

e El Centro de Gestion Tecnoldgica e Informética Industrial (CEGESTI):
implementé una plataforma virtual para capacitar a sus clientes de
Centroamérica, Suramérica y Norteamérica en temas relacionados con
turismo sostenible, equidad de género, 1ISO 26000, riesgos laborales,
huella de carbono, desechos soélidos, cambio climatico, compras
responsables, entre otros. Se han capacitado a mas de 1500 personas
por medio de webconferences y aulas virtuales, mismas que integran
herramientas tecnolOgicas (chat, presentaciones, conferencias, videos),

soporte técnico, temas de interés y evaluaciones (Velasquez, 2011).
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Gas Natural Fenosa: cuenta con mas de 20 millones de clientes en 25
paises, para capacitar a sus empleados han utilizado la plataforma
Moodle, la cual ha permitido que el porcentaje de usuarios de formacién
online haya sido del 62%, con un total de 753.000 horas de formacion
impartidas. Ademas, se han implementado cursos de formacion via
streaming, sesiones via link y simulaciones. En la actualidad utilizan

MOOC impartidos por profesores reconocidos (ALM, 2014).

Nissan México: compaifiia japonesa dedicada a la fabricacidén de servicios
del sector automotriz cuenta con fabricas en 20 paises y mas de 14,500
empleados. Implementd un modelo de capacitacion que utiliza tecnologia
movil, aplicando las diferentes metodologias e-learning, mobile learning,
webinars y social learning, han reducido en un 80% los costos de
formacion, incrementado el alcance al 100% de la red (cuando antes
cubrian un 30-40%) (ALM, 2014).

El caso de Telefonica: es una compafia multinacional dedicada a las
comunicaciones en mas de 20 paises en Europa y América; cuenta con
alrededor de 120,000 empleados. Desde el afio 2005 han utilizado
plataformas de capacitacion para solventar la necesidad de formar a sus
empleados. Por medio de la plataforma han alcanzado hasta el afio 2018
un total de 4.9 millones de horas de formacion, 40 horas por cada

empleado (Telefonica, 2018).

Como se ha visto en los casos anteriores, la capacitacion en linea es un proceso

sistematico, planeado y organizado que al igual que la capacitaciéon presencial,

trata de alcanzar los siguientes puntos (STPS, 2013):

1.

Fomentar el desarrollo integral de los individuos y en consecuencia el de
la empresa.

Proporcionar conocimientos orientados al mejor desempefio en la
ocupacion laboral.

Disminuir los riesgos de trabajo.
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4. Contribuir al mejoramiento de la productividad, calidad y competitividad

de las empresas.

Cumplir con lo antes mencionado en un espacio virtual no es sencillo, por lo que
las empresas recurren a profesionales expertos en el desarrollo de modelos de
disefio instruccional (DI) que deben integrar métodos, actividades y tecnologias
gue guien al trabajador para lograr los aprendizajes esperados, esto con el fin
de lograr resultados positivos como los que obtuvieron las empresas antes

mencionadas.

2.2.1. DISENO INSTRUCCIONAL PARA LA CAPACITACION EN LINEA

El sector empresarial ha optado por crear espacios en los cuales se integren
tecnologias como herramientas de aprendizaje. Esto ha modificado el
intercambio de informacion, ademas de los procesos de apropiacién de
aprendizajes de los trabajadores (Ferrari, 2013). Por tal razon, las empresas han
tratado de buscar otros espacios de formacion para mejorar conocimientos,
habilidades y actitudes para la vida de los trabajadores. Tal como es el caso del
proceso de capacitacion, integrando una serie de aspectos competitivos y de

formacién para los trabajadores.

Para alcanzar los objetivos de la capacitaciéon laboral y del proceso de
enseflanza en capacitacion las empresas han optado por el uso de entornos
virtuales para la capacitacion en linea, este espacio se construye bajo el disefio
instruccional (DI), para sistematizar y planear la labor de formacién sobre “como
ensefar” y “sobre lo que necesita saber” los trabajadores de los contenidos
propuestos en el DI (Buckingham, 2008).

Algunos modelos de DI permiten vincular el aprendizaje con la practica, mediante
métodos apropiados que fomentan el conocimiento y las habilidades del

estudiante, en este caso el trabajador (Poleo, 2003). Antes de establecer esta

41



relacion, es pertinente mostrar algunas concepciones sobre el disefio

instruccional.

Autor Definicion propuesta

El disefio instruccional debe asumirse como un andamiaje
gue permita integrar los avances de las tic y las
innovaciones y retos del proceso de enseflanza y de
aprendizaje (p. 23).

El Disefio Instruccional se concibe como un proceso
dialéctico, sistémico y flexible, cuyas mudltiples fases y
Polo (2003) componentes de planificacién se abordan y se trabajan de
forma simultanea (p. 68).

Un proceso que apoyado en un enfoque sistémico,
organiza de una forma sisteméatica un conjunto de
componentes de naturaleza instruccional, que permiten
satisfacer necesidades y metas instruccionales (p. 2).

El disefio instruccional esta bajo la perspectiva del proceso
de ensefanza-aprendizaje, permitiendo que el DI tenga

Alvarado (2003)

Aguilar (2004)

Serrano y Ponds mayor eficacia en la instruccién, planificacion, direccion y
(2008) evaluacion del mismo. Se trata de adaptar al DI a las
condiciones materiales, psicosociales y contextuales (p.

686).

El disefio instruccional se puede definir como un proceso
pedagogico para armar y componer de forma estratégica,
Torazona (2012) planificada y estructurada, los diferentes elementos de
un curso en linea, tales como temas, contenidos,
actividades, recursos de apoyo y evaluaciones (p. 38).
Tabla 1. Elaboracion propia. Definiciones de disefio instruccional.

Tal como se ha mostrado, el disefio instruccional estructura los contenidos
didacticos para el aprendizaje, aunque no esta presente en la herramienta, sino
en las estrategias y técnicas que se apliquen en el disefio (Cabero, 2003). Sin

embargo, varios de los modelos de disefio instruccional que se utilizan en

capacitacion empresarial, han sido disefiados para el sector educativo.

Puesto que varios de los modelos de DI poseen un enfoque educativo, la
capacitacion laboral opta por, conservar la perspectiva educativa para promover
en los trabajadores la adquisicibn de: conocimientos, habilidades vy
responsabilidades. Esto se traduce como un beneficio para la empresa con

productividad, eficiencia y reduccion de costos por capacitaciéon (Chen, 2011).
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El disefio instruccional puede plantear entornos virtuales enfocados a la
capacitacion en linea de trabajadores, estos espacios pueden generar beneficios
para la empresa y para el trabajador, sin embargo, se requiere la construccion
de un plan de capacitacion soportado por un modelo de disefio instruccional con
principios teéricos y metodoldgicos para el desarrollo de actividades y contenidos

gue conlleven al cumplimiento de los objetivos de la capacitacion laboral.

De esta manera, el DI es parte del desarrollo de programas de capacitacion,
aunque existen varios tipos de modelos con naturaleza en sistemas informaticos
0 educativos, las empresas se apropian de ellos para responder a sus
necesidades de capacitacion laboral, asociando el valor del conocimiento con los
aprendizajes para toda la vida que los trabajadores pueden desarrollar en el

proceso de formacion.

2.2.2. EL DISENO INSTRUCCIONAL COMO MODELO DE PRODUCCION

Varias empresas han optado por reconfigurar sus modos de produccion, como
ha ocurrido en las empresas automotrices quienes seguian un modelo de
produccion en serie para el ensamble de las piezas de un auto. Este sistema
consiste en asignar a una empresa, area o trabajador una tarea especifica,
siendo una pieza del producto o servicio final. Por ejemplo, para armar un auto
se sigue una serie de etapas; corte de piezas metalicas, clasificacion de piezas,
chasis y carroceria, pintura, ensamblaje mecanico, ensamble de piezas de

exterior e interior, verificacion y evaluacion (ABC, 2017).

Al centrarse Unicamente en el ensamble de los autos y el tiempo que los
trabajadores tardan, ha pasado de 20 horas (segun la automotriz encargada), a
menos de 7 horas. Este cambio integra una serie de componentes que han
afectado el proceso de ensamble, pues la reduccion del tiempo se debe en mayor
parte a la integraciéon de robots que se encargan del ensamble, mediante
programaciones informaticas que aceleran la produccion y reducen el tiempo de

fabricacion de las autopartes.
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En este caso, la reconversion de los sistemas de produccién se hace evidente,
una vez que la actividad laboral se sustituye por los avances tecnoldgicos. Por
lo tanto, el requerimiento de trabajadores también ha cambiado, pues poseen
conocimientos, habilidades y actitudes que los robots no tienen. Por ejemplo:
disefio del modelo del auto, programacion informatica de los robots, planeacion

de produccién de autos y/o evaluacion de calidad del auto.

Ante esta situacion, Dessler y Varela (2011) reconocen que “hay una necesidad
de estimular el aprendizaje durante toda la vida; en otras palabras, de brindar
capacitacion continua extensa, desde habilidades correctivas basicas hasta
técnicas avanzadas de toma de decisiones, a lo largo de las carreras de los
trabajadores” (p. 207). En efecto, los trabajadores requieren de modelos de
formacion distintos a los de hace décadas, pues se trata de ocupar puestos que
no han sido sustituidos por los robots, aquellos puestos en donde aln se requiere

de las habilidades de los humanos.

De acuerdo con Siemens, citado por Londoio (2011), un “modelo es una
representacion de hechos reales, y como tal, debe ser utilizada solo en la medida
en que es manejable para la situacion o tarea en particular” (p. 114). Es decir, en
este trabajo el DI sera figurado como un modelo, puesto que, para la capacitacion
laboral los contenidos o tareas son dirigidas a un tema en particular o necesidad

de la empresa que el trabajador debe conocer.

Tal como se menciondé en el apartado 2.1.2, mediante la deteccion de
necesidades de capacitacion es posible determinar deficiencias en
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, ademas de identificar
elementos formativos, tecnolégicos y socioculturales que podrian influir en el
disefio de planes de capacitacion y en el disefio instruccional (DI) del mismo. En
este segundo, se veria reflejado en alguna o todas las fases del modelo de DI

gue sea utilizado para la capacitacion.

Para este trabajo dichos elementos formativos, tecnolégicos y socioculturales

gue pueden integrarse en el DI son:
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e Elementos formativos: conocimientos, habilidades y actitudes que los
trabajadores poseen para desarrollar actividades que exige su puesto
laboral.

e Elementos tecnoldgicos: conocimientos y habilidades que posee el
trabajador para utilizar herramientas tecnolégicas en sus puestos
laborales.

e Elementos socioculturales: factores que configuran el contexto de la
empresa y de sus trabajadores, tales como: creencias, cultura e

ideologias.

El reconocimiento de estos elementos permite disefar de forma integral planes
de capacitacion, puesto que los modelos de DI transmiten de multiples maneras
los procesos e instrucciones, que ayudan a planear de forma sistemética
contenidos predeterminados. Se trata del disefio de programas que integran
teorias pedagogicas, medios tecnoldgicos y de comunicacion, y recursos
multidisciplinarios. “Tanto los modelos establecidos como los mas nuevos de
instruccion adaptan las teorias emergentes sobre el aprendizaje planeado y el

mas amplio contexto en que los DI estan aplicados” (Jardines, 2011, p. 360).

En la actualidad, existen varios modelos de DI, la mayoria se orienta hacia
metodologias educativas o informaticas, tales como: modelo de Dick y Carey
(1968), modelo Kemp (1985), modelo prototipado rapido (1989), modelo PDPIE
(2007), modelo de Gagné y Briggs (1995), modelo de Jonassen (1999), modelo
ADDIE (1980) y modelo ASSURE (1993). (Belloch, 2013).

Los modelos de Dl tienen la flexibilidad de ser aplicados en distintos rubros, pues
depende de las necesidades y planteamiento que se aplique en cada una de las
fases para desarrollar los contenidos. En la tabla 2 se muestran las distintas

fases de los modelos de DI antes mencionados.

Estos modelos han sido adaptados en el campo laboral para capacitacion de
trabajadores, debido a que no se cuenta con registro de modelos de DI que sean

completamente dirigidos para el sector laboral.
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Andlisis

FASES DEL MODELO ADDIE

Diseno

Desarrollo

Implementacion

Evaluacion

Dicky Carey ~ Anadlisis de Desarrollar una estrategia Elaborar actividades | Elaborary Llevara cabo
necesidadespara = deinstruccion, desarrollar ~ de desempetio, seleccionar el disefo de
identificar las y seleccionar materiales desarrollar materiales la evaluacion

g metas, andlisis de instruccion, disenar instrumentos didacticos formativa,
S de instruccion, la evaluacion formativa, de evaluacion, disenar/

g analizar a los revisar la instruccion desarrollar estrategia llevar a cabo
E estudiantes y el de ensenanza, la evaluacion
& contexto revisar instruccion sumativa

=

§ Kemp Analisis de Desarrollar y disefar Desarrollo de Entrega e Evaluacion
- los problemas estrategias de instrucddn, | instrucciones implementacion formativa,
) instruccionales, disenar la secuendia instruccional y confirmativa y
§ caracteristicas del contenido y disefiar servidodeapoyo  sumativa

= delosalumnosy | el mensaje, disefio de

§ tarea elementos de evaluacion

g Prototipado  Recopilacion de Establecer objetivos, Construir el prototipo | Usar el prototipo Revisar

& rdpido informacion disenar el prototipo,

= perfeccionarlo

ASSURE Analizar a los Establecer normas y Utilizar tecnologia, Requerirla Evaluar y revisar

estudiantes objetivos, seleccionar medios y materiales | participacion del
estrategias, tecnologia, estudiante
medios y materiales
PDPIE Planificacion Desarrollo Produccon Implementacion Evaluacion

Tabla 2. Por Sharif, A. y Cho, S. (2015). Tomada de: Disefiadores instruccionales del siglo XXI.

Como se ha mencionado, los modelos de disefio instruccional poseen la
caracteristica de contar con fases —propuestas por sus autores— para integrar
contenidos, actividades, recursos y evaluaciones en los programas de formacion.
Tal como se muestra en la imagen 1, en donde se observa de forma detallada
las fases del modelo ADDIE (Analisis, Disefio, Desarrollo, Implementacion y
Evaluacion), este modelo es uno de los mas recurrentes para el disefio
instruccional, aunque est4 enfocado a sistemas informaticos, los sectores
educativos y laborales lo han adaptado para fines particulares, siguiendo cada

fase y los requerimientos minimos de cada uno.
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Imagen 1. El modelo ADDIE. Bates (2015, p. 120).

A pesar de la variedad de modelos de DI revisada en la tabla 2, Gnicamente se
han encontrado trabajos que utilizan los modelos ADDIE y ASSURE para
capacitacion laboral, por ejemplo: El disefio de modelo de capacitacion en
procesos asistenciales relacionados con dispositivos médicos (Echeverri, Garcia
y Barreneche, 2016), Modelos de disefio instruccional mediados por tecnologia
en la capacitacion empresarial (Alvarez y Murillo, 2016) y Disefio de la
capacitacion blended learning en una empresa (Cervantes, Salinas y
Glasserman, 2017).

Por tal motivo, esta investigacion pretende identificar y analizar los componentes
del modelo de DI ASSURE, para identificar los elementos que pueden contribuir
a la capacitacion empresarial en linea, ademas de posibilitar el desarrollo de

aprendizajes para toda la vida en los trabajadores.
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2.2.3. EL MODELO ASSURE PARA CAPACITACION EMPRESARIAL
EN LINEA

En el apartado 2.2.1 se hizo mencion de la ausencia de un modelo de disefio
instruccional (DI) para capacitacion empresarial en linea. Ante esta situacion los
disefiadores instruccionales han optado por adaptar modelos de DI con enfoque
educativo para la capacitacion empresarial. Tal como ocurre con el modelo de
ASSURE, tiene sus origenes en el afio 1993, sus creadores fueron Heinich,

Molenda, Russell y Smaldino.

Dichos autores desarrollaron el modelo ASSURE —siglas en inglés— bajo la
concepcién de los principios de instruccion de Robert Gagné con enfoque
constructivista. De manera que retoma principios formativos de educacién
mediados por recursos técnicos y estrategias que el disefiador instruccional
puede implementar en los ambientes de aprendizaje virtual. Asi mismo, el
objetivo del modelo es lograr los propésitos planteados en el programa de
formacion mediante fases sistematicas, en donde se establecen requerimientos
minimos que puede contemplar el DI para el programa de capacitacion (Heinich,
Molenda, Russell, y Smaldino, 1999).

El modelo de DI ASSURE se compone por seis fases (UV, 2013):
Analizar caracteristicas del estudiante, en relacién con:

o Caracteristicas generales: nivel de estudios, edad, caracteristicas

sociales, fisicas, etc.

o Capacidades especificas: conocimientos previos, habilidades y

actitudes.
o Estilos de Aprendizaje.

Establecimiento de objetivos de aprendizaje: determinar resultados esperados

que los estudiantes deben alcanzar al realizar el curso.
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Seleccién medios y materiales, aqui se considera el método instruccional
apropiado para lograr los objetivos para los estudiantes particulares, los medios

(texto, imagenes, video, audio, y multimedia) y los materiales de apoyo.

Utiliza medios y materiales, se organiza el escenario de aprendizaje y
desarrolla el curso para crear un escenario que propicie el aprendizaje. Ademas,
se revisan los cursos antes de su implementacion, especialmente si se utiliza un
entorno virtual, se comprueba el funcionamiento éptimo de los recursos y

materiales del curso.

Requiere participacién del alumno para fomentar a través de estrategias

activas y cooperativas su participacion.

Evaluar y revisar la implementacion y resultados del aprendizaje, mediante la
evaluacion del propio proceso, el cual llevara a la reflexion sobre el mismoy a la
implementacion de mejoras que redunden en una mayor calidad de la accion

formativa.

Aunque el modelo de DI ASSURE se origind para espacios educativos, la
capacitacion laboral lo ha adaptado para formar a sus trabajadores. Esta
adaptacién se hace en los requerimientos de cada una de las fases del modelo,
por lo tanto, no importa el ramo de la empresa en donde se utilice, puesto que
cada fase propone los requerimientos minimos que debe considerar el disefio de

programas de capacitacion.

Bajo esta perspectiva, el analisis del modelo ASSURE pretende identificar los
elementos que pueden contribuir al desarrollo de programas de capacitacion en
linea, ademas de integrar elementos que fomenten aprendizajes para la vida de
los trabajadores mediante la capacitacion en linea. No obstante, este ultimo tema
sera desarrollado en el apartado 2.3, en donde se pretende establecer la relacion
de la capacitacion con los aprendizajes para la vida y su relevancia en el marco

global.

Los modelos de disefio instruccional (DI) tienen como caracteristica principal el

establecimiento de fases en las que se proponen lineamientos que sirven como
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guia de la planeacion sistematica que los disefiadores consideran para asociar

con los objetivos propuestos en los programas de capacitacion.

El modelo de DI ASSURE posee las siguientes similitudes con los modelos

expuestos en la tabla 2 (p. 42) y que son simplificadas de la siguiente forma:

e Analisis de necesidades del lugar y/o participantes
e Establecimiento de objetivos

e Planificacion de actividades

e Implementacion del disefio

e Evaluacién de las actividades y objetivos

En efecto, la mayoria de los modelos de DI coinciden en los puntos anteriores,
la diferencia radica en el orden y el nivel de complejidad de cada uno, pues
depende del contexto en el que se encuentra el disefiador para seguir los
minimos requerimientos de cada fase del modelo de DI seleccionado. Es decir,
los modelos pueden ser aplicados en distintos escenarios educativos o laborales
de forma presencial o virtual, la pertinencia recae en el seguimiento de cada fase

del modelo por parte del disefiador.

El modelo ASSURE aplicado en las plataformas virtuales de capacitacion
empresarial en linea permite seleccionar contenidos textuales, visuales o
audiovisuales que permiten interactuar al trabajador con el objeto de aprendizaje.
Esta seleccion deriva de las fases del modelo —Analizar al trabajador y
Establecimiento de objetivos— pues, aungque no se trata de una serie de pasos
gue se deben seguir a pie de la letra, estas fases responden a la transversalidad

gue presenta el modelo ASSURE y de la cual se hablara mas adelante.

El uso de tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC), proporcionan
una oportunidad de capacitacion a los trabajadores, pues ademéas de ofrecer
beneficios econdmicos y administrativos para las empresas, el trabajador puede
beneficiarse con aprendizajes para toda la vida, a través de la capacitacion en

linea.
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Dichos aprendizajes para la vida son interpretados en los entornos virtuales
como acceso y uso de los medios tecnoldgicos, en otras palabras, los
trabajadores pueden utilizar el ordenador e ingresar a la plataforma virtual de la
empresa, asi mismo, desarrollar actividades de forma autonoma y/o colectiva.
Demostrando un dominio basico, medio o alto de habilidades digitales, en este
caso no son el foco de atencién, pero forman parte del desarrollo de las

competencias laborales de los trabajadores.

A continuacién se hara un breve recorrido de propuestas que han desarrollado
distintos sectores en cuanto al uso del modelo de disefio instruccional
denominado ASSURE, modelo que ha permeado para la formacién de personas
en puestos especificos dentro de una empresa o institucion. Estas propuestas
permiten conocer el objetivo, resultados y conclusiones de la implementacion del
modelo, ademas de conocer la estrecha relacion que tienen las tecnologias con

la participacion del aprendiz y su aprendizaje

El primer caso de Ramirez (2009) expuesto en el IV Congreso Internacional de
Innovacion Educativa nombrado “Modelo ASSURE, propuesta en disefio
instruccional para entornos virtuales”, tuvo el objetivo de “proponer el modelo
ASSURE como base para realizar el disefio y proceso instruccional en los cursos
con la modalidad blended-learning o e-learning, con base en la aplicacién piloto

realizada en un curso de la licenciatura de psicologia” (p. 876)
Los resultados de la investigacion fueron:

“‘permite tener un diagndstico de la aplicacion del modelo ASSURE en el
disefo instruccional para el curso, permitiendo identificar los aspectos que
favorecen el desarrollo de los alumnos en la materia, asi como el
replanteamiento de las actividades que requieran mayor aplicacion de
materiales y medios que beneficien el proceso de ensefianza -

aprendizaje” (p. 880).
Las conclusiones han sido las siguientes:

“Se brindd herramientas al capacitador, instructor y a los participantes

directos, encaminandolos a la autorregulacion, como principal objetivo a
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lograr en el ambito educativo que se desarrolla a través de los medios
digitalizados. Esto disminuyo el costo de recursos humanos, materiales
didacticos en sus diversas modalidades como multimedia, graficos,
escritos, etc. Sin perder de vista la etapa de cierre en todo curso, la parte
de evaluacion que es la que retroalimenta el desarrollo y utilizacion de los

recursos proporcionados mediante los cursos en linea” (p. 880).

El siguiente trabajo de investigacion de Benitez (2010) titulado “El modelo de
disefio instruccional ASSURE aplicado a la educacion a distancia” tuvo como
propdsito; analizar el modelo ASSURE en el proceso de ensefianza aprendizaje
en linea, puesto que reune las caracteristicas para aquellas instituciones que
pretenden implementar modelos semipresenciales o en linea, y para profesores
gue empiezan a innovar el proceso de ensefianza y aprendizaje; es adaptable
para disefiar un curso o una leccion, y ademas tiene todas las etapas de una

adecuada planeacion (p. 8).
Sus conclusiones han sido las siguientes:

“El modelo ASSURE, es flexible, completo en sus procedimientos, facil de
disefiar, y Gtil en cualquier ambiente de aprendizaje. Contribuye a mejorar
la planeacion de los cursos, a seleccionar los medios y recursos, ademas
de que permite que los profesores desarrollen su propio material. Facilita
el logro de los objetivos y por ende el éxito del aprendizaje del estudiante,
porque permite durante el proceso evaluar y retroalimentar los avances

en su aprendizaje” (p. 12).

La investigacién de Veracoechea y Henriquez (2011) citada con el nombre
“Curso de escritura para investigadores: Una experiencia en ciencias de la
salud”, el objetivo fue “la descripcion del proceso de virtualizacién de

herramientas de escritura para investigadores en salud (HEIS)” (p. 33).
Sus conclusiones han sido las siguientes:

“El modelo ASSURE resulté pertinente para el proceso de redisefio de la
instruccion, destacando como fortaleza la incorporacion de las

caracteristicas de los aprendices asi como la evaluacion interna y externa
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del curso disefiado. Se recomienda que los docentes que deseen migrar
sus cursos hacia la virtualidad utilicen este o cualquier otro modelo de

disefio instruccional” (p. 40).

Finalmente se recupera la investigacion realizada por Alvarez, Murillo y Ramirez
(2016) llamada “Modelos de disefio instruccional mediados por tecnologia en la
capacitacion empresarial” fue hecha en una empresa de giro en entretenimiento
en Nuevo Leon. El objetivo fue identificar las practicas del disefio instruccional

gue predominan en el desarrollo de un programa de capacitacion.
Los resultados de esta investigacion fueron:

“sus practicas se aproximan a los modelos de ADDIE y Dick y Carey; y
gue estas se determinan por factores externos a la seleccion del modelo
instruccional, como: el perfil del diseflador instruccional, su nivel de
conocimiento al respecto, el proceso que realiza al disefiar programas de
capacitacion y las necesidades de la empresa. También, se manifesté que
los modelos del disefio instruccional mediados por la tecnologia son
seleccionados por aspectos pedagogicos y se deja en segundo plano la
seleccion de tecnologia. A partir de esta informacion, se definid los
procesos de trabajo para disefiar un curso de capacitacién apoyado por

la tecnologia” (p. 1).
Sus conclusiones son:

“A través de este estudio de investigacion, fue posible identificar que las
practicas de disefio instruccional que predominan en el desarrollo de un
programa de capacitacion de una empresa del giro del entretenimiento en
Nuevo Leon, México, son el resultado de distintos aspectos que le
influyen, como la seleccion de los modelos instruccionales, los procesos
propios del area de capacitacion y el perfil del disefiador instruccional” (p.
12).

Las investigaciones anteriores se relacionan con la produccion del conocimiento

y el requerimiento de la sociedad actual, tal como lo sefiala Garcia (2009):
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“los aprendizajes necesarios en la sociedad del conocimiento, como gran
reto para nuestro tiempo: a) aprender a conocer, b) aprender a querer y
sentir, ¢) aprender a hacer, d) aprender a convivir, €) aprender a ser, f)

aprender sobre el conocer, el querer, el sentir” (p. 1).

La referencia que hace Garcia sobre los aprendizajes del saber estan ligados a
los trabajadores, hecho que resalta su papel en el desarrollo de la empresa. En
el siguiente apartado se concibe al trabajador no solamente como parte del
crecimiento de la empresa, sino también como parte del crecimiento social,
econdmico y profesional a través de sus aprendizajes para la vida que integran

el saber aprender, hacer, convivir y conocer.

2.3. APRENDIZAJES PARA LA VIDA

En algin momento de la vida, los trabajadores han pasado por un cambio o
despido de alguna empresa, esto no es un hecho facil, pues en la mayoria de las
ocasiones, estar en una empresa o puesto distinto, requiere de la disposicion de

compartir y demostrar los conocimientos acumulados en trabajos anteriores.

En otros términos, la experiencia del trabajador se traduce en conocimientos y
habilidades que ha ido desarrollando durante su vida. Se trata de demostrar que
sabe “como hacer y qué hacer” para ser promovido o contratado en la nueva
empresa. Estos aprendizajes son el reflejo de varios elementos que se han
conformado en los distintos &mbitos donde el trabajador interactla con otros, tal
como es el caso de la familia, empleos anteriores, centros deportivos, amigos,
escuelas, etc. Es por ello, que los gobiernos y organizaciones han puesto
atencion en recuperar estas habilidades y conocimientos, tal como hace

referencia la Comision Europea (2018):

“Nuestras sociedades y economias dependen en gran medida de contar
con personas altamente cualificadas y competentes. Capacidades como

la creatividad, el pensamiento critico, la capacidad para tomar la iniciativa
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y laresolucion de problemas desempefian un papel importante para hacer

frente a la complejidad y al cambio en la sociedad actual” (p. 2).

En contraste con estos requerimientos, algunas empresas solicitan trabajadores
con ciertos conocimientos, grados académicos y habilidades para ocupar un
puesto, aunque en entrevistas de reclutamiento se centran en observar acciones,
actitudes y habilidades mediante una serie de preguntas enfocadas al
desenvolvimiento del candidato, dejando de lado —en su mayoria— los
conocimientos detallados que poseen sobre temas especializados que requiere
el puesto o conocimientos explicitos del mismo (IPS, 2017, Entrepeneur, 2018,
OCC, 2019).

Para comprender lo anterior, en los siguientes apartados se hara una breve
relacion entre lo que se entiende por aprendizajes para toda la vida con el
contexto empresarial y formativo en la actual sociedad, tratando de establecer
las condiciones que pueden llevar al empleado a reflexionar sobre sus saberes
y los requerimientos que la capacitacion tiene a partir de la postura de

aprendizajes para toda la vida de los trabajadores.

Las décadas de los sesentas y ochentas la UNESCO acufio el término
“‘Educacion a lo largo de la vida”, sin embargo, fue hasta 1996 que la
Organizacion de Cooperacion y Desarrollo Econdmico (OCDE) enfatizé la
necesidad de sustituir la palabra Educacion por Aprendizajes, pues se trata de
aprendizajes de distintos ambitos y formas, quedando como “Aprendizajes para

toda la vida”.

La Comision de las Comunidades Europeas (2000) senala que “...Toda actividad
de aprendizaje realizada a lo largo de la vida con el objetivo de mejorar los
conocimientos, las competencias y las aptitudes con una perspectiva personal,
civica, social o relacionada con el empleo” (p. 222), por ejemplo; las personas
aprendian por transferencia verbal generacional a “hacer algo”, ahora se
aprende mediante varias condiciones, como la interaccion social e individual con

recursos y/o medios cotidianos.
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De otra forma, el aprendizaje para toda la vida de cada persona se origina desde

la infancia, tal como lo propone el Banco Mundial (2003), el aprendizaje abarca:

e El aprendizaje formal: escuelas, educacién para adultos, programas de
alfabetizacion, institutos de formacion, universidades.

e El aprendizaje no formal: formacion en el puesto de trabajo y aprendizaje
en el lugar de trabajo.

e El aprendizaje informal: habilidades aprendidas en el contexto familiar o

comunitario (p. 17).

Visto desde otro angulo, los aprendizajes para la vida se hacen presentes de
distintas formas, aunque la Comisién de las Comunidades Europeas (2001) se
refiere a ellos como “aprendizaje permanente”, se estd de acuerdo en la

multiplicidad de escenarios integradores de uno o varios de estos aprendizajes.

Los aprendizajes alos que se refiere la Comisién de las Comunidades Europeas
también son considerados aprendizajes para la vida, mismos que son parte del
desarrollo integral de cada individuo que se presenta desde el preescolar y
continua a lo largo de la vida del sujeto, en distintos contextos y modalidades,
todo esto les permite a los sujetos responder a las necesidades y exigencias que
se requieren actualmente, tal como ocurre con los aprendizajes para toda la vida
(UNESCO, 2017).

Estos aprendizajes pueden ser modificados o re-configurados de acuerdo a su
entorno. Pues los aprendizajes para toda la vida pueden permitir la adaptacion a
los constantes cambios tecnolégicos, econdmicos, sociales y en especial, a los
cambios del mercado laboral, esto para lograr el bienestar individual (Vargas,
2017).

Por ejemplo, Caso 1, cuando los nifios comienzan a tener acercamiento a la
lectura desde temprana edad, es posible que puedan leer mejor y de forma
rapida, en comparacion con otros nifios. Caso 2, cuando los nifios comienzan a
usar el celular, tablet o computadora desde pequefios, esto les permite usar una

variedad de dispositivos tecnolégicos, pues se han encontrado rodeados de
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estos desde pequefios. Pero analizando cada caso, se puede llegar a lo

siguiente:

Caso 1. Silos nifios adquieren la habilidad de lectura fluida, posiblemente seran
capaces de desarrollar con el paso del tiempo la habilidad de comprensién y
analisis de lo que leen, ya que no se trata Unicamente de leer de forma rapida,
sino que es una serie de habilidades que estan ligadas entre si, mismas que
pueden trasladarse a profesiones en donde se requieren estas habilidades para
la toma de decisiones o solucion de problemas, tal como ocurre en los juzgados,
en donde la capacidad de comprender los hechos redactados en expedientes,
puedan llevar al andlisis profundo de lo ocurrido y de la sentencia final del cada

caso.

Caso 2. El nifio que es capaz de utilizar distintos dispositivos puede desarrollar
habilidades que lo lleven a saber qué hacer con ellos, es decir, partir de un
sentido utilitarista hacia una postura de construccién de conocimientos, tal como
lo hacen los disefiadores con el uso de impresoras 3D, en donde ademas de
utilizar la impresora construyen mediante programas, materiales especificos que

se requieren en distintos ambitos o simplemente de entretenimiento.

En estos dos ejemplos se aprecia el desarrollo informal de los aprendizajes que
los nifios van desarrollando a lo largo de su vida, pero aludiendo al concepto de
aprendizajes para toda la vida, los nifios ademas de saber como usar los
dispositivos tecnolégicos y saber hacer al leer mas rapido y mejor que los demas
nifios, van desarrollando habilidades para el desarrollo personal y profesional

como se mostré en cada uno.

El resultado de los aprendizajes y habilidades que desarrollan los nifios o los
adultos se traduce en el desarrollo de competencias, tal como lo expone la
Comision de las Comunidades Europeas (2005), al proponer las competencias

clave para el aprendizaje permanente (para la vida):

Comunicacion en la lengua materna

Comunicacion en lenguas extranjeras

Competencia matematica y competencias basicas en ciencia y tecnologia
Competencia digital

PR

57



5. Aprender a aprender

6. Competencias interpersonales, interculturales y sociales, y competencia
civica

7. Espiritu de empresa, y

8. Expresion cultural

Estas competencias propuestas son el resultado de grupos de trabajo que
centraron su atencion en la globalizacién y el modelo econémico actual que gira
en torno al conocimiento, el propdsito de las competencias es promover la
validacion de las capacidades y aprendizajes de los ciudadanos para fomentar
la formacion complementaria y la empleabilidad sin importar el contexto en el

que se encuentran.

A continuacion, se presenta de manera concreta la concepciéon de cada una de
las competencias, para después establecer la relacion transversal que existe
entre la produccion de conocimiento, el productor de conocimiento y el valor

otorgado al conocimiento por las empresas y los trabajadores.

Tabla 3. Competencias clave para el aprendizaje permanente

Competencia Especificacion Conocimientos, capacidades y actitudes

Habilidad para expresar e interpretar pensamientos, - Leer y escribir distintos tipos de textos
sentimientos y hechos de forma oral y escrita - Buscar, recopilar y procesar
L (escuchar, hablar, leer y escribir), y para interactuar informacion
1. Comunicacién en la linqiiisti ) . f
lengua materna mgwstl_camente de una manera adecuada en todos Expr_esar argumentos propios de forma
los posibles contextos sociales y culturales, como la convincente y adecuada
educacion y la formaciéon, la vida privada y - Dialogo critico y constructivo
profesional, y el ocio. - Interaccién verbal con otras personas
Habilidad para comprender, expresar e interpretar - Vocabulario y gramatica funcional de
pensamientos, sentimientos y hechos de forma oral y otras lenguas
escrita (escuchar, hablar, leer y escribir) en una - Conocimiento de aspectos culturales y
VAN o] [T [[oX-TeI (e[ II=Tal determinada serie de contextos sociales, se requiere diversidad linglistica
lenguas extranjeras la capacidad para mediar y comprender la - Utilizar herramientas de ayuda y para
interculturalidad del entorno, sus necesidades e aprender otras lenguas
intereses. - Apreciar la diversidad cultural y la

comunicacion intercultural

- Conocimiento de operaciones basicas
de matematicas

- Comprension de términos y conceptos
matematicos

- Aplicacion de procesos matematicos
en situaciones cotidianas

- Razonamiento matematico

La competencia matematica entrafia —en distintos
grados— la capacidad y la voluntad de utilizar modos
matematicos de pensamiento (pensamiento l6gico y
espacial) y representacion (férmulas, modelos,
construcciones, gréaficos y diagramas). Ademas del
respeto de la verdad y en la voluntad de encontrar

. mpetencia g[Sl valuar su validez. )
: o CERIDETEIEE argumne tos y evaluar su va de . - Uso de herramientas de ayuda para
matematica 4 La competencia cientifica alude a la capacidad y la matematicas
(ol [ EIENHENES NN voluntad de utilizar el conjunto de los conocimientos ) Comprender principios basicos de la
cienciay tecnologia y la metodologia empleado para explicar la naturgleza p p

naturaleza, con el fin de plantear preguntas y extraer
conclusiones basadas en pruebas.

Por competencia en materia de tecnologia se
entiende la aplicacién de dichos conocimientos y
metodologia en respuesta a lo que se percibe como
deseos o necesidades humanos.

- Aplicacion y uso de la tecnologia

- Conciencia en el impacto de la ciencia
y la tecnologia

- Utilizar y manipular herramientas
tecnologicas
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La competencia digital entrafia el uso seguro y critico
4. Competencia digital de las tecnologias de la sociedad de la informacién
(TSI) para el trabajo, el ocio y la comunicacién.

Habilidad para iniciar el aprendizaje y persistir en él.
Las personas deben ser capaces de organizar su
propio aprendizaje y de gestionar el tiempo y la
informacion eficazmente, ya sea individualmente o en
grupos. Esto conlleva ser consciente del propio
proceso de aprendizaje y de las necesidades de
aprendizaje de cada uno, determinar las
oportunidades disponibles y ser capaz de superar los
obstaculos con el fin de lograr los aprendizajes
esperados.

5. Aprender a aprender

Estas competencias recogen todas las formas de
comportamiento que preparan a las personas para
participar de una manera eficaz y constructiva en la
vida social y profesional, especialmente en
sociedades cada vez mas diversificadas, y, en su
caso, para resolver conflictos.

6 Competencias

interpersonales,
interculturales y
sociales, y competencia
civica

Habilidad de la persona para transformar las ideas en
actos. Esta relacionado con la creatividad, la
innovacién y la asuncion de riesgos, asi como con la
habilidad para planificar y gestionar proyectos con el
fin de alcanzar objetivos.

Las personas deben ser conscientes también de la
postura ética de las empresas y de como pueden ser
un impulso positivo.

7. Espiritu de empresa

Apreciacion de la importancia de la expresion
creativa de ideas, experiencias y emociones a través
de distintos medios, incluida la musica, las artes
escénicas, la literatura y las artes plasticas.

8. Expresién cultural

Obtener, evaluar, almacenar, producir,
presentar e intercambiar informacién
Comunicacion y participacion en redes
de colaboracién mediante internet
Conocer aplicaciones informaticas de
almacenamiento y gestion de la
informacion

Uso de redes de colaboracion,
aprendizaje e investigacion

Uso de herramientas de apoyo a la
creatividad e innovacion

Participacion en comunidades y redes
con fines culturales, sociales o
profesionales.

Conocer sus capacidades basicas
para el aprendizaje (lectura, escritura,
célculoy TIC)

Poseer autonomia y autodisciplina
para el aprendizaje

Capaz de trabajar en equipo

Capaz de autoevaluarse

Aplicar lo aprendido y lo vivido
anteriormente

Curiosidad por aprender

Comunicacién constructiva en distintos
entornos

Expresion y comprension de puntos de
vista diferentes

Negociacion, inspiracién y empatia por
las demas personas

Gestién del estrés y frustracion
Interaccion y solidaridad con la
comunidad local

Reflexién critica y creativa de las
actividades de la comunidad

Toma de decisiones, respeto e
igualdad a los derechos humanos

Gestién proactiva de proyectos
Trabajo individual y colaborativo
Iniciativa, proactividad, independencia
e innovacién en la vida personal y
profesional

Motivacién y  determinacion de
objetivos personales y colaborativos

Conocimientos béasicos de la cultura
popular contemporanea

Conocimiento del contexto patrimonial
nacional

Comprension de la diversidad cultural
y lingtistica

Comprension de la evolucion de la
cultura popular

Fuente: Elaboracion propia a partir de la descripcion desarrollada sobre las competencias clave
para el aprendizaje permanente, bajo el marco de referencia europeo (Comisién de la

comunidades europeas, 2005, p. ).

En la tabla anterior se muestra de forma puntual, en qué consiste cada

competencia propuestas por la Comision de las comunidades europeas. En cada
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competencia se aprecia la transversalidad que sostiene con los aprendizajes
para toda la vida. Es decir, las habilidades y aprendizajes que las personas
desarrollan durante su vida les permite reforzar o desarrollar las competencias

solicitadas por las empresas en la actual sociedad del conocimiento.

Ademas de la propuesta que hace la Comision de las comunidades europeas,
existen otras propuestas de competencias laborales como la que formula el
Registro Nacional de Cursos de Capacitacion basados en Estandares de
Competencia (RENAC) del Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion
de Competencias Laborales (CONOCER), este 6rgano representante de los
trabajadores, empresarios y gobierno, se encarga de certificar las competencias
de las personas, clasificando las competencias en tres categorias: transversales,

técnicas y de sustentabilidad e innovacion.

Estas categorias de competencias han derivado de un estudio que realizd
CONOCER en 2011, teniendo como obijetivo identificar y establecer la relacion
de las competencias de las personas con los perfiles ocupacionales en México,

situando lo siguiente:

“‘un compendio de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes,
habitos y valores que debe tener cada persona y que representan el
Saber, Saber hacer y Saber ser de lo que cada sector requiere para
fortalecer las competencias laborales en México” (CONOCER, 2017, p.
5).

De esta manera, las competencias establecidas por CONOCER se asignaron a
443 perfiles de forma detallada. El informe es un catalogo de competencias por
puesto, mismas que segun CONOCER debe poseer cada trabajador. Sin
embargo, al seguir las competencias propuestas se corre el riesgo de
actualizacion y/o cambio de necesidades y funciones de cada puesto, pues se

trata de un estudio realizado en el afio 2011 y publicado en 2017.

En laimagen 2 se muestra un ejemplo de la asignacién de competencias dirigido
a la ocupacion de capacitador, facilitador o instructor. Ademas se observa la

segmentacion de las categorias de competencias propuestas por CONOCER,
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no obstante, la descripcion de cada uno carece de la especificidad que se
requiere para asociarla con el quehacer del trabajador, asi mismo, se determina
las competencias que debe tener el trabajador en su puesto, dejando de lado la

flexibilidad de adquirir otras.

o conocer PERFILES OCUPACIONALES Y COMPETENCIAS DE LAS PERSONAS

Competencias Técnicas
e Proporcionar al participante los conocimientos y habilidades estratégicas de cada oficio.
e Disefiar de secuencias didacticas y programacion de la materia.
e Impartir cursos graduales y presenciales.
e Evaluar el desempeiio del personal.
e Reafirmar el desempeno y la competitividad de los capacitados.

e Actualizar a los trabajadores en el uso de maquinaria

Competencias de Sustentabilidad e Innovacién

e Manejar equipos y programas de computo especializado, estimulacion motriz, y desarrolio
humano.

o Desarrollar actitudes, habitos y valores que permitan brindar una atencién personalizada y
el mantenimiento del orden y la disciplina dentro del aula

e Manejar de equipo, maquinaria, herramientas y procesos industriales nuevos,
e Manejar nuevos recursos, teorias y técnicas de aprendizaje y ensefianza.

e Manejar nuevas herramientas pedagoégicasy en docencia

Competencias Transversales
e Manejar métodos de ensefianza.
e Organizacion del trabajo.
e Relaciones publicas
e Lliderazgo y motivacion
e Comunicacion verbal
¢ Responsabilidad

¢ Manejar equipo de computo

Imagen 2. Competencias de personas y perfiles ocupacionales. CONOCER (2017, pp. 226-227).

En el siguiente apartado se asocia las competencias antes mencionadas con el
contexto empresarial, con el fin de consolidar la propuesta de este trabajo, al
integrar elementos que contribuyen a la capacitacion de trabajadores bajo el
esquema de aprendizajes para la vida.
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2.3.1. APRENDIZAJES PARA LA VIDA BASADO EN COMPETENCIAS
LABORALES

En la actual sociedad globalizada los gobiernos y empresas han optado por
realizar grandes inversiones econémicas a modelos educativos y de formacion,
para lograr el desarrollo nacional, contribuyendo con el aumento de la
productividad y crecimiento del sector empresarial, al reconocer al aprendizaje

como un proceso continuo y una posible solucién a las necesidades sociales.

De acuerdo con la Comisién de Comunidades Europeas (2000), el aprendizaje
continuo o permanente puede ser una pieza clave para el éxito de los distintos
ambitos sociales, entre ellos el empresarial, pues se trata de desarrollar
oportunidades que potencialicen los aprendizajes de las personas y contribuyan
a cada &mbito, al reconocer la capacidad de cada uno para generar y aplicar sus

conocimientos en actividades designadas.

Tal como se mostré en el apartado anterior, los aprendizajes para la vida se
pueden apropiar y orientar hacia el desarrollo de competencias, mismas que son
requeridas por las empresas. Empero, el tema de competencias es complejo, ya
gue se trata de una serie de comportamientos, capacidades, conocimientos y

habilidades, tal como lo sefialan los siguientes autores:

Autor Definicion propuesta

Las competencias se conforman por

. conocimientos  tacitos e inteligencia
Hedlund, J. Antonakis, J. y Sterberg, R.

practica, se trata de comprender lo que las
(2002)

personas aprenden por la experiencia y asi
mismo, desarrollar esa experiencia (p. 19).
Las competencias se constituyen por tres
elementos; una informacién, el desarrollo
) ) de una habilidad y puestos en accion en
Diaz Barriga (2006) ] o )
una situacion inédita. Para ello se requiere
del dominio de informacién, desarrollar

habilidades para el proceso de la
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Levy-Levoyer en Charria, Sarsosa, Uribe,
Lopez y Arenas (2011)

informacion, esto para  solucionar
problemas en espacios reales (p. 20).

Las competencias representan un rasgo de
unién entre las caracteristicas individuales
y las cualidades requeridas para conducir
las misiones profesionales prefijadas (p.

58).

Por consiguiente, la competencia se entiende como el actuar de los individuos,

de acuerdo al conjunto de habilidades y cualidades que han desarrollado durante

su vida, mismas que aplican en distintos ambitos sociales y situaciones de la

vida cotidiana. Sin embargo, los trabajadores desarrollan ciertas competencias

especificas que derivan de sus labores, las cuales se definen de la siguiente

manera.

Autor

Huerta, Pérez y Castellanos (2000)

Organizacion de Estados Iberoamericanos
para la Educacion, la Ciencia y la Cultura
(OEl, 2003)

Fundacién Chile (2004)

Definicion propuesta
Desde la perspectiva de las competencias
laborales se reconoce que las cualidades
de las personas para desempefiarse
productivamente en una situacion de
trabajo, dependen de situaciones concretas
de trabajo, basadas en sus aprendizajes
formales e informales (p. 2).
La competencia laboral es una pieza
central de un enfoque integral de formacion
gue, desde su disefio y operacioén, conecta
el mundo del trabajo y la sociedad con la
educacion, centrando su atencion en el
mejoramiento del capital humano como
innovacion,

fuente principal de

conocimiento, diferenciacion y
competitividad (p. 7).

Lista los objetivos que buscan las
empresas y gobiernos de las competencias

laborales (p. 18):
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Identificar las habilidades, actitudes
y conocimientos requeridos por las
personas para emplearse vy
desarrollarse en el mundo del
trabajo, contribuyendo a la
productividad y competitividad de
las empresas.

Mejorar la calidad y pertinencia de
la oferta de formacion profesional y
capacitacion laboral, alineandola
con las necesidades de la
demanda.

Reconocer los aprendizajes vy
capacidades adquiridas por las
personas en  entornos  de
aprendizaje formal, informal y no-
formal.

Contribuir a la movilidad laboral
intra e inter-empresas de aquellos
trabajadores que certifican sus
competencias.

Aportar a la evaluacion de impacto
de politicas de formacion vy
capacitacion.

Contribuir a la transparencia del
mercado del trabajo aportando un
lenguaje ocupacional que facilita el
encuentro entre oferentes vy
demandantes de trabajo en los
sistemas de intermediacion laboral.
Apoyar la gestion en empresas e
instituciones a través del
alineamiento de los distintos
procesos y sistemas de recursos
humanos con las competencias

laborales clave.
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Conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes, con las que debe
CONOCER (2017) contar una persona para ejecutar una
actividad laboral, con un alto nivel de

desempefio.

De acuerdo a los conceptos anteriores, se entiende por competencia laboral al
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes especificas que los
trabajadores poseen para el desarrollo de actividades laborales, a diferencia de
la concepcion de competencia, las competencias laborales se desarrollan y/o
refuerzan en el desempefio de las funciones de un determinado puesto de
trabajo, es decir, el trabajador se vuelve competente mientras realiza

constantemente sus funciones laborales.

Para lograr asociar los aprendizajes para la vida con el desarrollo de
competencias en los trabajadores, se requiere de procesos continuos, que
conlleven a reflexionar sobre los tipos de aprendizaje que se generan en
espacios formales, informales y no formales. Se trata de ubicar el valor de los
conocimientos que pueden desarrollar y aportar los trabajadores a los procesos

de produccién y por ende a su vida cotidiana.

2.3.2. PROCESO FORMATIVO EMPRESARIAL BASADO EN COMPETENCIAS

Después de haber revisado algunos conceptos de aprendizajes a lo largo de la
vida en el apartado 2.3. es posible reflexionar sobre la relacion que tienen estos
aprendizajes con la formacion de los trabajadores en las empresas. Empero, es
preciso conocer lo que se entiende en este trabajo por formacién, pues la
capacitacion laboral es el proceso de formacion de los trabajadores que permite
colaborar, integrar, organizar y construir los aprendizajes necesarios para el

desarrollo de actividades laborales desde la formacion.

Por lo tanto, la formacion hace alusion al proceso integral de actividades de
aprendizaje, de forma grupal e individual. La relaciéon que sostiene el aprendizaje
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con la formacién es nodal para ligar las experiencias, saberes, habilidades y/o
actitudes en métodos de adquisicion y apropiacién progresiva de saberes

especificos (Alheit y Dausien, 2008).

Los procesos de formacion en las empresas tendrian que estar enfocados en
ofrecer elementos que permitan desarrollar o reforzar las competencias de los
empleados, puesto que las desigualdades en conocimientos, capacidades y
habilidades se hacen presentes en los cursos de capacitacion, esto como
resultado de las condiciones sociales, politicas, econémicas y culturales de los

trabajadores (Garcia y Godinez, 2007).

Algunas desigualdades que algunos trabajadores presentan en los programas
de capacitacion, derivan de diversos factores; familia, escuela u otros trabajos,
en este Ultimo escenario los procesos de formacion podrian estar asociados a
las carencias del trabajador, sin embargo, en varias ocasiones no es asi, pues

no todas las empresas ofrecen capacitacion a sus empleados.

De acuerdo con Sapién, Piiidn y Gutiérrez (2014), el 50 y 70 por ciento de las
empresas tienen un area de capacitacion y presupuesto asignado para disefar
planes enfocados a las necesidades de la empresa, enfocados hacia la
productividad y competitividad. A pesar de ello, se necesita poner un mayor
enfasis en los objetivos del plan de capacitacion para integrar elementos que les

permitan a los trabajadores enfrentar retos competitivos del trabajo y la sociedad.

Bajo esta propuesta, el trabajador puede contar con aprendizajes que le permitan
continuar con su trabajo y adaptarse al cambio de actividades de su puesto que

puede derivarse de los acelerados cambios econdmicos y tecnoldgicos.

La insistente demanda de trabajadores capacitados y competentes en temas
actuales como; toma decisiones, habilidades digitales, trabajo colaborativo,
empatia, orientacion al cliente, entre otros, se ha incrementado. En ocasiones
son escasos los candidatos que pueden cubrir alguna vacante, puesto que no
cuentan con algun requisito, carecen de conocimientos, habilidades o grados

académicos. Manpower Group en su encuesta de escasez de talento 2018,
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afirma que el 50% de los reclutadores no puede encontrar las habilidades que

requieren sus vacantes.

En esta encuesta también se hizo referencia al uso y aplicacion de la tecnologia
como uno de los requisitos que se piden a los candidatos, que a su vez se ha
vuelto un obstaculo pues han redefinido los puestos laborales en lugar de
reemplazarlos. Ademas, se suman las condiciones contextuales y culturales de
cada pais en la dificultad para ocupar vacantes, tal como ocurre en México, en

donde se ha incrementado esta dificultad desde el afio 2006 (véase imagen 3).

Menor dificultad 'cj'el e 3 Dif dsl neomadio’. Mayor dificultad

China 13% Australia 34% Suecia 42% Polonia 51%
Irlanda 18% | Brasil 34% Perd 43% | Argentina  52%
Reino Unido 19% Costa Rica 35% Austria L6% [ Eslovaquia 54%
Paises Bajos  24% Repiblica Checa 36% Nueva Zelanda AZ: India 56i:
Espana 24% Panama 35% Finlandia Aaf Singapur 56::
= : Estados Unidos 46% Grecia 61%

Noruega 25% Italia 37% R - . ;
F 299 Guat [ 280 Portugal 4L6% Turqu[a 66%
ra”‘i‘a - hAtemala = | Israel 49% Bulgaria  68%
Suﬁa‘rlca 32% Eslovenia AO:: Alemania 51% Hong Kong  76%
Suiza 33% Canada 41% T México 50% Taiwan 78%
Bélgica 35% | Colombia 42% | Hungria 51% Rumania 81%
Japon 89%

1 Mayor incremento desde 2006 l Mayor decremento desde 2006
Imagen 3. Encuesta de escasez de talento 2018. Manpower Group (2018).

Las competencias de los trabajadores se han convertido en una condicionante
para que puedan acceder a un nuevo puesto o sostener su permanencia en los
puestos actuales. Un ejemplo de esta situacion, son las competencias digitales
gue los trabajadores requieren para participar en la sociedad de la informacion y
el conocimiento. Respecto a esto, el foro World Summit on the Information
Society (2018) considera que el marco del cambio estructural de la economia
global es debido al crecimiento y uso de la tecnologia. Por lo tanto, las TIC son
parte del fomento del desarrollo empresarial, la productividad, el crecimiento

economico, el comercio y la competitividad.

Para que las empresas puedan contribuir y afrontar los retos de la globalizacion,
es necesario que impulsen la formacién de competencias digitales en los
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trabajadores y que se desarrollen todo el tiempo con base en las cambiantes
necesidades. El Instituto de Tecnologias Educativas de Espafia (2010) propone
agrupar dos categorias de habilidades y competencias que requiere el

trabajador:

e Habilidades funcionales TIC, que incluyen habilidades relevantes para un
buen uso de las diferentes aplicaciones tecnoldgicas.

e Habilidades TIC para aprender, que incluyen habilidades que combinan
las actividades cognitivas y de orden superior con habilidades funcionales

para el uso y manejo de las aplicaciones tecnoldgicas.

Estas categorias de habilidades y competencias permiten ubicar las necesidades
y objetivos de capacitacion que la empresa requiere, ademas de reconocer que
el desarrollo de conocimientos y habilidades responden a los procesos de trabajo
gue deben reforzarse desde la capacitacién, bajo el matiz de conocimientos para

la vida y el aprendizaje continuo (Diaz Barriga, 2006).

Por lo tanto, la capacitacion es un medio por el cual los trabajadores pueden
construir aprendizajes de manera cognitiva, afectiva o social, con el fin de
desarrollarlos a lo largo de su vida personal y profesional. Tal como lo sefala la
STPS (2008):

e Construccién cognitiva: incluye actividades que se refieren a la memoria
0 evocacion de conocimientos, y al desarrollo de habilidades y
capacidades técnicas de orden intelectual que el sujeto puede realizar
frente a un mismo tema (p. 22).

e Construccién afectiva: en la que se expresan y modifican los sentimientos,
actitudes, emotividad y por ende, el plano de los valores (p. 22).

e Construccién social: actividades que contribuyen a la produccién de

relaciones personales dentro y fuera del trabajo.

Es evidente que las habilidades van ligadas a las competencias laborales pues
se trata de procesos que se forman durante la vida, por lo tanto, la capacitacién

en las empresas parte de las habilidades que posee el trabajador. Tal como
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ocurre en el proceso de seleccidn se analiza el perfil del trabajador para constatar

gue tenga las habilidades requeridas para el puesto (Martinez y Martinez, 2009).

Los puestos de trabajo requieren niveles de complejidad en donde los
trabajadores demuestran que saben hacer y pueden hacer. En otras palabras, el
candidato idéneo para la posicion de trabajo requerido, sera aquel que ademas
de cubrir con el perfil del puesto, tenga otros elementos que sirvan como un
“plus”, quizas puede poseer en mayor grado habilidades de comunicacion y
actitud para interactuar con los demas trabajadores, esto puede servir como

elemento diferenciador de los demas candidatos.

Este Ultimo punto es una referencia del propdsito que persigue esta
investigacion, se busca dar los “plus” que favorezca a los trabajadores y
empresas al vincular los aprendizajes para la vida con las competencias
requeridas de cada puesto, mediante la adaptacion del modelo ASSURE para la

capacitacion empresarial en linea.
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CAPITULO lll. DISENO METODOLOGICO

3.1. DISENO DE LA INVESTIGACION

El presente trabajo se aborda desde un enfoque cualitativo descriptivo para
interpretar una parte de la realidad del contexto laboral, centrandose en las
experiencias y practicas de los participantes. A partir de ello, se ha optado por
realizar una investigacion de corte cualitativo, pues se trata de “un diseno flexible
a partir de informacion cualitativa, que no implica un manejo estadistico riguroso,
ya que su estructura se orienta mas al proceso que a la obtencién de resultados”
(Monje, 2011, p. 109).

Segun Denzin y Lincoln (2011) la investigacion cualitativa es “...una actividad
situada, la cual consiste en una serie de practicas materiales e interpretativas
gue hacen visible el mundo y lo transforman, lo convierten en una serie de
representaciones” (p.48). Esta actividad situada hace visible las practicas de los
sujetos para conocer los significados que dan sentido y utilidad a la investigacion.
Puesto que la investigacién cualitativa “puede ser vista como el intento de
obtener una comprension profunda de los significados y definiciones de la
situacion tal como nos la presentan las personas” (Salgado, 2007, p. 71). En este

caso, la practica de los disefiadores instruccionales.

Aunado a ello, Flick (2012) sefala que la investigacion cualitativa “estudia el
conocimiento y las practicas de los participantes... puntos de vista y las practicas
de campo que son diferentes a causa de las distintas perspectivas subjetivas y
los ambientes sociales relacionados con ellas” (p. 20). Por lo tanto, para
recuperar los conocimientos y practicas de los disefiadores instruccionales en el
ambito laboral, sera mediante un cuestionario disefiado a partir del marco

conceptual y de las categorias planteadas en esta investigacion.

De igual manera, la investigacion cualitativa se caracteriza por ser
“‘multimetodica”, es decir, se utilizan varios métodos y técnicas para la obtencién

de datos no estadisticos, que sean acordé a los objetivos formulados en la
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investigacion (Trujillo, Naranjo, Lomas y Merlo, 2019, p. 45). Dicho de otra forma,
desde un enfoque cualitativo se pretende hacer un acercamiento a las practicas
del disefiador instruccional, para entender, describir y tratar de explicar desde
“adentro” lo que sucede en términos significativos en la capacitacién laboral en
linea. Como plantea Gibbs (2007):

Analizando las experiencias de los individuos o de los grupos. Las
experiencias se pueden relacionar con historias de vida biograficas o con
practicas (cotidianas o profesionales); pueden tratarse analizando el

conocimiento cotidiano, informes e historias (p.8).

Desde este enfoque se pueden analizar experiencias y practicas de los
disefadores instruccionales y del contexto laboral en el que se encuentran,
ademas de recuperar experiencias y practicas de los trabajadores de forma
indirecta, es decir, a través del disefiador instruccional, mismo que se encuentra
en dos escenarios laborales, por un lado, disefiadores que ocupan un puesto fijo
dentro de la empresa, y por otro lado, disefiadores que laboran para consultorias

gue son contratadas por las empresas.

De tal manera que se ha optado por realizar una investigacion cualitativa, ya que
permite desarrollar preguntas antes, durante o después de la recoleccion y
analisis de datos, para refinar y responder cada pregunta de esta investigacion
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Con este contexto como marco, se inicia la primera etapa de la investigacién en

la cual se planted el objetivo general que consiste en:

e Adaptar el modelo de disefio instruccional ASSURE para desarrollar un

programa de capacitacion laboral en linea.
De igual modo, se establecieron los objetivos especificos:

e |dentificar los componentes del modelo de disefio instruccional ASSURE
gue contribuyen a la capacitacion laboral en linea.

e Adaptar elementos de formacion en el modelo de disefio instruccional
ASSURE para la capacitacion laboral en linea.
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Se plantearon las siguientes preguntas de investigacion:

e ¢Cuales son los componentes del modelo de disefio instruccional que
pueden contribuir a la capacitacion laboral en linea?

e ¢;CoOmo adaptar el modelo de disefio instruccional ASSURE que integre
competencias para la vida en la capacitacién laboral en linea?

e ¢ Por qué es necesario considerar la capacitacion laboral en linea, como
proceso de aprendizaje para toda la vida?

En la segunda etapa se determind utilizar como técnica de recogida de datos
una entrevista semiestructurada a siete disefiadores instruccionales los cuales
fueron seleccionados siguiendo un proceso que fue determinado por un perfil

especifico y el cual se describe en el apartado 3.2.

Una vez efectuadas las siete entrevistas, se realiz6 la transcripcion y se elabor6
el analisis de los datos, el cual estuvo orientado por las tres categorias y ocho
subcategorias establecidas en esta investigacion. Para realizar el proceso
analitico se establecieron tres acciones; 1) reduccion de datos; 2) disposicion y
transformacién de datos; y 3) obtencién de resultados y verificacion de

conclusiones (Rodriguez, Gil y Garcia, 1999, p. 76).

Los resultados del andlisis de las entrevistas permitieron identificar los elementos
gue contribuyen en la adaptacion del modelo de DI ASSURE para realizar
programas de capacitacion laboral en linea que contribuyan al desarrollo de

aprendizajes para la vida en los trabajadores.

En la dltima etapa se esperaba contar con tres expertos en disefio instruccional
gue pudiesen validar la adaptacion del modelo ASSURE que se propone en este
trabajo. Sin embargo, debido a la actual situacion de la pandemia mundial por

Covid-19, la ultima etapa no se cumple en su totalidad.

Aungue la adaptacion del modelo ASSURE esté sustentado por el marco tedrico

y la recopilacion de datos obtenidos de los disefiadores instruccionales que
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fueron entrevistados. Cabe resaltar que no existe un perfil académico y/o
profesional que forme disefiadores instruccionales, tal como se observa en el

siguiente apartado.

De esta manera, se deja abierta la posibilidad que expertos en disefio
instruccional enfocados al ambito laboral, validen los elementos que han sido

considerados para dicha adaptacion.

3.2. PARTICIPANTES

Se tomo la decision de realizar la seleccién de disefiadores instruccionales en
cuatro momentos; 1) determinar el perfil del participante, 2) seleccion de fuentes
de divulgacion, 3) seleccion de participantes y, 4) aplicacion de entrevistas. Cada
una de las fases fue planeada con tiempo y considerando algunas condiciones

gue pudiesen impedir su cumplimiento.
1- Determinar el perfil del participante

Para realizar capacitacion laboral en linea se requiere reclutar especialistas en
disefio instruccional, para ello, varias bolsas de trabajo en México como
OCCMundial (2019), JobisJob (2019), Indeed (2019) y Linkedin (2019), plantean

el perfil que se indica en la tabla 4.

Tabla 4. Perfil requerido: disefiador instruccional.

Bolsa de trabajo Estudios requeridos Conocimiento en: Actividades
= Licenciatura en = Modelos de = Disefio de materiales.
Recursos Humanos, capacitacion. o
. = Actividades
Pedagogia, = Estrategias de manejo dministrati
Psicologia, Estrat %s ] administrativas.
. Administracion o grupos. = Disefio de cursos de
OCCMundial Tecnologias * Uso de plataformas plataformas en linea.
(2019) aplicadas en virtuales. .
educacién. = Analisis de datos y

(OCCMundial, 2019). = Implementacion de elaboracion de reportes.

dinamicas en grupo. = Definicion de objetivos y

(OCCMundial, 2019). generacion de
contenidos.
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(OCCMundial, 2019).

JobisJob (2019)

Licenciatura en
Psicologia, Ciencias
de la Educacion,
Administracion
Educativa.

(JobisJob, 2019).

Paqueteria de Office

Software de disefo:
Paqueteria ADOBE,
Photoshop, llustrador,
Dreamweaver, After
effects.

Métodos pedagdgicos
de E-A.

(JobisJob, 2019).

Desarrollo instruccional
para programas en linea
de Licenciatura y
Posgrado.

Disefio, desarrollo vy
manejo de  mapas
curriculares.

Investigacion de planes
y programas de estudio
en el sector educativo.

(JobisJob, 2019).

Indeed (2019)

Licenciatura en
Pedagogia,
Psicologia educativa,
Comunicacion y
Administracion
educativa.

(Indeed, 2019).

Programacion /
Desarrollo.

Bases de datos.

Disefio Gréfico
(Photoshop).
Planeacién de
Proyectos.

(Indeed, 2019).

Disefiar los recursos
didacticos para la accion
de capacitacion (manejo
de plataforma
electrénica).

Presentar avances de
los programas.

Apoyo en la
capacitacion de
herramientas de TI.

Implementacion de
planes y programas de
capacitacién, desarrollo
organizacional y otros.

Control y registro de
gastos ejercidos por el
area.

Plan de capacitacion
anual.

Deteccion de
necesidades y tramites
ante la secretaria del
trabajo.

(Indeed, 2019).

Linkedin (2019)

Licenciatura en
Pedagogia,
Psicologia educativa
o Ciencias de la
educacion.

(Linkedin, 2019).

Paqueteria Software:
Adobe creative suite y
software de edicién y/o
video.

Modelos de disefio
curricular e
instruccional.

Teorias del
aprendizaje.
Elaboracion de

material didactico para
las modalidades en
linea y presenciales.

Elaboracion de
materiales

(investigacion y
documentacion de
temas).

Disefio didactico de
materiales.

Elaboracion de
materiales didacticos en
sistema (HTML5 o
SCORM).
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aprendizaje. plataforma

* Manejo de plataformas (LMS).

(Linkedin, 2019). Cursos.

Fuente: elaboracién propia a partir de la informaciéon consultada en: OCCMundial (2019),

JobisJob (2019), Indeed (2019), y Linkedin (2019). Buscar una mejor presentacion para la tabla.

En la tabla 4 se muestra el perfil del disefiador instruccional que solicitan las

empresas mediante las bolsas de trabajo por internet. Los requisitos de las

empresas suelen ser especificos en cuestion de vincular la capacitacion con

procesos de aprendizaje.

De acuerdo con un articulo publicado por Sanchez (2017) en la revista Vita et

Labor de la Universidad Interamericana para el Desarrollo, se requieren de

ciertas habilidades y conocimientos para el disefio instruccional:

Habilidades informéaticas basicas y especificas, que lo lleven a adaptar los

contenidos de su asignatura a la ensefianza virtual.

Conocimiento pleno de las caracteristicas que los materiales deben reunir

en funcién de que la ensefianza estara mediada por la tecnologia.

Capacidad para valorar ventajas y desventajas en el empleo de

estrategias que puedan adaptarse en el ambiente educativo virtual.

Habilidad para distinguir formatos y tipos de herramientas que puedan ser

parte de las plataformas educativas virtuales.

Disposicion de tiempo y esfuerzo que implica el desarrollo de materiales

apropiados para aplicarlos en los espacios formativos virtuales.
Capacidad en el uso y manejo del software que sea necesario aplicar.

Conocimiento para implementar metodologias dirigidas a la construccion

del conocimiento (Sanchez, 2017, p. 21).

Las habilidades y conocimientos requeridos para el disefio instruccional

propuestos en el articulo de la revista anterior, son similares a los solicitados por
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las bolsas de trabajo (tabla 4). La semejanza de los requisitos muestra que la
labor del disefiador instruccional esta centrada en el conocimiento de modelos
de DI, estrategias de enseflanza — aprendizaje, técnicas grupales y uso de
herramientas tecnoldgicas que apoyen su labor en espacios presenciales y

virtuales.

De esta manera se logré determinar el perfil de los candidatos que fueron

entrevistados, quedando de la siguiente manera:

e Formacion académica: contar minimo con nivel superior enfocados en
disciplinas humanistas.

e Conocimientos en el uso e implementacion de tecnologias en educacion

e Experiencia en disefio instruccional en linea.

e Desempefiarse actualmente como capacitador laboral en linea.

Se decidié solicitar candidatos que cubrieran estos requisitos para entrevistar y

obtener datos que aporten elementos para cumplir el objetivo de este trabajo.

2- Seleccion de fuentes de divulgacion

La busqueda de disefiadores instruccionales fue mediante dos redes sociales;
Linkedin y Facebook, puesto que cada una ofrece la posibilidad de ingresar a

grupos enfocados a temas especificos, tal como el disefio instruccional.

Se utilizé Linkedin por ser una red de profesionales y empresas que establecen
relaciones de negocios, ademas pone en contacto a personas que buscan y
ofrecen oportunidades profesionales. Por otra parte, se utiliz6 Facebook por la
alta demanda de usuarios en grupos profesionales que tienen un interés en
comun, tal como el grupo llamado “Disefo instruccional” en donde se logro

conseguir un mayor numero de candidatos.

Sin embargo, en un primer momento, se solicitaron candidatos para ser
entrevistados en ambas redes sociales mediante un comunicado en donde se

especificaron requisitos y objetivos. Se tuvo como resultado 30 candidatos, pero
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después de revisar los datos de cada uno, se concluy6é que deberian ser mas
especificos con sus conocimientos y experiencias, puesto que la mayoria
anicamente indicaba que eran disefiadores instruccionales y omitian informacion
sobre el lugar en el que trabajan y la modalidad en que capacitan, asi como el

publico al cual se dirigen.

Por lo tanto, se decidi6 lanzar el comunicado en ambas redes sociales y se les
pidié a los 30 candidatos detallar su informacion, para ello se utilizé un breve
cuestionario que fue diseflado a partir de los datos obtenidos de la tabla 4 y al
articulo publicado por Sanchez (2017), dicho cuestionario se puede ver en el

anexo 2.

Después del segundo comunicado se postularon 8 candidatos mas, en total se
consiguieron 38, y fue necesario el ajuste de los requisitos planteados, por lo que

guedaron de la siguiente manera:

e Formacién académica, se aceptaron candidatos con nivel superior
concluido o trunco (debido a que la mayoria de los participantes
aceptados contaban con licenciatura trunca). No se consideré el perfil
profesional puesto que existe variedad de profesionistas dedicados al
disefio instruccional, tal como fue el caso de comunicélogos, pedagogos,
ingenieros en informatica o veterinarios.

e Conocimientos en el uso e implementacion de tecnologias en
educacion, los participantes aceptados tienen conocimientos y
experiencia en el uso e implementacibn en entornos educativos y
empresariales.

e Contar con experiencia en disefio instruccional en linea, este requisito
guedd sin modificacion alguna.

e Estar laborando actualmente como capacitador laboral en linea, este
requisito obtuvo dos contextos laborales; posicién dentro de la empresay

posicion en consultorias.
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3- Seleccion de participantes

Para seleccionar a los participantes se revisaron cada uno de los cuestionarios
gue respondieron los candidatos mediante el chat de las redes sociales Linkedin
y Facebook, y algunos por correo electrénico. Cabe destacar que la forma de
compatrtir las respuestas del cuestionario fue distinta en cada participante, pues

se dio libertad de eleccion por cuestiones de su tiempo y comodidad de medios.

A pesar de contar con 38 candidatos, Unicamente 7 fueron seleccionados debido
a que los 31 restantes no cubrieron con los requisitos marcados, —aunque estos
se adecuaron—. No obstante, se reconoce la complejidad de contar con
candidatos que cubran el perfil, pues no existe un campo de formacion educativo
que forme profesionales en disefio instruccional y por ende, que tenga los
conocimientos y experiencia en estos rubros. Tal como se ve reflejado en el
ajuste de los requisitos solicitados y posteriormente en los datos obtenidos de

los entrevistados.

Aunado a lo anterior, la seleccion de candidatos para ser entrevistados mostré
como dato adicional los escenarios y modalidades que tienen los disefiadores
instruccionales, es decir, algunos laboran directamente con la empresa y otros

en consultorias que son contratadas por las empresas.
A continuacidn, se enlistan los participantes por orden cronolégico de entrevista.

Codificacion Especificaciones

Nivel educativo: Maestria
Carrera: Psicologia / Tecnologia educativa
D1 Empresa: Consultor (consultoria)
Afnos de experiencia en disefio instruccional: 16 afios

Nivel educativo: Licenciatura (trunca)
Carrera: Psicologia
D2 Empresa: Grupo vizion
Afos de experiencia en disefio instruccional: 4 afios
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Nivel educativo: Licenciatura
Carrera: Educacioén
Empresa: Soriana

D3 Afos de experiencia en disefio instruccional: 7 afios
Nivel educativo: Licenciatura (pasante)
Carrera: Pedagogia

D4 Empresa: Accenture México (consultoria)

Afos de experiencia en disefio instruccional: 7 afios

Nivel educativo: Licenciatura
Carrera: Comunicacion con pre-especialidad en investigacion y
D docencia
5 . .
Empresa: Opentec (consultoria)
Afos de experiencia en disefio instruccional: 11 afios

Nivel educativo: Maestria
Carrera: Pedagogia / Tecnologia educativa
Empresa: SODIMAC

D6 o sl L. . o
ARos de experiencia en disefio instruccional: 8 afios
Nivel educativo: Maestria
Carrera: Comunicacion

D7 Empresa: Intelego (consultoria)

Afos de experiencia en disefio instruccional: 9 afios

4- Aplicacién de entrevistas

Para realizar la entrevista a cada disefiador instruccional se decidié hacerlo en
dos formatos, el primero de forma presencial en algun lugar cerca de su lugar de
trabajo u hogar y de acuerdo a la disponibilidad de tiempo tuviesen, para ello, no
se requirio de permisos especiales para ingresar a las empresas o consultorias,

cada entrevista se realizd en espacios elegidos por los disefiadores.
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La segunda forma de entrevista fue en linea, utilizando plataformas como Google
Meet o Facebook, pues algunos disefiadores instruccionales radican en otro
Estado de la Republica Mexicana distinto al del entrevistador. De igual manera,
cada entrevistado eligié el horario de acuerdo a su disponibilidad. Las entrevistas

fueron aplicadas en los meses de noviembre y diciembre del afio 2019.

3.3. COMPETENCIAS LABORALES Y APRENDIZAJES PARA LA VIDA

Para explicar el objeto de estudio de este trabajo se plantearon tres categorias,
mismas que han surgido del marco teorico para definir qué y cuales seran los
conceptos principales que guian cada fase y proceso de este trabajo. Ademas
acotan cudles son los limites y alcances de esta investigacion pues se han

ajustado de acuerdo al planteamiento del problema y objetivo general.

Las categorias enunciadas se han dividido en subcategorias para clarificar de
forma clara y sencilla los conceptos que se estudian. De esta manera, se
estructuraron los datos obtenidos en las entrevistas bajo parametros

conceptuales que facilitaron el proceso de analisis de la informacion.

De acuerdo con Strauss y Corbin (2002) las categorias son “Los
acontecimientos, sucesos, objetos y acciones o interacciones que se consideran
conceptualmente similares en su naturaleza o relacionados en el significado bajo
conceptos mas abstractos” (p. 111), por otra parte, las subcategorias dan
claridad y especificidad a las categorias permitiendo ser aun mas especificos

para facilitar al lector la comprensién de las categorias.

De acuerdo con Cisterna (2005) se requiere distinguir las categorias y
subcategorias. “Estas categorias y subcategorias pueden ser aprioristicas, es
decir, construidas antes del proceso recopilatorio de la informacién, o
emergentes, que surgen desde el levantamiento de referenciales significativos a

partir de la propia indagacién” (p. 64).

80



Las categorias poseen la caracteristica de no ser rigidas, puesto que pueden ser
revisadas y complementarse con el desarrollo de esta investigacion, pues se han
establecido categorias aprioristicas para la recoleccion de informacion. En el
trabajo en campo se puede visualizar quiza algunas categorias emergentes,
pues bajo la perspectiva cualitativa no se descarta la integracion de tépicos que

puedan resultar de la recopilacion de informacion (Vergara, 2011, p. 16).

A continuacién, se muestran las categorias y subcategorias con su definicion, la
cual se ha construido con base en lo expuesto en el capitulo | y Il de este trabajo,
éstas permitirdn comprender, analizar y reflexionar sobre qué se entiende y
desde donde se aborda cada categoria, abarcando desde las fases tedricas

hasta las operativas.

La primera categoria es Capacitacion laboral, hace referencia al proceso de
formacion de los trabajadores que permite colaborar, integrar, organizar y
construir los aprendizajes necesarios para el desarrollo de actividades laborales.
Por lo tanto, este proceso de formacién debe ser continuo para que los
trabajadores puedan desarrollar sus habilidades mediante la capacitacion
laboral, ademas de responder a los requerimientos internos y externos de la

empresa.

Categoria Subcategoria
Formacion continua

L Proceso continuo de formacion para propiciar la
Capacitacion laboral adquisicion 'y desarrollo de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes requeridas para

» el desempefio de funciones productivas en sus
Proceso de formacion de l0os gatividades laborales.

trabajadores que permite colaborar,
integrar, organizar y construir los L i
aprendizajes necesarios para el Capacitacion en linea

desarrollo de actividades laborales. N )
Es el proceso de formacion de los trabajadores que

permite el desarrollo de habilidades y competencias
laborales, a través de entornos digitales de
aprendizaje.

Elaboracion propia.
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Esta categoria permite identificar elementos de la capacitacion laboral que
conlleven al desarrollo de habilidades y competencias en los trabajadores para
el desempefio de sus puestos. Las dos subcategorias delimitan la capacitacion
laboral, al centrar la atencion en el proceso de formacion continua en la

capacitacion laboral en linea.

La segunda categoria es Disefio instruccional, la cual se refiere al modelo de
produccién sistémico y flexible, compuesto por principios tedricos y
metodoldgicos que permiten el desarrollo de fases estructuradas para realizar
los procesos de formacion. A partir de esta categoria se intenta identificar los
elementos que se pueden integrar al disefio instruccional, asociado a tres

dimensiones; formativa, tecnoldgica y sociocultural.

Categoria Subcategoria

Dimension formativa

Conocimientos, habilidades y actitudes que el
_ _ _ sujeto requiere para desarrollar su puesto de
Disefio instruccional trabajo.

Modelo de produccién sistémico y Dimensién tecnoldgica

flexible, compuesto por principios

tedricos y metodoldgicos que permiten el

desarrollo de fases estructuradas para Herramientas y recursos digitales como
realizar los procesos de formacion. mediadores en el proceso de capacitacion laboral.

Dimensién sociocultural

Factores que configuran el contexto social en el
que se desarrollan los procesos de produccion
empresarial.

Elaboracién propia.

Esta categoria se compone por tres subcategorias, las cuales permiten analizar
los atributos que pueden contribuir en la adaptacién del modelo de DI ASSURE,
bajo una perspectiva integral de conocimientos, habilidades, experiencias y
actitudes de los trabajadores, ademas de aportar en el desarrollo de aprendizajes

para toda la vida del trabajador desde la capacitacion en linea.

La tercera categoria es Aprendizajes para la vida, la cual se refiere a los

conocimientos, habilidades y actitudes con una perspectiva formativa, civica y
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social en relacion al campo laboral. Bajo esta perspectiva, se espera desarrollar
programas de capacitacion en linea con nociones humanistas, es decir,
desarrollar las competencias laborales en los trabajadores como parte de sus
aprendizajes para toda la vida, mismos que les pueden permitir subir o cambiar

de puesto laboral para la mejora de sus condiciones de vida laboral y personal.

Categoria Subcategoria

Competencia cognitiva

Es el desarrollo de capacidades, habilidades y
conocimientos que el sujeto puede realizar en y
transferir a su puesto de trabajo.

Aprendizajes paralavida
Competencia socio-afectiva

Conocimientos, habilidades y actitudes

con una perspectiva formativa, civica y . o
social en relacién al campo laboral. Se expresan y modifican los sentimientos,

actitudes, emotividad y valores mediante
actividades que contribuyen a la produccion de
relaciones personales dentro y fuera del trabajo.

Competencias digitales

Habilidades, conocimientos y capacidades para

integrar tecnologias digitales en el ambito laboral.
Elaboracion propia.
Esta categoria se compone por tres subcategorias que orientan la formacién de
los trabajadores hacia el desarrollo de sus competencias, bajo la perspectiva de
aprendizajes para toda la vida, en otras palabras, la capacitacion laboral puede
ofrecer al trabajador la posibilidad de fortalecer y/o desarrollar competencias
para desempefar actividades de su puesto, asimismo, y de manera transversal,
contar con conocimientos y habilidades para resolver situaciones de su vida

cotidiana.

Las tres categorias han guiado este trabajo para analizar el objeto de estudio y
hacer la propuesta de adaptacion del modelo de disefio instruccional ASSURE

para desarrollar un programa de capacitacion empresarial en linea.
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3.4. RECOLECCION DE DATOS: ENTREVISTA

Para la recoleccion de datos se aplicé una entrevista semiestructurada, la cual
se disefd a partir del marco tedrico—conceptual del capitulo 1 y 2. Se eligio la
entrevista debido a que se trata de “un método disefiado para obtener respuestas
verbales a situaciones directas o telefénicas, entre el entrevistador y el
encuestado” (Monje, 2011, p. 134). Lo que permite ser flexible respecto a los
recursos mediadores y la disposicion de los entrevistados antes y durante la

entrevista.
Por otra parte, Corbetta (2003) sefala que la entrevista cualitativa es:

como una conversacion: a) provocada por el entrevistador; b) realizada a
sujetos seleccionados a partir de un plan de investigacion; c) en un
namero considerable; d) que tiene una finalidad de tipo cognitivo; e)
guiado por el entrevistador; y, f) con un esquema de preguntas flexible y

no estandarizado (p. 344).

La entrevista semiestructurada (anexo 1) fue planteada por una guia de temas
con el fin de permitir libertad de expresion a los entrevistados. Asi mismo, las
mismas preguntas fueron planteadas de diferente manera a uno o0 varios
informantes, esto implica que no hay secuencia en el orden de la pregunta y

depende mucho de las respuestas dadas (Martinez, 2011, p. 29).

Segun Morgan (2012), en la entrevista semiestructurada, “el entrevistador lleva
un guioén de preguntas basicas, tiene la libertad de cuestionar al entrevistado
sobre aquellos temas que le interesen, o bien omitir algunos temas de acuerdo
a su criterio” (p. 15). Se ha optado por este tipo de entrevista para recuperar

cuestiones de experiencia y conocimientos de los disefiadores instruccionales.

El disefio de la entrevista gir6 en torno a tres categorias y ocho subcategorias
para analizar los elementos que pueden contribuir con la adaptacion del modelo
de disefio instruccional ASSURE. En un primer momento se recopil6 informacion

de la experiencia y practica de los disefiadores instruccionales para analizar la
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pertinencia de adaptar elementos de formacién como proceso de aprendizaje

para toda la vida en los trabajadores.

El reporte de las entrevistas permitio recuperar elementos que fueron mas alla
de la practica y experiencia de los disefiadores instruccionales, puesto que las
categorias propuestas guiaron hacia el analisis de referentes y acciones de los
trabajadores en la empresa. Con ello se plantearon elementos de formacién que

enriguecen la capacitacion laboral en linea.

A partir de ello, se pretende que la adaptacion del modelo ASSURE pueda ser
usada por disefladores instruccionales para la elaboracion de programas de
capacitacion, sin limitar el giro de la empresa o espacio de aplicacion, en otras
palabras, la adaptacion del modelo puede ser utilizada en instituciones
educativas, empresas o consultorias para desarrollar programas de capacitacion
laboral en linea y presencial, considerando el desarrollo de aprendizajes para
toda la vida durante el disefio de los cursos. Puesto que se han ampliado e
integrado elementos en cada una de sus fases, permitiendo conservar dicha

flexibilidad de implementacion.
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CAPITULO IV. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta el andlisis de las entrevistas realizadas a los
disefiadores instruccionales y la relacidon que tienen con las categorias descritas
en el capitulo anterior: 1) Capacitacion laboral, 2) Disefio instruccional y, 3)

Aprendizajes para la vida.

Para el andlisis se presentan breves extractos de las entrevistas y se utiliza una
codificacidon que consta de una letra y un numero para identificar a cada uno de
los entrevistados, mismos que seran representados por la letra “D” mas el
namero de disefiador, mismo que fue asignado por el orden de entrevista.

Ejemplo: D1, D2, D3 y asi sucesivamente.

4.1 LA CAPACITACION COMO PROCESO CONTINUO DE ADQUISICION DE
CONOCIMIENTOS

La formacion continua de los trabajadores responde a los constantes cambios
del mercado global y el acelerado avance de las tecnologias que permea en las
estructuras organizacionales. De acuerdo con Martinez (2016), las empresas
han optado por invertir cada vez mas en capacitar a sus trabajadores para el
desarrollo de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que requieren en

Sus puestos.

Aunque la capacitacion se considera como un medio eficaz de mejoramiento en
los procesos de las empresas, cada una posee una nocién distinta sobre cuél es
el propdsito de capacitar a los trabajadores y como hacerlo. En este sentido, los
entrevistados como D1, nos comenta: la capacitacion tiene el objetivo de
profesionalizar a los servidores que atienden a las personas dentro del sistema,
D3 sefiala que la capacitacion permite brindarles a los trabajadores herramientas
técnicas operativas para que puedan realizar sus labores de su puesto, y D7
indica que tiene que ver con cuestiones de productividad de la empresa, de

mejorar su rendimientos en tiempos, costos, en esos aspectos que son mucho

86



mas importantes para las empresas, desde estas perspectivas se entiende que
el trabajador es capacitado para desempefar actividades referentes a su puesto,
centradas en el “saber hacer”, es decir, el trabajador recibe capacitacién para

aplicar en su puesto lo ensefiado en el curso.

La conceptualizacién que mantienen estos entrevistados sobre la capacitacion,
coincide a la senalada por la STPS (2008), quien suscribe que “la capacitacion
es el proceso a través del cual se adquieren, actualizan y desarrollan
conocimientos, habilidades y actitudes para el mejor desempefio de una funcién
laboral o conjunto de ellas”, a pesar de que esta concepcidén pone énfasis en el
desarrollo integral del trabajador, se hace con estricto sentido de ejecutar

actividades operativas, administrativas o de produccion de forma correcta.

Aunado a lo anterior, los entrevistados consideran que el conocimiento es de
caracter técnico, mismo que el trabajador debe adquirir en la capacitaciéon, ya
gue se hace referencia al conjunto de procedimientos, normas, o instrucciones
que los trabajadores deben seguir para realizar sus funciones, y ser productivos

para la empresa.

Por otra parte, s6lo dos entrevistados refieren que la capacitacion puede
favorecer el desarrollo personal y profesional de los trabajadores, como dice D2,
mediante la capacitacion se puede [originar] aprendizajes en los empleados para
generar beneficios productivos para €l y la empresa, mientras que D4 sefiala
formarte para tu trabajo, para la vida y para desarrollar las capacidades que hoy
puedas o no tener, cubriendo las que tienes, reforzando las que tienes o
atacando las que no. La capacitacién en el trabajo es una forma de desarrollo de
la cognicion, del ser humano, del saber y de la sociedad. Posiblemente, una
alternativa para lograr lo que mencionan los entrevistados, es a traves del disefio
de planes y programas de capacitacion centrados en la formacién del trabajador,
es decir, valorar el conocimiento de los trabajadores como componente de

mejora y/o reforzamiento para ellos, y por ende para sus funciones laborales.

Aunque, uno de los principales objetivos de la capacitacion es formar a los
trabajadores para que puedan realizar de forma adecuada las actividades de su

puesto, esto ya no es suficiente en la sociedad actual, pues se requieren
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trabajadores que ademas de realizar funciones en puestos especificos, también

aporten propuestas de mejora a la empresa.

En definitiva, la capacitacion se ha convertido en una pieza clave y disruptiva del
crecimiento de la empresa, pues la tendencia actual de los empleos requieren
trabajadores productores del conocimiento, por lo tanto, el disefio de planes y
programas deben redefinir la nocion de capacitacion en las empresas para

orientarla hacia una concepcién de formacién continua del trabajador.

4.1.1. LA CAPACITACION SOBRE DEMANDAS O REQUERIMIENTOS
ESPECIALES DEL CONTEXTO

Uno de los principales propésitos de las empresas es permanecer vigentes en el
mercado global, a través del desarrollo de productos y/o servicios que los
distinga entre el sector o mercado en el que se compite, de aqui la relevancia de

los planes de capacitacién que se establecen en las empresas.

Existen varios factores que pueden determinar el disefio de los planes de
capacitacion, tales como; requerimientos que hace cada area de la empresa,
como lo sefiala D3, tenemos un plan mensual de capacitacion y cada mes vienen
los clientes (areas de trabajo) con nosotros, [les mostramos] nuestro plan anual
de capacitacion y vamos definiendo qué temas vamos a ver, desde el trabajo
conjunto del area de recursos humanos y lideres, segun D5, lo que se le ocurre
al area de capital humano, junto con los lideres o D2, necesidades operativas
gue van surgiendo, de los mismos instructores o de algun gerente, asi como los
requerimientos externos o gubernamentales que regulan el giro de la empresa,
como indica D7, son cuestiones legales de normatividad de ese giro, ...que si
son una necesidad ineludible cuando entran los nuevos trabajadores. Estos tres
elementos pueden marcar el disefio del plan de capacitacion y por ende,

encauzar la formacién de los trabajadores.

Estos requerimientos que hace cada area de trabajo, directores, instructores y el

gobierno, se traducen en cursos de capacitacion para los trabajadores,
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considerando su posicion jerarquica y responsabilidades. Evidentemente, debe
haber un antecedente de qué cursos requiere cada puesto, tal como lo indica
D3, tenemos un programa de estudios para cada puesto definido... es una malla
curricular que se divide en entrenamiento al puesto, basico, intermedio y
avanzado, desde que entra a la compafiia se le asigna su malla curricular -su
plan de estudios si lo quieres ver asi- y ahi se definen cuales son los temas
basicos de su puesto, ademas de su plan de capacitacion, y D6, es por posicion,
ya hay un antecedente, una matriz en donde se mapean las posiciones y los
temas que deberian tener. Ambos casos hablan sobre la investigacion que los
disefadores realizan para establecer los contenidos que cada puesto requiere
conocer e incluso se habla sobre el disefio de una matriz o malla que guia la

capacitacion del trabajador.

En el caso de los disefiadores instruccionales de las consultorias, los planes o
programas de capacitacion se disefian de acuerdo a elementos que refieren los
involucrados, tal como sefala D4, trabajamos con el “input” que nos dan los
empleados de lo que creen que necesitan para su formacion, lo que ellos sienten
gue no estan desarrollando o no tienen conocimiento. Luego, lo que los jefes
creen que sus empleados no tienen, lo que hace falta, y después de eso
hacemos como un mix de ideas entre esas dos poblaciones, versus lo que
nosotros hemos detectado conociendo a la empresa misma, en este caso, el
entrevistado exhibe una parte de la realidad cuando la empresa contrata a una
consultoria para capacitar o disefiar cursos para sus trabajadores, pues se hace
desde una vision externa que carece de componentes especificos del trabajador,
como; funciones del puesto, contexto de la empresa y del trabajador, que si bien

son proporcionados por el cliente, estos pueden ser limitados.

Contrario a lo que se pueda suponer sobre la contratacién de los servicios de
una consultoria, se trata de destacar los aportes que puede hacer desde afuera,
pues en ocasiones las gerencias o areas de la empresa no alcanzan a vislumbrar
sus necesidades, como manifiesta D7, lo que se les ofrece tiene que ver
directamente con lo que ellos quieren, aunque debo decir que muchos clientes
ni siquiera saben qué necesidades tienen. Si la empresa conociera esta realidad

0 aportacion que puede tener de las consultorias, quizas podria solicitar cursos,
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programas o planes de capacitacion que cubran sus necesidades. Sin embargo,
esto no ocurre, ya que varias empresas contratan a las consultorias y solo les
ofrecen informacién y recursos limitados al disefiador, como lo menciona D7, por
lo general recibimos la informacion por parte del cliente... no solamente la de la
necesidad que ellos creen tener para capacitar a sus colaboradores, sino que
también recibimos el contenido, ya sea en un manual, en un power point o de
una persona que se le va a entrevistar, pero generalmente el cliente es quien

suministra la informacién a los que desarrollamos el curso.

El referente que hacen los entrevistados hacia el disefio de planes, programas y
cursos de capacitacion gira en torno a necesidades que cada area y/o
trabajadores de la empresa puede tener o que cree que tiene. Esto depende de
la vision que tiene cada disefiador instruccional interno o externo, mientras unos
desarrollan planes por puesto, otros cumplen con los requerimientos solicitados
y que solo disponen de recursos contextuales del trabajador ofrecidos por el
cliente, en relacion a estos temas el apartado subsecuente se muestran
elementos que son tomados en cuenta para el disefio de los planes de

capacitacion.

Quizas las implicaciones de responder a los requerimientos de cada areay las
cuestiones legales de normatividad, pueden repercutir en la cantidad de
contenidos que el trabajador debe conocer, por una parte los procesos,
actualizaciones y nueva informacion de su puesto de trabajo, y por otra parte, la
informacion legal que rige su labor, esto podria caer en un proceso de
memorizacion y repeticion de informacion, si el disefio de planes y programas no

prevé estos aspectos.

4.1.2. PLAN DE CAPACITACION: GESTION Y NORMATIVIDAD

Uno de los componentes esenciales de la formacion continua, es el tiempo de
capacitacion que recibe el trabajador, pues en ocasiones las empresas cuentan

con planes de capacitacion mensuales, semestrales, anuales, etc. Mismos que
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son establecidos por periodos que el disefiador instruccional y las areas de
trabajo de la empresa determinan de acuerdo a sus necesidades y disponibilidad

de tiempo.

No obstante, en algunas ocasiones estos planes responden a necesidades
emergentes que puede que no se hayan contemplado en los planes y/o
programas, pero se debe de capacitar de forma rapida, sea para actualizar o
instruir sobre algun producto o servicio nuevo que la empresa pretende lanzar, o
en casos extremos, responder a situaciones de contingencia o desastres
naturales. Tal como lo sefiala D2, Si, se hace un plan anual, pero se hace mas
con base en; las necesidades operativas que van surgiendo, de los mismos
instructores o de algun gerente, entonces se van a adecuando los planes de
capacitacion, o como indica D3, Tenemos un plan mensual de capacitacion y
cada mes vienen los clientes con nosotros, [nosotros les mostramos] nuestro
plan anual de capacitacion y vamos definiendo qué temas vamos a ver. De tal
forma que el plan de capacitacion se realiza con base en las necesidades
operativas de cada area de la empresa y son los expertos los que determinan
los contenidos que deben conocer los trabajadores. Esto también expone la
flexibilidad que tienen los planes al integrar y responder a las necesidades

organizacionales de la empresa.

Por otro lado, se pueden mirar dos posiciones, la primera responde a las
necesidades que los expertos o “clientes” ven sobre lo que necesita el trabajador
en el momento, y lo segundo, es lo que esté propuesto en el plan de capacitacion,
es decir, independiente de los temas emergentes existe contenido basico o
preestablecido que el plan sigue para formar a los trabajadores, como afirma D3,
tenemos un programa de estudios para cada puesto definido... es una malla
curricular que se divide en entrenamiento al puesto, basico, intermedio y
avanzado... y ahi se definen cuales son los temas basicos de su puesto, ademas
de su plan de capacitacion, o D6. Es por posicién, ya hay un antecedente, una

matriz en donde se mapean las posiciones y los temas que deberian tener.

En el capitulo 1l se hizo referencia a que la capacitacion laboral se ha convertido

en una inversion que las empresas hacen con el propdsito de contar con
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trabajadores calificados, para que ejecuten de forma adecuada y eficiente las
operaciones de sus puestos, pero como podria lograrse esto si algunas
empresas carecen de un plan de capacitacion, tal como lo exhibe D5. El plan
anual de capacitacion realmente no se estd implementando mucho, porque
realmente las empresas estan enfocadas mas a producir, producir, producir,
producir, producir, realmente tiene que haber un foco rojo para hacerlo. Nada
mas en una he visto el plan anual y nunca lo siguieron. o como lo hace notar D7.
me da la impresion que son muy pocos los casos que tienen un plan de
capacitacion, digamos anual o semestral, creo que son muy poquitos los casos,

desde mi experiencia, creo que si responde mas a necesidades emergentes.

La falta de un plan de capacitacion en la empresa quebranta el articulo 153-Q de
la Ley Federal del Trabajo, mismo que se refiere a los requisitos que deben

cumplir los planes y programas de capacitacion:

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

Ill. Precisar las etapas durante las cuales se impartird la capacitacion y el
adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa

I\V. Sefalar el procedimiento de seleccion a través del cual se establecera el
orden en que seran capacitados los trabajadores de un mismo puesto y
categoria.

V. Especificar el nombre y numero de registro en la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social de las entidades instructoras.

VI. Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social que se publiguen en el Diario Oficial de la
Federacion (Ley Federal del Trabajo, 1990, art. 153-Q).

A pesar de que las leyes obligan a las empresas a regular los planes de
capacitacion, esto suele ser un reto para todo tipo de empresas, pues se trata de
trdmites administrativos que exigen el registro con antelacion y detalle de los
cursos. En algunos casos, la omision del registro de los cursos se da por
cuestiones de urgencia para capacitar a los trabajadores y responder a la

necesidad emergente.
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Siguiendo en la linea normativa, algunos giros empresariales estan sujetos a
cumplir con la certificacion de trabajadores que avalen los conocimientos
requeridos para que puedan desempefiar sus actividades laborales, tal como lo
seflala D7, la necesidad surge en la empresa por cuestiones legales de
normatividad de ese giro... tiene que ver con el cumplimiento de una
normatividad que se les exige por parte de organizaciones que prevén la
seguridad de trabajadores, de la gente, del ambiente... por lo tanto, los planes
de capacitacion no sélo deben responder a cuestiones de formacion del puesto
0 necesidades emergentes, sino cumplir con la normativa gubernamental para
mantener la certificacion de los trabajadores y evitar sanciones por parte de las

autoridades correspondientes.

El cumplimiento de la normativa se puede prever en el disefio de cursos y
programas de capacitacion, pues la mayoria de normativas -si no es que todas-
se informan de forma anticipada a las empresas y asi mismo, varios 6rganos
gubernamentales notifican con antelacién sobre los cambios y actualizaciones
de los requerimientos, de tal manera, que la formacion continua del trabajador

puede integrar marcos normativos segun su puesto y actividades.

Por consiguiente, el disefio de los planes de capacitacion esta asociado a
distintos factores internos y externos que pueden encauzar la formacion de los
trabajadores hacia la concepcion de agente productor. Del mismo modo y de
acuerdo con los entrevistados, la nocion de capacitacion laboral que tienen,
también aplica para los entornos virtuales. Por ello, en el siguiente apartado se
abordaran algunos aspectos de la capacitacion en linea que pueden limitar o
contribuir a la formacién continua de los trabajadores y las aportaciones que tiene

la empresa al invertir en capacitacion en linea.

4.1.3. ALCANCES Y LIMITANTES DE LA CAPACITACION LABORAL EN LINEA

Tal como lo han sefalado los entrevistados en el apartado anterior, en la

actualidad, varias empresas han optado por invertir en entornos virtuales para
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capacitar en linea a sus trabajadores, cabe destacar que esta inversion se hace
con el fin de obtener distintos beneficios para la empresa, tal como lo indica D1.
El Ahorro de costos y tiempo, es mucho mas barato hacerlo. La inversién inicial
es un tanto fuerte con relacion a otras cosas, pero [puedes repetir el curso] “N”
veces todo el afio, o como sefala D2. Reduccion de tiempos, de costos y el
alcance que se tiene a los empleados. Como se ha mencionado, la capacitacion
puede tener distintos tipos de beneficios para la empresay la capacitacion, como
refiere D3. capacitar simultaneamente a todos los colaboradores, para darles los
conocimientos vigentes a todos al mismo tiempo, es una ventaja para la
empresa, sale mas barato, la capacitacion en linea es mas rapida, y llevamos un

cierto control.

El principal beneficio parece estar centrado en el ahorro econémico, en el tiempo,
y en la formacion masificada, como lo hace notar D4. el ahorro de coste, pues
no es lo mismo hacer llegar formacion presencial a treinta y siete mil empleados
en México que estan distribuidos versus en toda la republica mexicana, a que les
hagas llegar via online la formacion en un LMS . o D7 quien sefiala que la
reduccion de costos, en ese sentido agiliza la capacitacion en cuestion de
tiempos, mas que de costos, reducen tiempos en la capacitacion, que ese es un
beneficio de la capacitacion en linea, puede ser masiva. Por otra parte, la
cuestion de ahorro también puede ser para el trabajador, como dice D6, de
manera gratuita obtienen cursos, de pagar un curso en linea a tenerlo gratis en

la empresa, es un beneficio para €l. Ganancia que pocas veces ve el trabajador.

De manera concreta, a partir de los datos que exponen los entrevistados, se

puede decir que los beneficios de la capacitacion en linea para la empresa son:

e Reduccion de costos: viaticos para trabajadores, renta de inmuebles o
equipo técnico.

o Reduccion de tiempos: cursos cortos y repeticion de cursos ilimitados.

o Capacitacion simultanea y masiva para los trabajadores sin importar
distancias geogréficas.
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Como se puede apreciar, los beneficios que retribuye la capacitacion en linea se
definen en costo, tiempo y cantidad de trabajadores que se pueden capacitar al
mismo tiempo. Estos son los principales aspectos que las empresas atribuyen a
la capacitacion en linea y que les permiten responder a las tendencias del
mercado competitivo, pues en la actualidad se requieren cursos cortos y
disponibles en todo momento para que el trabajador se capacite y la empresa

cumpla con las normas gubernamentales de capacitacion.

Las plataformas virtuales estan compuestas por diferentes herramientas, como
dice D3 [tienen] desde cursos en linea, [registro] de eventos presenciales,
documentos en linea, que a veces son meramente informativos por operaciones,
estas herramientas le permiten al disefiador instruccional planear qué tipo de
actividades y dinamicas publicar para el curso en linea, utilizando desde formatos
de texto hasta aplicaciones interactivas que el trabajador puede manipular
mientras realiza el curso. Es preciso destacar que el uso de las herramientas
para capacitar han mejorado constantemente, como plantea D4 los procesos de
ejecucion operativos, ya estan siendo mas practicos, entonces ya hay una
simulacién, un simulador o un taller, interactuar con el aprender haciendo con la
ejecucion del proceso. aunque esto también depende del disefiador
instruccional, como afirma D5 nosotros buscamos implementar otras estrategias,
a través de simuladores, a través de lo que son recorridos virtuales, a través del
llenado de formatos o a través de ciertas situaciones... la experiencia y
conocimientos del disefiador puede enriquecer el disefio de actividades del

curso, pero también depende de los recursos que tenga disponibles.

Las aportaciones que los disefiadores hacen de manera personal al disefio de
cursos, pueden reforzar el aprendizaje de los contenidos, al aplicar estrategias
gue les han funcionado, como lo hace notar D5, lo que buscamos es que también
cada pregunta tenga una retroalimentacion definida y buscar darle al alumno por
qué acertoé o por qué fallé... Este aspecto de retroalimentacion puede llevar al
trabajador a reflexionar sobre su respuesta y enriquecer su aprendizaje. El
disefador intenta aplicar estrategias para que el trabajador pueda lograr un
aprendizaje significativo, como expone D7, hacer escenarios en los que el

usuario tiene que tomar decisiones en un entorno que corresponde al que
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trabajan ellos en su cotidianidad, en su rutina diaria. Aunque, a veces el
disefiador desee ir méas alla de lo que exige la empresa, reconoce que hace falta
formar al trabajador en otros rubros, desde el punto de vista de D5, seria padre
gue le dieran estrategias de lectura, de aprendizaje, por que no es o mismo
aprender en linea que presencial. Y les falla a ellos, se desesperan y abandonan.
Aun cuando las actividades pretenden abarcar el cimulo de contenidos, esto no

es posible por cuestiones de tiempo y carga de trabajo.

Este tipo de estrategias pueden encaminar al trabajador hacia procesos de
autonomia, como afirma D3, ellos tienen también la autonomia, les damos cierta
libertad para que acomoden sus tiempos para estudiar, si tienen plan mensual y
si tienen malla. Se pretende que los trabajadores segun D7, aprendan a
gestionar su tiempo para capacitarse, aprender a gestionar sus programas, a
agendarlos, a disciplinarse, es una cuestion de autogestién. Tal como sefialan
los entrevistados, los trabajadores pueden desarrollar aprendizajes de
autonomia y autogestion, mismos que son Utiles y que pueden reforzar a lo largo

de su vida.

Por otra parte, la evaluacién de los cursos de capacitacion responde a dos
circunstancias, la primera es la que busca la empresa mediante resultados
cuantitativos, como afirma D6, la capacitacién en linea [permite] potenciar sus
capacidades y habilidades, [mismas] que podamos medir, porque a N0sotros nos
piden numeros, el area de operaciones nos pide numeros. Entonces los
resultados de la capacitacion es a través de indicadores y reportes que justifican
el hacer del area de capacitacion, al mostrar el total de trabajadores y horas que
hacen el curso, calificaciones de examenes o pruebas, esto por areas y
trabajador. Por lo tanto, se reitera el referente que los entrevistados tienen sobre
la capacitacion laboral, tal como lo afirma D7, la capacitacion va mas alla de ser
una herramienta para que los trabajadores estén mejor, desempefando sus
labores, tiene que ver con cuestiones de productividad de la empresa, de mejorar
su rendimientos en tiempos, costos, en esas cuestiones, en esos aspectos que

son mucho mas importantes para las empresas.
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La segunda circunstancia que guia la evaluacion de los cursos de capacitacion
en linea, tiene que ver con cuestiones propias de los encargados de &reas o
clientes de las consultorias, es decir, en ocasiones se solicitan o contratan cursos
por que se cree que se tiene la necesidad de capacitar a los trabajadores en un
campo en especifico, pero esta necesidad no parte de un diagnostico de
necesidades, por tal motivo algunas consultorias ofrecen cursos
“‘complementarios” para solventar dicha necesidad, como sucede con D7, las
propuestas que se le hacen al cliente, mas que en términos de cumplir un
objetivo de aprendizaje en el colaborador, que es lo que deberiamos de pensar
siempre... es armar un gran paquete en donde se le pueda cobrar més al cliente,
entonces, ya no se piensa en el aprendizaje como fin ultimo, se piensa mas en
como fin de ganancias monetarias para todos. En este caso los fines econémicos
pueden obstaculizar el aprendizaje de los trabajadores, pero lo mismo puede
pasar cuando los encargados de las areas solicitan cursos sin considerar las
necesidades reales que tienen, como indica D4, los problemas que actualmente
nos pueda comunicar el cliente, que él cree que son sus problemas, versus los

gue no cree y no conoce, y versus el contexto en el que se desarrolla la empresa.

Quizas estos aspectos de la evaluacion consolidan la concepcion de la
capacitacion laboral, al enfocar los resultados de los cursos de capacitacion
hacia cuanto producen los trabajadores, con ello no se juzga la postura que
toman algunas empresas, sino que se ratifica la actual tendencia de competencia
en el mercado global. Por lo tanto, los entornos virtuales constituyen un espacio
de formacion laboral que trae consigo varios beneficios econémicos y eficientes

durante el proceso de capacitacion.

Algunos de estos beneficios son; ahorro de espacios para capacitar, omision de
traslados y hospedajes de trabajadores, nimero de trabajadores capacitados en
corto tiempo, reduccion de tiempo para capacitar, aplicacion de instrumentos de
evaluacién sumativa a gran escala, reportes inmediatos de resultados de
aprendizaje de los cursos de capacitacion de forma individual, capacidad de
multirepresentacion, motivacion en distinta escala de uso y mdltiples escenarios

creativos para transmitir contenidos de aprendizaje.
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Tal como afirma Mitchell (2003), la capacitacion en linea se ha convertido en un
sistema de aprendizaje, el cual se compone por procedimientos de
comunicacion, tutoria, evaluacion y administracion, como el seguimiento y el
registro de la actividad de los estudiantes, en este caso, de los trabajadores. Sin
embargo, su efectividad también depende en parte del disefio instruccional,
entendido como el modelo de produccion sistémico y flexible para realizar los

procesos de formacion, tal como se presenta en el proximo apartado.

4.2 FORMACION CONTINUA EN LA EMPRESA PARA EL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS LABORALES

Las competencias de los trabajadores se han convertido en una condicionante
para que puedan acceder y mantener un puesto de trabajo. Ante esta ultima
situacion, la capacitacion trata de potenciar las competencias de los trabajadores
mediante el disefio de cursos que involucren sus saberes, como afirma D1, se
hace la capacitacion en torno a esos elementos de competencia, que tienen
conocimientos, desempefios, actitudes y respuesta a contingencia. Sin embargo,
al igual que la nocion de capacitacién, cada empresa enfoca el desarrollo de

competencias de distinta manera.

Si bien es cierto, la inversién que la empresa hace en la capacitacion de los
trabajadores va mas alld de actualizar e informar sobre los productos y/o
servicios que producen, como expresa D4, la capacitacibn es una pieza
fundamental en el desarrollo de la organizacion, puedes tener la efectividad del
proceso para generar tu negocio y llevarlo a una mejora o una productividad alta,
pero al mismo tiempo estas desarrollando internamente la capacidad de la
misma empresa y de la gente que colabora en esa empresa. Se trata de un
proceso dinamico y provechoso para ambas partes. Sin embargo, pareciera que
no es asi por el tipo de exigencias que hacen varios agentes de la empresa al

area de capacitacion.
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Tal como plantea D3, nos apoyamos del area de reclutamiento y seleccion, nos
apoyamos del perfil y con base en el perfil hacemos cada una de las mallas de
formacion, definimos los conocimientos de cada puesto... en el caso de los
disefiadores que laboran para las consultorias, los planes son disefiados segun
D4, quien sefala que el contenido por lo general —en mi experiencia como
disefiador instruccional— nos llegaba como un material fuente [para] trasladarlo
a un contenido en linea. Cabe destacar que el contenido previo ha sido propuesto
por distintas areas que estan detras de la solicitud que el cliente le hace a la
consultoria, por lo tanto, no hay injerencia por parte de los disefiadores para

modificar el contenido.

Ante esta situacion, los disefiadores que laboran para consultorias se ven
limitados y el desarrollo de competencias de los trabajadores estan
predeterminados por el cliente, como dice D1, los estandares de competencia
[estan delimitados de acuerdo] a lo que necesita desarrollar como competencia
cada uno de los trabajadores. No obstante, los disefadores internos y las
consultorias se enfocan en desarrollar competencias que corresponden a los
procesos de produccién, como sefala D5, que las personas adquieran un
conjunto de actitudes y habilidades para que realicen ciertas actividades o
cumplan ciertos propésitos de la empresa. Se complementa esta nocién con la
obligacion de responder a los requerimientos de certificacion que distintas
autoridades gubernamentales le demandan a la empresa, como afirma D1, se
prepara a las personas para la evaluacion del desarrollo de competencias,
teniendo como fin la certificaciébn de la competencia laboral. Labor que en

ocasiones limita y disminuye la calidad de los cursos.

Efectivamente, el disefio de los cursos de capacitacion puede contemplar
distintos elementos para que el trabajador aprenda, desempefie mejor sus
labores, desarrolle competencias para el puesto y sea una parte productiva para
la empresa, pero todo esto ante la situacion real que hace notar D1, los tiempos
de capacitacion son relativamente cortos... esa es una limitante del propio
sistema. Es dificil hacerlo, aun cuando el disefiador de consultoria propone
alternativas como la que expone D7, necesitamos irnos una semana a sentarnos

junto al trabajador, vas a estar ahi para observar, analizar, para escuchar, para
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acompainiar al trabajador. Pero esto eleva costos, entonces eso ya no les parece
tan redituable al implicar mas tiempo, mas horas, mas costos, [por lo tanto] se
deja de lado. Esta situacion deja ver dos aspectos que suceden, por un lado, los
disefiadores internos no realizan este proceso aun cuando estan con los
trabajadores, optan por la informacidén que les brinda cada area de la empresa

para disefar los cursos de acuerdo a los requerimientos solicitados.

Y por otro lado, los disefiadores y el area de capacitacién estan sujetos a las
disposiciones de la empresa, tal como indica D6, lo que la empresa no quiere,
es que nos llevemos mucho tiempo en aula, le esta apostando a una capacitacion
en linea para que los colaboradores se puedan capacitar de manera rapida y
desde donde estén para que no los tengamos que trasladar. Estos
requerimientos de capacitar en linea en tiempos reducidos sin tener que retirar
a los trabajadores de sus lugares, responde a demandas competitivas del
mercado y a la exigencia de la empresa de no interrumpir los procesos de
produccion, que se traducen en pérdidas econdmicas, como plantea D4, al final
del dia, la empresa afortunadamente lo ve como una inversion, si estas
invirtiendo en el empleado, estas posiblemente arriesgando esa inversion. Por lo
tanto, esperas que el trabajador se capacite en linea para aprender a desarrollar
sus actividades, de esta manera se vuelve productivo y rentable para la empresa,

en otras palabras, devuelve la inversion de su formacion.

De la misma forma que ocurre con la capacitacion, la nociéon de competencia
varia entre los disefiadores, por un lado, las empresas marcan estandares de
competencias enfocados a la ejecucion de actividades laborales, y por otra parte,
las consultorias cumplen con lo solicitado por sus clientes, pero agregan de
forma implicita elementos competitivos en el disefio de cursos y programas de

capacitacion que entregan a sus clientes.

En este Ultimo caso, los disefiadores que laboran para las consultorias siguen
modelos o fases de disefio “complementarias”, se trata de seguir vendiendo
cursos, por tal motivo el desarrollo de competencias se lleva por etapas
sistematicas que son ofrecidas al cliente, de tal manera que si se desea seguir

desarrollando las competencias de los trabajadores, se debe pagar por ello.
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4.2.1. TENDENCIAS Y USO DE PLATAFORMAS VIRTUALES EN LA
CAPACITACION LABORAL

Ademas de las plataformas virtuales, las empresas cuentan con distintas
herramientas tecnoldgicas que los trabajadores utilizan para el desempefio de
sus puestos. La inversion que hacen las empresas en tecnologia es una de las
dos partes fundamentales para su crecimiento, puesto que la otra parte son sus
trabajadores, mismos que pueden aportar conocimientos, habilidades y actitudes

para la mejora de los procesos productivos.

Por ello, la inversibn que hace la empresa a la capacitacion esta dirigida a
recursos humanos, materiales y tecnoldgicos, estos ultimos son constantemente
actualizados por las facilidades que pueden brindar a los procesos de formacién,
como sefiala D4, el trabajador puede tener acceso movil, acceso mediante los
ordenadores de computadora en su lugar de trabajo o también puede ser en su
casa. De la misma forma D5 comenta, que lo haga desde su teléfono mévil, por
conexion a internet, elementos reducidos que no tengan mucho peso, de facil
acceso. Herramientas que pueden utilizar los trabajadores para facilitar el acceso

a los cursos en linea.

Empero, se hace visible el requerimiento de conocimientos tecnoldgicos que el
trabajador debe tener para utilizar estos dispositivos, como dice D5, el uso de
PC o de mdvil, saber instalar programas para actualizar navegadores y saber
como descargar programas como los que son; lectores de PDF, manejo de Word
por cualquier cuestion y que tengan una conexion estable a internet, que no
tengan problemas de conectividad. Cuestiones que debe conocer el trabajador

para utilizar herramientas tecnoldgicas o plataformas virtuales.

Si bien es cierto, los trabajadores poseen un cumulo de saberes que han
adquirido a lo largo de su vida en instituciones educativas, empresas y entorno
social, pero esto no garantiza que puedan utilizar y apropiarse de las tecnologias
gue se utilizan en los puestos para los cuales se postulan o laboran actualmente.
Como expresa D7, los requerimientos que tiene el colaborador para tener una

capacitacion en linea, yo creo que no existen como tales, yo creo que se da por
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hecho que el trabajador cuenta con las habilidades minimas para utilizar una

computadora con un fin de capacitacion.

Como consecuencia de esta tendencia, el disefiador de cursos y/o programas
omite hacer diagnésticos de lo que saben los trabajadores antes o durante la
capacitacion, lo que podria tener como consecuencia un contundente fracaso o
desercion de los cursos. Por esta razoén, la fase de analisis que se propone en
los modelos de disefio instruccional cobra relevancia, tal como se muestra en
modelo ADDIE en la tabla 2 del apartado 2.2.2. La cual sefiala, el analisis de las
necesidades de los estudiantes, entre ellas, las conceptuales y tecnoldgicas que

son requeridas en los ambientes virtuales.

Por otra parte, la ausencia de saberes que exigen los puestos de trabajo puede
derivar de los procesos de contratacion, pues varios procesos de reclutamiento
analizan los curriculos y las pruebas psicométricas de los candidatos, y dan por
hecho que saben utilizar herramientas tecnolégicas, por tal motivo, la mayoria
de candidatos no demuestran sus saberes tecnoldgicos. De esto se hablara a
detalle en el apartado de competencias digitales, pues varios de los
entrevistados no hicieron alusién al acceso, uso y apropiacion que los

trabajadores pueden tener en espacios laborales y virtuales.

4.2.2. EL CONTEXTO SOCIOCULTURAL DEL TRABAJADOR

El entorno sociocultural de la empresa se compone por factores internos y
externos que afectan a la organizacion, los primeros hacen referencia a las
reglas, politicas y procedimientos productivos de la empresa, y los externos son
los mecanismos que afectan a la empresa de forma directa o indirecta, tales
como los segmentos econémicos, demograficos, tecnoldgicos, politicos,

culturales e ideoldgicos.

De esta manera, los trabajadores se ven influenciados por elementos
socioculturales que la empresa previamente ha establecido para orientar sus

comportamientos y para desempefiar sus actividades laborales, estos aspectos
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pueden contribuir en el crecimiento de la empresa, como afirma D6, apuesten
siempre por las personas que se vean entusiastas y comprometidas con el
trabajo. Este referente permite establecer la relacion que existe entre el
comportamiento del trabajador con el desempefio de sus actividades y por ende,

con su productividad.

La capacitacion puede reforzar la cultura organizacional para que los
trabajadores aprendan como hacer sus actividades y al mismo tiempo reforzar
los valores de la empresa, mediante cursos que integren visiones culturales
como indica D4, se trata de una forma distinta de pensar, teniendo por ejemplo
gue en formacion tenemos equipos multidisciplinarios, tener equipos
multiculturales, equidad de género, la igualdad, no hacer distincion entre
directores, mandos altos, mandos medios y bajos, que al final del dia también es
organizacion, también es cultura organizacional. Bajo esta perspectiva, se
expone la importancia de integrar valores de integracion en los cursos de
capacitacion, puesto que D4 fue el Unico que hizo referencia a los aspectos

multiculturales en la empresa.

Por otra lado, la capacitacion presencial y en linea presenta inconvenientes
respecto a actitudes y conductas de los trabajadores en los cursos, como sefala
D5, si faltaria algo en los cursos de capacitacion, seria una cuestion de actitud,
porque muchas veces mandan a [los trabajadores a] capacitarse, no porque ellos
guieran. Esto manifiesta un aspecto que no se contempla en los cursos, pero
gue puede ser irrelevante para las empresas por ser un factor personal. Pues
ante esto, la empresa podria argumentar lo que afirma D5, la actitud no cambia
si la persona no quiere, lo Unico que uno puede hacer es concientizarlos. Es aqui
donde la capacitacion en conjunto con otras areas como; comunicacion interna,
motivacion, desarrollo organizacional o cultura organizacional pueden colaborar

para plantear estrategias que motiven a los trabajadores a recibir capacitacion.

Si se parte de este supuesto, los disefiadores instruccionales deberian
considerar aspectos afectivos, valores y actitudes para que el trabajador pueda

asistir motivado a los cursos e incrementar su productividad, tarea que puede
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resultar complicada, pero que quizas pueda ser abordada durante el disefio del

CUrso como se sugiere en el siguiente apartado.

4.2.3. GENERALIDADES DEL DISENO INSTRUCCIONAL PARA LA
CAPACITACION LABORAL EN LINEA

En este trabajo de investigacion el disefio instruccional (DI) se refiere al modelo
de produccion sistémico y flexible compuesto por principios teoricos y
metodoldgicos que permiten el desarrollo de fases estructuradas para realizar
procesos de formacion. Por medio de este referente se comprenden las acciones
gue realizan los disefiadores instruccionales en la capacitacion de trabajadores,
ademas de conocer la aplicacion y seguimiento de las fases de los modelos de

DI que utilizan en los espacios virtuales.

Es relevante recordar que los modelos de DI son una guia para el disefiador
instruccional, no se trata de una receta que debe seguirse al pie de la letra, mas
bien, se trata de seguir una serie de fases para disefar cursos, pero cumpliendo
con los minimos requerimientos que se establecen en cada fase. Por ejemplo, el
modelo de DI ADDIE esta conformado por cinco fases que forman sus siglas;
Andlisis, Disefio, Desarrollo, Implementacion y Evaluacién, en cada fase se
determinan acciones para desarrollar y cumplir con dicha fase, si alguna de las
acciones que se indica en la fase no se cumple o0 no se adapta a las necesidades
del disefiador, simplemente se omite, esto es una caracteristica de los modelos
de DI.

A pesar de que los modelos de DI orientan el hacer de los disefiadores
instruccionales para planear cursos de formacion en linea, algunos disefiadores
carecen de dicha nocion, como da a conocer D7, ahi siempre tengo algunas
interrogantes sobre qué entienden algunos por modelo, otros por modelos de
disefio instruccional, algunos dicen que hasta es el modelo de ensefianza -
aprendizaje, no sé; constructivista, cognoscitivista, conductista, sociocultural.

Otros dicen que no, qué tantos elementos de interactividad le pones a los cursos,
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en el caso de D4, se refiere a las fases que sigue en el DI, primero era la
interactividad, si es la ejecucion tienes que analizar qué tipo de persona o que
tipo de usuario es el que estas teniendo, su conocimiento de estudios y el tiempo
en el que se necesita emplear. En ambos casos, los entrevistados mencionan
elementos que aplican en el DI, enfocandose en los sujetos que se espera
formar, pero les hace falta criterios para identificar que tienen un claro referente

de lo que es el modelo de DI.

Por otra parte, algunos disefiadores utilizan el modelo mas concurrente y
conocido, es decir, el modelo ADDIE, siguiendo cada fase y los requerimientos
minimos de cada uno. Como indica D1, en general ADDIE, también D2 sefiala,
usamos ADDIE, hacemos un analisis, un disefio, el desarrollo, la implementacion
y las evaluaciones, o D5, estamos ocupando ADDIE. Sin embargo, algunos no
utilizan por completo este modelo, es decir, s6lo cubren algunas fases, como en
el caso de D5, estamos ocupando ADDIE, pero generalmente la [fase de]
evaluacién ya no se hace. Solamente verificas que opere y que esté funcionando.
La razon de esta situacion es por cuestiones del cliente, pues al contratar a una
consultoria para el disefio de cursos de capacitacion, sélo se solicita el contenido
de los cursos y si incluye una evaluacion, el disefiador o mejor dicho la
consultoria, no da seguimiento al nivel de aprendizaje de los trabajadores e

incluso a la efectividad del curso.

Aunque, se reconocen las aportaciones personales que hace el disefiador para
mejorar los cursos y para cumplir con los requerimientos de las fases del modelo
de DI que siguen, no se deja de responder a exigencias de los encargados de

areas o clientes, que obligan al disefiador a omitir algunas fases del DI.

En efecto, el seguimiento y valoracion de los cursos de capacitacién estan
asociados a las fases del DI, aunque este proceso es realizado de distintas
maneras, depende qué y para qué se desee medir, como expone D1, al final se
implementa nuevamente el pretest o diagnostico para ver la diferencia que hay
en como ingresa la poblacion y cémo egresa. Del mismo modo D6
indica; tenemos diferentes tipos de evaluaciones, una que es tedrica y la otra

gue es sobre el conocimiento de producto. Estos tipos de valoraciones se centran
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en el nivel de conocimientos que tienen los trabajadores respecto a los procesos
y productos de la empresa, mismos que se traducen en tablas o reportes, como
da a conocer D3, cuando son cursos en linea, [a partir de] la evaluacion que

hacen los colaboradores nosotros generamos reportes.

Las fases del DI no establecen pasos que se deban seguir de manera puntual,
se trata de un proceso sistematico y flexible que recomienda los minimos
requerimientos que se toman en cuenta para el disefio de cursos. Por ejemplo,
los disefiadores que utilizan un modelo de DI valoran la viabilidad de las fases
durante su implementacion, esta accion les permite determinar si el modelo de
DI puede ser flexible para sus necesidades o decidir si cambian de modelo, como
menciona D3, antes manejabamos el modelo ADDIE, pero hace como dos afios
implementamos ASSURE, le damos mas peso a la evaluacion, antes no se le
brindaba una evaluacion, ademas le estamos dando al experto su papel para
revisar los materiales. La entrevistada indica la ausencia de evaluaciones y nula
participacion de expertos con ADDIE, pero con ASSURE estas cuestiones son
consideradas, puede que esta situacion sea a causa del desconocimiento de las
fases del modelo ADDIE, puesto que este modelo integra una fase de
evaluacion, y respecto a la participacion de expertos, depende del disefiador y

no del modelo de DI.

Las generalidades de los modelos de DI que poseen los disefiadores
instruccionales que laboran para consultorias o de forma interna para la empresa
son similares, pues conciben al disefio instruccional como un plan sistematico
para el disefio de cursos de capacitacion en linea, pues aunque carezcan de la
concepciéon de qué es un modelo de DI, realizan cursos que estan regidos por
fases comunes, como; diagndstico o analisis de los sujetos, implementacion y
evaluacion del curso, quizas esto es producto de la formacién escolar y ausencia
de modelos de DI enfocados a la capacitacion laboral en linea. Pero cabe
recuperar el proceso que realizan para el disefio de contenidos y el enfoque que
dan a estos a partir de sus conocimientos y experiencia, tal como se aborda en

el apartado sucesivo.
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4.3. CAPACITACION Y DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES EN
LINEA

Si bien es cierto, los trabajadores de la actual sociedad requieren de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes para ocupar puestos de
trabajo especializados —sin importar el ramo de la empresa—, por lo tanto se
requiere delimitar el perfil de los candidatos y después, formar a los trabajadores
para que sean competentes. Sin embargo, la capacitacion laboral esta
condicionada por los requerimientos que hace la empresa o cliente, puesto que
sus alcances obedecen a las necesidades, tiempos y presupuesto que se le

destina.

Estas circunstancias pueden limitar el desarrollo de competencias que los
trabajadores pueden lograr de forma transversal en la capacitacion. Como es el
caso de los procesos de autogestion y autorregulacion, ya que algunos
disefiadores dan por hecho que los trabajadores desarrollan estos procesos en
la capacitacion en linea, tal como afirma D5, se vuelven autogestivos, aprenden
una nueva modalidad para formarse, [adquieren] nuevos conocimientos y
generan algun escalafén dentro de la empresa, “empiezan a picar piedra”, o
como dice D2, tienen los recursos a la mano, tienen opcion de poder retomar la
informacion que revisaron, entonces cuando tengan alguna problematica real,
ellos pueden retomarlos y aplicarlos. Si la nocion de los disefiadores se centra
en que los trabajadores desarrollan por si solos los procesos de autorregulacion
y autogestion, entonces eso indica que los trabajadores pueden formarse por si
solos sin la necesidad de un area de capacitacion, bastaria con seguir

instrucciones de las actividades de su puesto.

Quizas la idea que tienen los disefiadores sobre autorregulacion y autogestion
es que los trabajadores realicen actividades de forma individual en corto tiempo
y planeada, tal como indica D2, se trata de aspectos de organizacion personal,
llevar situaciones del trabajo o aspectos referentes a la organizacion para regular
su tiempo, su vida y sus labores. De la misma forma D7 plantea, ellos utilizan su

tiempo como mejor les convenga, en sus tiempos libres, ellos deciden si tomar
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el curso. Los procesos orientados al cumplimiento de las tareas quedan a
consideracion del trabajador, debido a que ninguno de los entrevistados hace
mencion a la recuperacion de evidencias en linea que demuestran que los

trabajadores desarrollan los procesos de autogestion y autorregulacion.

Pareciera que las evidencias del desarrollo de competencias sigue en funcion de
la capacitacion presencial, como manifiesta D1, la evaluacién de las
competencias laborales se da en un contexto real o simulado, en el que hay una
serie de conocimientos que se evaluan en el ambito laboral y la respuesta que
se da en contingencias. Con ello, se deja claro la ausencia de instrumentos de
medicion de competencias en linea que demuestran que los trabajadores estan
desarrollando competencias. Ademas se expone el apego hacia los escenarios

presenciales para demostrar las competencias del trabajador.

En efecto, los disefiadores reconocen la presencia de elementos que los
trabajadores pueden desarrollar en la capacitacion en linea, como sefiala D5, el
ser autogestivos, llevar el control de su aprendizaje, ser ordenados vy
disciplinados y la capacidad de formarse y aprender solos lo pueden llevar a su
vida. Aunado a ello, D1 menciona, incrementar las competencias basicas,
genéricas y especificas, por ejemplo lecciones de ortografia, gramatica,
matematicas, la habilidad de l6gica, es algo que te llevas para siempre a
cualquier lugar al que te vayas. Tal vez, el disefio de instrumentos de medicién
de estas competencias pudiese brindar informacién para mejorar los procesos
de formacién continua e integrar elementos para desarrollar competencias

necesarias para el puesto y que el trabajador pueda aplicar a lo largo de su vida.

4.3.1. LOS VINCULOS SOCIO-AFECTIVOS EN EL PROCESO DE FORMACION
EN LINEA

La capacitacion laboral puede integrar elementos, cognitivos, sociales y afectivos
para desarrollar plenamente a los trabajadores, como afirma D1, no tenemos un
indicador respecto a medir resultados afectivos o experiencias, o algunas veces

de capacitacion y aprendizajes. No obstante, los entrevistados refieren algunos
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elementos socio-afectivos que estan presentes en la capacitacién laboral en
linea, tales como; experiencias compartidas durante el curso, solucion de
problemas mediante tips personales, el reconocimiento como factor
motivacional, sentimientos y actitudes de los trabajadores, y finalmente,

construccion de relaciones personales y afectivas en la capacitacion.

El desarrollo de los conocimientos, habilidades, capacidades y valores puede
favorecer los procesos socio-afectivos de los trabajadores, como plantea D6, las
habilidades como liderazgo, colaboracion, trabajo en equipo, entre otros temas,
sirven para desarrollar habilidades de suma importancia, pero que no tenemos
gue dejar de lado el lado humano y su crecimiento. Desde este enfoque, la
capacitacion de los trabajadores se divide en técnica y humana, en otras
palabras, desarrollo de habilidades duras y habilidades blandas. Resaltando que
no se hace alusién al concepto enfocado a la produccion y eficiencia del

trabajador, sino a las habilidades que propician cambios en la vida del trabajador.

En la actualidad, los sentimientos, actitudes y valores forman parte de los
requerimientos que las empresas buscan en los trabajadores, ya que no sélo se
necesita poseer un cumulo de conocimientos sobre temas del puesto de trabajo,
sino que se trata de resaltar los procesos socioafectivos que tiene el trabajador.
Como sefiala D4, las entrevistas ya no se enfocan en lo que sabes hacer, sino
también es observar como te comportas al conocer a un grupo de personas,
cdmo te manejas antes esas situaciones y qué actitudes tienes, porque eso
también es importante para que tu organizacion esté sana. Por lo tanto, ya no
basta con tener conocimientos, habilidades y capacidades técnicas, sino también

poseer actitudes y valores que sean visibles desde la contratacion en la empresa.

Se trata de motivar a los trabajadores para fomentar su crecimiento profesional
y personal, de esta manera también la empresa podria tener beneficios al invertir

en cursos enfocados a procesos socio-afectivos.

Respecto a la capacitacion en linea, uno de los entrevistados sefialé una
diferencia que los trabajadores perciben y que se relaciona con cuestiones socio-
afectivas, pues D7 indica, una desventaja u oposicién para tomar la capacitacion

en linea es; ‘pues es que ya no vamos, ya no nos salimos de nuestro entorno
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laboral, ya no es como ese dia de picnic que sales y platicas con los compafieros
de trabajo”. Esta situacion expone un rasgo que caracteriza a la capacitacion
presencial, pero que no es relevante para la capacitacion en linea, pues los

procesos de socializacion son distintos por tratarse de entornos virtuales.

Ciertamente la capacitacion en linea posee caracteristicas particulares que
ofrecen beneficios a las empresas, pero de igual forma a los trabajadores, tales

como; cognitivas, afectivas y sociales que impactan en su vida.

4.3.2. CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y CAPACIDADES DIGITALES PARA
LA VIDA

La implementacién de estrategias de ensefianza apegadas al contexto real del
trabajador puede atraer distintos factores de motivacién e interés por el curso,
pues se crean escenarios que son familiares para él y por ende, es posible que
asocie lo que aprende durante el curso con su realidad, y asi, aplicar lo aprendido

fuera del trabajo.

Es posible que a través de dichas estrategias, el trabajador pueda asociar los
temas propuestos en los cursos de capacitacién con su vida cotidiana.Tal como
lo hace D5, trato de sensibilizar a través de pequefias historias, simuladas de lo
gue esta pasando en la empresa ¢,como te hubiera impactado? Se trata de llegar
a lo que plantea D2, Ir mas all4 de lo procedimental o de algo especifico como
las habilidades “soft”, son cosas que sirven para su vida cotidiana, para su
desarrollo como individuo, entonces se vuelve un aprendizaje mas significativo.
Estas estrategias fortalecen el proceso de aprendizaje en los trabajadores y se

espera que lo apliquen en su vida diaria.

Los disefiadores instruccionales han abordado cuestiones sobre el disefio de
cursos y contenidos que responden a necesidades de la empresa y normas
gubernamentales, ademas de aspectos culturales, tecnoldgicos y socio-afectivos
gue influyen de forma directa en el desempefio de las funciones de los

trabajadores. Sin embargo, algunos de estos aspectos no estan establecidos en
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los planes de capacitacion, puesto que se dan de forma implicita antes, durante
o después de los cursos de capacitacion, como ocurre con cuestiones de actitud

0 conductas.

De igual manera, los entrevistados manifiestan que los conocimientos,
habilidades y capacidades digitales de los trabajadores no son reconocidas en
los cursos de capacitacion, pues se presupone que saben utilizar tecnologias y
plataformas virtuales, por lo tanto, los disefiadores no centran su atencién en
realizar instrumentos de medicion o diagndsticos para determinar el nivel de uso

y apropiacion que tienen los trabajadores.

Tal como indica D7, se da por hecho que el trabajador cuenta con las habilidades
minimas para utilizar una computadora con un fin de capacitacién, desde prender
la computadora hasta saber que hay objetos de aprendizaje que te permiten
interactuar con el contenido. Aunque esto puede ser suficiente para algunos
puestos de trabajo, como plantea D1, basta con saber utilizar un correo
electronico, es lo basico y seguir las instrucciones. Depende del perfil del puesto,
pero como se ha visto, se requieren de trabajadores competentes en varios
rubros para ocupar puestos que ofrezcan estabilidad econdmica, profesional y

personal.

Los disefiadores instruccionales han identificado esta constante problematica en
los cursos de capacitacion en linea bajo ciertas condiciones que los trabajadores
pasan en los cursos, por ejemplo, en el caso de D3, hemos tenido gente mayor
gue requiere apoyo para acceder a los cursos. Otra condicion que identifican los
disefiadores es la que sefiala D7, las habilidades que se requieren trabajar
dentro de una plataforma para comprender un contenido en linea, analizar la
informacion y para dar seguimiento de tus avances en linea. Los trabajadores
carecen de procesos de autogestion y autorregulacion, mismos que nos son
desarrollados o reforzados antes o durante la capacitacién. En el caso de los
disefiadores que laboran para consultorias estan sujetos a los requerimientos
del cliente, como expone D5, como las empresas quieren sacarlo todo tan rapido,

olvidan estos aspectos. “no, ellos no tienen ningun problema, solamente
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requieren aprender esto”. Ante estas situaciones los disefiadores estan limitados

por cuestiones de contratacion.

Por otro lado, algunos disefiadores implementan acciones para tratar de
solucionar estas probleméticas, como lo hace D2, Es mas como un “Coach”, no
es una capacitacion formal, sino una asesoria. Se da un acompafiamiento al
trabajador, mismo que puede percibir como lo sefiala D6, estoy aprendiendo
habilidades basicas y si me salgo de aqui me va a servir, entonces también es
un beneficio para mi. O se implementan actividades que requieren un mayor
grado de uso y apropiacion, pero que puede conllevar al reconocimiento,
traducido como indica D1, hacen rotafolios de evidencias fotograficas o en video,
es necesario para que te puedas certificar. Por supuesto, se habla de
conocimientos y habilidades superiores que el trabajador puede desarrollar a lo

largo de la capacitacion.

Los entrevistados han sefialado que ante situaciones en donde el trabajador
carece de conocimientos de uso tecnoldgico que se presenta en la capacitacion
en linea, han implementado estrategias de acompafiamiento para que el
trabajador pueda ampliar sus conocimientos y habilidades digitales. Quizas
integrar actividades de trabajo colaborativo, como indica D2, generalmente entre
compafieros aprenden, y es como se van involucrando con los contenidos.
Recuperar las préacticas de los trabajadores durante la capacitacion en linea

puede brindar alternativas de formacion continua.

Parece que a pesar de la alta presencia de tecnologias en la sociedad, aun hay
guienes no las usan o carecen de ellas, esta brecha digital puede derivar de
distintas circunstancias de acceso y uso de tecnologias, o quizas se trata de una
diferencia generacional, sin embargo, el hecho recae en que algunos
trabajadores carecen de conocimientos, habilidades y capacidades digitales que

son necesarias para laborar actualmente.

Basta con pensar en algunos puestos laborales para identificar sus funciones y
cémo las llevan a cabo, por ejemplo, el cajero de una tienda de autoservicios
requiere utilizar una computadora, terminal bancaria e impresora, para hacerlo

tiene que saber el uso de cada herramienta y las funciones digitales que utiliza
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cada una. Para adquirir estos conocimientos se requiere de una formacion en
espacios formales y tal vez, en informales o no formales, el hecho es que tiene
gue demostrar su saber para ocupar el puesto. Esta situacién permite resaltar la
funcion de la capacitacion en el desarrollo de competencias digitales, pues
también forma parte del proceso de aprendizaje del trabajador, o que aprenda

en una empresa, lo puede reforzar y/o mejorar en otra o en su vida diaria.

Aunado a ello, esté la estrecha relacion que sostienen las competencias digitales
con los procesos socio afectivos y culturales, es decir, el uso de las tecnologias
va mas all4 de la parte técnica, se trata de desarrollar distintos elementos para
favorecer el desempefio laboral y los aprendizajes del trabajador. Tal como
ocurre con los procesos de comunicacion, se pueden mejorar las formas de
comunicacion entre los trabajadores en espacios virtuales si se establecen
normas (reglas de etiqueta), con el fin de fomentar la sana convivencia y agilizar

los procesos de produccidn.

Los disefiadores pueden mirar hacia las aportaciones que pueden tener los
trabajadores si se impulsa el desarrollo de competencias digitales antes y
durante el disefio de cursos de capacitacion, favoreciendo la comprension de los

contenidos y su aplicacion.

En definitiva, el proceso de capacitacion es una alternativa para solventar
necesidades operativas, técnicas y legales de la empresa, mediante programas
gue propone el area de capacitacion y que son apoyados por expertos en temas
a impartir. Ademas, la capacitacion brinda al trabajador la oportunidad de
desarrollar y/o reforzar conocimientos, habilidades y actitudes que puede aplicar

a lo largo de su vida.

El disefio de los planes de capacitacion esta sujeto a fases sistematicas del
modelo de disefio instruccional (DI) que el disefiador puede encaminar hacia la
meta esperada, siempre y cuando se cumpla con los minimos lineamientos de
cada fase. Sin embargo, en los datos obtenidos en las entrevistas se identificaron
algunos elementos que se deben de tomar en cuenta cuando se habla del disefio

de cursos basados en aprendizajes para la vida.
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Los elementos identificados son:

e Aspectos del contexto laboral

e Requerimientos operativos

legales de la empresa

e Requerimientos del puesto laboral

e Costos, tiempos y espacios de

capacitacion en linea

e Contenidos individuales

colaborativos
e Aprendizajes transversales
e Perfil del trabajador
e Actividades interactivas
colaborativas

e Acompafiamiento en linea

e Actualizacion e instruccién de

medios tecnoldgicos

Retroalimentacién entre pares
Trabajo colaborativo entre areas
en linea

Fomento de convivencia en linea
Retroalimentacion del curso,
instructor y participante

Reporte de resultados

Procesos de autogestion vy
autorregulacién

Valores

Periodos de capacitacion
Elementos multiculturales
Reconocimiento para el

trabajador

A partir de estos elementos en el siguiente capitulo se hace la adaptacion del

modelo de disefio instruccional ASSURE para desarrollar aprendizajes para la

vida en los trabajadores, puesto que este modelo carece de estos elementos que

pueden permitir el crecimiento profesional y personal de los trabajadores.
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CAPITULO V. ADAPTACION DEL MODELO ASSURE AL
MODELO ASIRE

A partir de los datos obtenidos en las entrevistas aplicadas a los disefiadores
instruccionales y del andlisis de las categorias, se han identificado elementos
gue pueden fortalecer el disefio de cursos de capacitacion laboral en linea y que
estén enfocados en los aprendizajes para la vida en los trabajadores. Dichos
aprendizajes se visualizan en la tabla 3 del apartado 2.3 (pp. 55-56), estos son
considerados para cumplir con el objetivo general de esta investigacion, el cual
se centra en adaptar el modelo de disefio instruccional (DI) ASSURE, con el fin
desarrollar programas de capacitacion en linea que contemplen los aprendizajes

para la vida en los trabajadores.

Los elementos mencionados en la lista del apartado 4.3.2 del capitulo 4 han sido
en un primer momento contrastados con los que propone el modelo ASSURE,
teniendo como resultado la poca o nula presencia en sus fases, tal como se
muestra en la imagen 5. En cada fase se observa los requerimientos que sugiere

seguir para el disefio de cursos desde un enfoque educativo.

+ Capacidades especificas; conocimientos previes, habilidades y actitudes
v Caracteristicas generales; escolaridad, posicién social, edad, ete.

+ Estilos de aprendizaje

¥ Revisidn y evaluacion de la implementacién. Y nalizar al
¥ Aportacion de mejoras. <2 estudiante

eleccién
de objetivos

+ Fomentar participacion.

+ Objetivos de aprendizaje.

ASSURE

¥ Uso de estrategias activas y de cooperacion. v Resultados esperados.

eleccion
de medios y
materiales
alumnos

tilizar
medios y " Método instruccional.

materiales + Medios tecnoltgicos.
Heinich, Molenda, Russell, y Smaldino, 2004 \

+ Materiales.
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+ Escenario de aprendizaje.

Imagen 5. El modelo ASSURE. Heinich, Molenda, Russell, y Smaldino (2004).



Por consiguiente, en este capitulo se proponen algunos requerimientos que el
disenador instruccional puede considerar para realizar el disefio instruccional de
programas y cursos capacitacion empresarial en linea, con ello, no se pretende
imponer un proceso rigido, sino que se trata de sugerir los minimos
requerimientos que debe incluir el disefio instruccional, con ello se trata de

mantener la esencia de flexibilidad que poseen los modelos de DI.

La adaptacion del modelo ASSURE que de manera regular se aplica al ambito
educativo y que esté orientado al desarrollo y/o fortalecimiento de competencias
cognitivas, socioafectivas y digitales, estas competencias son parte de los
aprendizajes para la vida del trabajador pero que se proponen ampliar en el
marco laboral mediante la capacitacitacion en linea, considerando la dimensién
formativa, tecnoldgica y sociocultural en la que esta inmerso el trabajador y la

empresa.

Para comprender en qué consiste la adaptacion de cada fase del modelo, se
pondrd en contraste los elementos del modelo ASSURE con los resultados
obtenidos en las entrevistas que sintetizan los elementos identificados en la lista
del apartado 4.3.2 del capitulo 4, que han permitido ampliar la propuesta para el
ambito laboral, la cual se reconocerd como ASIRE, que por sus siglas
corresponden a cada fase del modelo; Andlisis del aprendiz y del contexto
laboral, Seleccion de objetivos, Implementacion de medios y materiales,

Requiere la participacion del aprendiz y Evaluacion formativa.

El modelo ASIRE es una guia que brinda los pasos esenciales para planificar un
curso de capacitacion en linea, comenzando por analizar al aprendiz y el
contexto laboral en el que se encuentra, con el fin de seleccionar los objetivos
de aprendizaje que estardn en concordancia con el tipo de aprendiz que se tiene,
y con el uso de medios y materiales que se implementaran durante el curso.
Aunado a ello, el modelo ASIRE permite fomentar la participacion del aprendiz
mediante estrategias activas individuales y/o grupales, mismas que son
valoradas para medir el aprendizaje obtenido y asimismo, retroalimentar a los

aprendices y agentes involucrados en la capacitacion laboral.
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En los siguientes apartados se abordard cada fase del modelo ASIRE para
conocer los elementos que se ampliaron y adaptaron como propuesta de este

trabajo, recuperando los elementos mencionados en la lista del apartado 4.3.2

ASIRE

Precisiones

A

del capitulo 4.

Participante = Aprendiz Contexto

Aplicable en distintos
ambitos educativos ylo

(o)}

Aplicable a distintos
contextos y escenarios;
virtuales, presenciales y/o
blended

laborales del aprendiz

Imagen 6. Elaboracion propia.

Para iniciar, se hacen tres precisiones (imagen 6), la primera. se entendera por
aprendiz (“capacidad de aprender”) a todo participante de los cursos que estén
disefiados bajo la propuesta del modelo ASIRE, de tal manera que puede ser
aplicado en distintos ambitos (educativos o laborales). La segunda precision
recae en el diseflador instruccional, ya que este modelo puede ser utilizado
por disefiadores principiantes o expertos con distinta formacion profesional vy,
finalmente, la tercera precision se refiere al escenario en el cual se desea aplicar
el modelo ASIRE, pues cada fase establece lineamientos flexibles que pueden

ser aplicados en espacios virtuales, presenciales y blended.

117



5.1 ANALISIS DEL APRENDIZ Y DEL CONTEXTO LABORAL

Para comprender un problema o una necesidad es primordial hacer un analisis
de los factores que le rodean para entender sus causas y elegir estrategias que
puedan resolver la situacion. Tal como lo sugiere el modelo de disefio
instruccional ASSURE, en su primera fase se establece analizar al estudiante a
través de tres rasgos; 1) caracteristicas generales, 2) competencias especificas

y 3) estilos de aprendizaje.

- Caracteristicas generales

Las caracteristicas generales incluyen descriptores de identificacion amplios
como edad, nivel de grado, trabajo o posicién, y factores culturales o
socioeconémicos (Heinich, Molenda, Russell, y Smaldino (2004, p. 49). A partir
de los datos obtenidos de las caracteristicas generales, el disefiador
instruccional puede seleccionar métodos, medios y materiales que usara en el
curso. Ademéas de reconocer el perfil de cada aprendiz en cuestiones de
identidad y valores culturales, tal como se planteo en el apartado 1.2.2., puesto
gue los comportamientos, ideas, valores y procesos de comunicacién son un
factor que determinan el proceso de ensefianza en entornos virtuales. Por
ejemplo, no es lo mismo capacitar a un cajero que a un director de operaciones,
ya que estan involucrados varios aspectos que requieren estrategias enfocadas

al nivel de acciones, conocimientos y del puesto del aprendiz.

Analizar al aprendiz puede permitir establecer pautas de conducta durante los
cursos de capacitacion e incluso se podria ser empatico al utilizar medios y
materiales que estimulen su participacion, quizas esto pueda verse alejado para
el disefiador instruccional que labora para las consultorias, al no estar en
contacto directo con los aprendices, pero puede solicitar dicha informacion a su

cliente, con el fin de hacer eficiente y efectivo el curso contratado.

En este rasgo se sugiere gue ademas de analizar al aprendiz, también se aborde

el contexto laboral en aspectos de:
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Mision vy vision de la empresa: La mision se refiere a lo que la empresa
quiere lograr y la visién describe el tipo de empresa que desea ser. Estos
propésitos son transferidos a los trabajadores a través de normas,
actitudes y valores que se fomentan dentro de la organizacion, orientando
el comportamiento del trabajador hacia los ideales de la empresa.

Giro: se refiere a la actividad que desarrolla la empresa en el mercado
productivo, misma que determina su mision y vision, pues mas alla de
anicamente producir algun producto y servicio, se marca el camino que
seguira para ocupar un puesto en la competencia del mercado.
Ubicaciéon geografica: el lugar en donde se encuentra la empresa puede
ser considerado para determinar temas referentes a; seguridad, traslados,
condiciones ambientales o disponibilidad de espacios.

Aspectos socioculturales: se refiere a las reglas, ideas, valores, sistemas
de comunicaciéon y pautas de comportamiento que tienen los trabajadores
hacia la empresa respecto a compartir el ideal de la misién, visién y
normas que se implementan en la empresa y entre ellos.

Costos: se refiere a los gastos que genera la capacitacion laboral, tal
como lo son; mantenimiento de equipos, adquisicion de materiales,
actualizacién de programas, contratacion de cursos externos, papeleria,
despensa, plataforma virtual y las licencias de acceso, estos gastos se
han convertido en una inversién que puede limitar el alcance del curso y
por ende, del aprendizaje.

Tiempos: el establecimiento de periodos de capacitacion (semanal,
mensual, semestral o anual) se ha convertido en una propuesta poco
solicitada, pues en la actualidad se demanda rapidez, eficacia y
efectividad en los cursos. Marcar tiempos es una parte fundamental para
el progreso del aprendiz.

Infraestructura: se refiere a las condiciones del lugar en donde el aprendiz
pueda realizar los cursos de capacitacién de forma presencial o virtual, si
es en el centro de trabajo 0 en casa, se debe establecer lineamientos que

regulen sus actividades laborales con la formacion.
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La sugerencia de analizar el contexto laboral puede apoyar lo que se ha
mencionado con respecto al bien comun del trabajador y la empresa, se trata de
fortalecer los ideales de la empresa a través de la formacién del trabajador que
conozca, promueva y venda los productos y/o servicios de la empresa, en
palabras coloquiales “que se ponga la camisa”, como indican los entrevistados,
se trata de concientizar a los trabajadores del porqué se les forma en dichos

temas, ademas de las ventajas y desventajas de la capacitacion.

- Competencias de entrada especificas

Se refieren al conocimiento y las habilidades que los alumnos poseen o carecen
de: requisitos previos, habilidades especificas y actitudes (Heinich, Molenda,
Russell, y Smaldino (2004, p. 49). Es recurrente que se dé por hecho que los
aprendices ya poseen cierto nivel de conocimientos conceptuales y/o
tecnologicos, ademas, que carecen del conocimiento que se planea ensefiar.
Pero esta suposicion en la mayoria de las ocasiones es incorrecta —tal como lo
exponen los disefiadores instruccionales entrevistados— pues la mayoria de los
instructores, capacitadores, gerentes, directores, etc. Dan por hecho que el
aprendiz posee lo necesario para realizar un curso y que la informacién sera

nueva.

Por lo tanto, se sugiere que los disefiadores verifiquen las suposiciones sobre
las competencias de entrada, puede ser a través de preguntas o pruebas
estandarizadas que pueden aplicar antes o durante el disefio del curso. Sin
embargo, el nivel de profundidad depende de la experiencia del disefiador y su
practica. En el caso de los principiantes se puede valer del apoyo de otras areas,
por ejemplo; en una empresa se puede solicitar la ayuda del area de
administracion de personal o reclutamiento para recopilar los datos de los

trabajadores.

La finalidad de analizar las competencias especificas del aprendiz es para
seleccionar objetivos de aprendizaje que estén asociados a las competencias

previas que tiene el aprendiz antes de ingresar al curso. Por ejemplo, si el curso
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de capacitacion es sobre venta de equipos de codmputo, el aprendiz debe contar
con habilidades y actitudes de venta, y conocimientos sobre software y hardware
de una computadora. Esta informacion puede obtenerse previamente con bases
de datos e incluso puede ser en los primeros momentos del curso —en el caso
de las consultorias— bastara con realizar preguntas planteadas previamente

para recopilar conocimientos, habilidades y cualidades del aprendiz.

Se recomienda indagar con los expertos en los temas a impartir sobre el
contenido y objetivos que se pretenden enseniar, esto con el fin de conocer qué
se espera que aprendan los trabajadores y principalmente, qué competencias
especificas se desean desarrollar o reforzar, pues los expertos saben qué hacer
y como hacerlo, aunque no especifiquen el tipo de competencia, el disefiador
puede identificar las competencias que intervienen durante el proceso. De igual
manera, recurrir a los expertos puede esclarecer los requerimientos de la
necesidad de capacitacion, sea el caso de cubrir necesidades del puesto de

trabajo, operativas o normativas.

- Estilos de aprendizaje

El estilo de aprendizaje se refiere al espectro de rasgos psicolégicos que afectan
la forma en que percibimos y respondemos a diferentes estimulos, como
ansiedad, aptitud, preferencia visual o auditiva, motivacion, etc. (Heinich,
Molenda, Russell, y Smaldino (2004, p. 49). Por tanto, son otro aspecto que se
propone analizar, aungue esto puede ser una tarea complicada para el disefiador
instruccional, pues depende del nivel de experiencia y formacion profesional para
identificar el estilo de aprendizaje de cada aprendiz o del grupo. Segun Heinich,
Molenda, Russell, y Smaldino (2004) —autores del modelo ASSURE— “El estilo
de aprendizaje se refiere a un conjunto de rasgos psicoldgicos que determinan
cémo un individuo percibe, interactliia y responde emocionalmente a los entornos
de aprendizaje” (p. 50). Es decir, los aprendices poseen debilidades y fortalezas
gue son traducidas en cémo se aprende y como puede ser medido dicho
aprendizaje, quizas algunos podran aprender de forma visual al interiorizar la

informacion de imagenes, diagramas o simbolos, o aprender de forma
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kinestésica, mediante la practica al interactuar y experimentar para reflexionar

sobre lo que se quiere aprender.

De acuerdo con lo anterior y con Gardner (1999) “no todas las personas tienen
las mismas habilidades; no todos aprendemos de la misma manera" (p. 21). De
esta manera, €l identificé nueve aspectos de la inteligencia: 1) verbal / linguistico,
2) légico / matematico, 3) visual / espacial, 4) musical / ritmico, 5) corporal /
kinestésica, 6) interpersonal, 7) intrapersonal, 8) naturalista y 9) existencialista.
Para identificar el estilo de aprendizaje del aprendiz es posible utilizar una
variedad de medios y materiales que estimulen su aprendizaje durante los

CUursos.

De acuerdo con Heinich, Molenda, Russell, y Smaldino (2004, pp. 52 -52),
existen variables de los estilos de aprendizaje que pueden clasificarse en
preferencias y fortalezas perceptivas, habitos de procesamiento de informacion,

factores motivacionales y factores fisiologicos.

e Preferencias y fortalezas perceptivas: Se refiere a qué puertas
sensoriales prefiere usar el aprendiz y cuéles son especialmente habiles
para usar: auditiva, visual, tactil y kinestésica.

e Habitos de procesamiento de informacién: Se refiere ala forma en que
los individuos tienden a abordar el procesamiento cognitivo de la
informacion:

« Secuencial concreta, aprenden mejor con libros de trabajo,
instruccion programada, demostraciones y ejercicios estructurados
de laboratorio.

- Aleatorios concretos, se inclinan por métodos como juegos,
simulaciones, proyectos de estudio independientes y aprendizaje
por descubrimiento.

« Secuencial abstracta, Leer y escuchar presentaciones son los

métodos preferidos.
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- Aleatoria abstracta. Les va bien con discusiones grupales,
conferencias con periodos de preguntas y respuestas, videos y
television.

e Factores motivacionales: Se pueden clasificar como intrinsecos o
extrinsecos. Los motivadores intrinsecos se generan por aspectos de la
experiencia o la tarea misma, como el desafio o la curiosidad. Los
motivadores extrinsecos son factores que no estan directamente
relacionados con la experiencia o la tarea, tales como calificaciones o
reconocimiento. Tienen que ver mas con el interés que general por el
material utilizado.

e Factores Fisiolégicos: estan relacionados con las diferencias de género,
salud y las condiciones ambientales se encuentran entre las influencias

mas obvias sobre la efectividad del aprendizaje.

El disefiador puede considerar estas variables antes o durante el curso de
capacitacion, pues la intencion es usar la mayor informacion posible sobre el
aprendiz para adaptar objetivos, contenidos, medios y materiales a los estilos de
aprendizaje de cada aprendiz. En ocasiones, si no se consideran estas variables
pueden surgir situaciones que obstaculicen el aprendizaje. Por ejemplo, si el
trabajador acude a un curso en las instalaciones de la empresa con cincuenta
compaferos en donde no hay ventilacién, sillas suficientes para cada uno y el
instructor Unicamente repite lo escrito en una presentaciéon de Power Point en un
lapso de tres horas continuas, entonces el aprendiz estara agotado y disperso
por factores externos que afectan directamente sus aprendizajes. Lo mismo

ocurre en espacios virtuales.

La fase de andlisis del modelo ASIRE propone que durante el disefio de los
cursos de capacitacion consideren las caracteristicas generales del aprendiz y
del contexto laboral, competencias especificas del aprendiz y los estilos de
aprendizaje de los aprendices para interactuar de forma transversal con las

demas fases del modelo.
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5.2. SELECCION DE OBJETIVOS

La segunda fase del modelo ASIRE es la seleccion de objetivos, la cual se refiere
a las metas especificas que el aprendiz puede lograr al finalizar el curso.
Ademas, los objetivos propuestos orientan el disefio de las actividades y la

seleccion de medios y materiales que se implementaran durante el curso.

Dichos objetivos deben ser claros, precisos y alcanzables para que el aprendiz
conozca qué se espera de ellos. De acuerdo con Heinich, Molenda, Russell, y
Smaldino (2004, p. 53):

La seleccion de un objetivo comienza nombrando a la audiencia a la que
esta destinado el objetivo. Luego especifica el comportamiento o la
capacidad que se demostrara y las condiciones bajo las cuales se
observara el comportamiento o la capacidad. Finalmente, especifica el
grado en que se debe dominar la nueva habilidad, el estandar por el cual

se puede juzgar la capacidad.

Bajo esta perspectiva, la seleccion de objetivos considera cuatro componentes;
audiencia, comportamiento, condiciones y grado, aunque en ocasiones se puede
omitir alguno, debido a que el objetivo debe ser sencillo y no ser largo, ya que

puede provocar confusion en los aprendices.

e Audiencia: Identificar las necesidades de capacitacion para plantear qué
necesita aprender y qué se espera cambiar en el aprendiz.

e Comportamiento: Describir qué es lo que podra hacer el aprendiz después
de completar el curso, es decir, se trata de observar el rendimiento que
se desea cambiar a través de la practica que realiza el aprendiz después
del curso.

e Condiciones: se refiere a la descripcion de escenarios y recursos que
seran utilizados para lograr el propdsito esperado.

e Grado: se trata de establecer criterios en términos cuantitativos o

cualitativos apegados a la realidad y posibilidades del aprendiz.
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De tal forma que los objetivos se establecen de manera concreta y en términos
de rendimiento, mismos que deben ser medidos mediante algun instrumento de

evaluacion que el disefiador construya durante o al final del disefio del curso.

Regularmente los objetivos son establecidos por los expertos o areas de la
empresa, puesto que parten de las necesidades operativas que requieren
capacitacion. Sin embargo, en algunos casos los disefiadores pueden modificar
o seleccionar los objetivos de acuerdo con; el contenido del curso, el perfil del
aprendiz, las condiciones de la empresa y en pocos casos, bajo un enfoque de

competencias.

- Objetivos por competencias laborales

La propuesta de ampliacibn que hace el modelo ASIRE es respecto al
establecimiento de objetivos por competencias laborales, entendidas como el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes especificas que los
trabajadores poseen para el desarrollo de actividades laborales. Por ejemplo,
establecer objetivos para desarrollar competencias colaborativas durante los
cursos de capacitacion, puede impulsar a los equipos de trabajo a ser integrales,
responsables y comprometidos con ellos y la empresa, y sobre todo para las

necesidades actuales del campo laboral.

De esta forma, las competencias laborales pueden estar enfocadas en los
aprendizajes para la vida como eje de desarrollo personal y profesional para el
trabajador, no se plantea que sea el principal objetivo, ya que se comprende que
la necesidad de capacitacion esta enfocada al requerimiento operativo,
normativo y legal que hace el cliente, pero puede ser una oportunidad de seguir
formando al aprendiz en distintas competencias que posteriormente pueden ser

observadas y valoradas por el disefiador o capacitador.

Respecto a la medicién del rendimiento que se establece en los obijetivos, el
disefiador puede apoyarse de la lista que proponen en la tabla 4 Heinich,
Molenda, Russell, y Smaldino (2004) para establecer los objetivos de acuerdo

con lo que se espera que aprenda el aprendiz en términos de rendimiento.
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Términos de rendimiento

Anadir
Alfabetizar
Analizar
Aplicar
Organizar
Montar
Asistir
Bisecar
Construir
Esculpir
Categorias
Escoger
Clasificar
Comparar
Completar
Componer

Calcular
conducta
construir
Contraste
Convertir
Correcto
Cortar
Deducir
Defender
Definir
Demostrar
Derivar
Describir
Disefio
Designado
Diagrama
Distinguir

Perforar
Estimar
Evaluar
Explique
Extrapolar
Ajuste
Generar
Gréfico
Agarrar
(sostener)
Moler
Golpear
Sostener
Identificar
llustrar
Indicar
Instalar
Patada

Etiqueta
Localizar
Hacer
Manipular
Partido
Medida
Modificar
Multiplicar
Nombre
Funcionar
Orden
Organizar
contorno
Paquete
Pintar
Trama
Posicion

Predecir
Preparar
Presente
Produce
Pronunciar
Leer
Reconstruir
Reducir
Eliminar
Revisar
Seleccione
Bosquejo
Esqui
Resolver
Ordenar
Especificar

Estado
Sustraer
Sugerir
Columpio
Tabular
Lanzar
Hora
Traducir
Tipo
Subrayar
Expresar
verbalmente
Verificar
Tejido
Pesar
Escribir

Tabla 4. Términos de rendimiento (Heinich, Molenda, Russell, y Smaldino, Original en inglés,

2004, p. 54).

Ademas de la tabla 4, el disefiador puede seleccionar los objetivos segun las

condiciones y criterios (grado) que espera lograr, ademas de considerar la

estructura jerarquica que se propone en la taxonomia de los objetivos educativos

de Bloom (1956). La taxonomia de Bloom mostrada en la tabla 5, sefiala los

diferentes niveles para clasificar y ordenar los aprendizajes bajo tres categorias;

cognitiva, psicomotriz y afectiva. En otras palabras, el disefiador puede utilizar la

taxonomia de Bloom para el disefio de cursos, tomando en cuenta el area de

aprendizaje para establecer correctamente los objetivos y determinar qué

actividades realizar, mismas que deben ser medidas a través de instrumentos de

evaluacion que demuestren que el aprendiz logro el aprendizaje esperado.

Taxonomia de Bloom

Conocimiento | Comprensién Aplicacién Andlisis Sintesis Evaluacién
Apuntar Asociar Aplicar Analizar Arreglar Acordar
Citar Codificar Calcular Calcular Categorizar Apreciar
Contar Concluir Cambiar Categorizar Conceptuar Aprobar
Definir Contratar Construir Comprar Combinar Apoyar
Describir Convertir Delinear Contratar Compilar Basar
Designar Criticar Demostrar Criticar Componer Calificar
Determinar Deducir Describir Debatir Concebir Categorizar
Distinguir Definir Despejar Descomponer | Construir Comparar
Enumerar Describir Determinar Describir Crear Concluir
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Enunciar Discriminar Discriminar Designar Definir Contrastar
Escribir Discutir Disefar Detallar Demostrar Criticar
Evocar Distinguir Distinguir Determinar Descubrir Defender
Explicar Ejemplificar Dramatizar Diferenciar Determinar Demostrar
Exponer Estimar Ejemplificar Discriminar Dirigir Descubrir
Identificar Explicar Eliminar Distinguir Disefiar Discriminar
Indicar Expresar Emplear Dividir Ensamblar Elegir
Jerarquizar Generalizar Encontrar Enunciar Erigir Escoger
Enlistar Identificar Esbozar Especificar Escribir Estimar
Localizar llustrar Estimar Examinar Esquematizar Evaluar
Marcar Inferir Estructurar Experimentar Estructurar Explicar
Mencionar Interpretar Explicar Explicar Explicar Fundamentar
Nombrar Jerarquizar llustrar Fraccionar Formular Justificar
Reconocer Juzgar Manejar Identificar Generar Juzgar
Registrar Localizar Manipular llustrar Integrar Medir
Relatar Narrar Medir Inferir Modificar Modificar
Describir Ordenar Modificar Investigar Narrar Probar
Repetir Organizar Mostrar Parafrasear Organizar Reafirmar
Reproducir Parafrasear Obtener Probar Planear Refutar
Seleccionar Predecir Operar Relacionar Producir Relacionar
Sefialar Pronosticar Organizar Seleccionar Proponer Revisar
Subrayar Reafirmar Practicar Sefalar Proyectar Seleccionar
Relacionar Preparar Separar Reacomodar Sustentar
Resumir Probar Subdividir Recabar Tasar
Revisar Producir Reconstruir Valorar
Sintetizar Relacionar Redactar Valuar
Sostener Representar Reescribir Verificar
Transcribir Reproducir Relacionar
Traducir Seguir Relatar
Transformar Transferir Reorganizar
Usar Revelar
Resolver Revisar
Tabular Reunir
Trazar Simbolizar
Utilizar Sintetizar

Tabla 5. Taxonomia de los objetivos de la educacion. Bloom (1956).

Cabe recalcar que la tabla 4 y 5 sirven como apoyo para la seleccion de objetivos
del curso, pues depende del escenario, ambito, experiencia y conocimiento del
disefiador para aplicar la estructura jerarquica de la taxonomia de Bloom y de su

concepcioén de rendimiento.

Para la seleccion de objetivos se recomienda al disefiador tomar en cuenta las
tres categorias propuestas por Bloom; cognitiva, psicomotriz y afectiva, ya que
permiten clasificar y ordenar los aprendizajes, tomando en cuenta las
capacidades del aprendiz, pues no todos poseen el mismo conocimiento,
habilidad y competencia, aunque se tenga el mismo puesto o se desarrollen las

mismas actividades.
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5.3. IMPLEMENTACION DE MEDIOS Y MATERIALES

La tercera fase del modelo ASIRE es la implementacion de medios y materiales,
en la cual se conjunta la tercera y cuarta fase del modelo ASSURE; seleccion de
métodos, medios y materiales, y utilizar medios y materiales. La propuesta de
adaptacion se centra en considerar la seleccion y uso de medios y materiales
como un proceso Unico, para que de esta manera se asocie la estrategia de

ensefianza con el ambiente de aprendizaje virtual.
De acuerdo con Agudelo (2009, citado en Pedroza y Crespo, 2017).

El disefio instruccional nos lleva a reconocer en sus modelos una
oportunidad para hacer efectivo el proceso de aprendizaje, ya que
orientan la realizacion de una planificacion adecuada que ayude a crear
ambientes virtuales de aprendizaje, orientados al cumplimiento de

objetivos de aprendizaje concretos.

Por consiguiente, en la fase de implementacion del modelo ASIRE se propone
incorporar estrategias que integren aprendizaje y tecnologia, es decir,
implementar un disefio tecnopedagdgico que permita la interaccion,
interactividad y colaboraciéon del aprendiz con la tecnologia y el contenido, tal
como plantea Coll, Mauri y Orunbia (2008, citado en Dafonte, Ramahi y Garcia,

2017), el disefio tecnopedagdgico se caracteriza por ser:

Una propuesta de contenidos, objetivos y actividades de ensefianzay
aprendizaje, asi como orientaciones y sugerencias sobre la manera de
abordarlas y desarrollarlas”, b) “una oferta de herramientas tecnolégicas”
y €) “una serie de sugerencias y orientaciones sobre como utilizar estas
herramientas en el desarrollo de las actividades de enseflanza y

aprendizaje propuestas (p. 99).

Es precisamente bajo esta perspectiva que trabajan algunos modelos de disefio
instruccional, como; ADDIE, SOLE, ASSURE o ASIRE, pues mediante las
actividades formativas que se proponen en sus fases de desarrollo e

implementacion, el aprendiz puede utilizar las tecnologias para mejorar y/o lograr
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el aprendizaje. Empero, depende del disefiador incorporar este tipo de
estrategias que entrelazan las actividades con los elementos que se consideran

para seleccionar objetivos, medios y materiales.

Aunque en la mayoria de las situaciones el encargado de elegir la estrategia que
se implementara durante el curso recae en el disefiador, puesto que los objetivos
y contenidos del curso provienen de los expertos o del cliente —en el caso de
los disefiadores que laboran para una consultoria—, de tal manera que es poco

posible modificarlos, pero el cdmo se transmitiran, sera tarea del disefiador.

Si bien esta claro, no existe una estrategia total y definitiva que se pueda aplicar
en todos los ambitos, pero se trata de elegir alguna estrategia que integre
distintos elementos en sus actividades, tal como sefala Diaz-Barriga (2002),
“Las estrategias de ensefianza son procedimientos que el agente de ensefianza
utiliza en forma reflexiva y flexible para promover el logro de aprendizajes
significativos en los alumnos”. De modo que los objetivos propuestos guiaran los

pasos de las actividades para lograr los aprendizajes esperados del aprendiz.

Algunos ejemplos de estrategias que el disefiador puede implementar para crear
un ambiente de aprendizaje son; debates, talleres, clases practicas, resoluciéon
de problemas, aprendizaje cooperativo o simulaciones. La estrategia que se elija
se basara en las caracteristicas de los medios que se utilizaran durante el curso,

el contenido que se ensefara y las caracteristicas del aprendiz.

Para elegir los medios y materiales que se utilizaran durante el curso, se requiere
contar con la informacién propuesta en la fase de analisis del modelo ASIRE, ya
gue los recursos econémicos y materiales marcan el alcance que puede tener el
curso, es decir, los medios y materiales destinados son un factor determinante
para determinar; el nimero de aprendices que pueden ser capacitados, la

duracion y condiciones fisicas del curso.

En el caso de la capacitacion laboral en linea, el alcance de los medios y
materiales se centra en las funciones que ofrece la plataforma virtual, pues
algunas dependen de licencias de pago para permitir utilizar distintos formatos

de los medios, quizas solo permiten cargar en formato PDF y no reproduce
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videos en formato mp4 o en el peor de los escenarios, quizas los centros de
trabajo no cuentan con el ancho de banda necesario para utilizar la plataforma
virtual al mismo tiempo que los sistemas operativos que requieren para realizar

sus funciones.

Estos factores que pueden limitar el uso de medios deben ser considerados por
el disefiador, tal como se refirieron los disefiadores que laboran para alguna
consultoria, ellos mencionaron que los cursos que en ocasiones los cursos que
disefian lo hacen en formatos que los aprendices no pueden utilizar en sus
puestos de trabajo, pero que esto sale a la luz al final de la elaboracién del curso,
guizas se pudo haber evitado si tuviesen la informacion que propone recuperar

la fase de andlisis del modelo ASIRE.

Por ello, al igual que en la fase de seleccion de objetivos, la implementacion de
la estrategia de ensefianza debe considerar cuatro elementos para elegir

materiales y medios:

e Audiencia: ¢los aprendices poseen los conocimientos para utilizar los
medios y materiales?

e Comportamiento: ¢ el aprendiz mostrara interés sobre el contenido que se
comparte en los medios y materiales, asi como motivar su participacion?

e Condiciones: ¢el espacio fisico es idéneo para utilizar los medios y
materiales propuestos en las actividades?

e Grado: ¢ el uso de los medios y materiales pueden lograr que el aprendiz

alcance el nivel de aprendizaje propuesto?

Estos elementos pueden orientar la toma de decision sobre los materiales o
medios que se van a utilizar durante el curso, pero se sugiere en un primer
momento indagar sobre los materiales que se tienen disponibles para usar o
modificar, o como udltima opcidon, adquirir nuevos materiales, aunque no es
recomendable, ya que el presupuesto que esta destinado hacia la capacitacion
laboral en ocasiones es limitado o nulo, por lo tanto, el disefiador debe ser
creativo para proponer estrategias que utilicen medios y materiales disponibles

o reciclados.
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En un segundo momento se recomienda revisar y poner a prueba cada uno de
los medios y materiales elegidos antes del curso, como se mencion6 en parrafos
anteriores, quizas el curso se disefia en la plataforma virtual con algin formato
de video distinto al que se puede reproducir en las computadoras de los
trabajadores o quizas los botones de movimiento no funcionen en la animacion

que se prepard para el curso.

Como en toda planeacion, se requiere revisar cada actividad, medio y material
gue se implementara durante el curso, es preciso mencionar que la integracion
de distintas tecnologias o la carga del contenido en varios formatos no asegura
gue el aprendiz logre los aprendizajes esperados, sino se hacen sugerencias y
acompafa al aprendiz durante la realizacién de las actividades —tal como lo
indicaron los disefiadores entrevistados—, se requiere de un acompafiamiento,
mas alla de supervisar las actividades, se trata de desarrollar las competencias

del aprendiz y no Unicamente cumplir con pasar el curso.

5.4. REQUIERE LA PARTICIPACION DEL APRENDIZ

La cuarta fase del modelo ASIRE esté centrada en la participacion activa y en
los aportes que puede hacer el aprendiz durante o al final del curso para adaptar
elementos de mejora a la capacitacion laboral en linea. De acuerdo con Heinich,
Molenda, Russell y Smaldino (2004) “Los educadores se han dado cuenta de
gue la participacion activa en el proceso de aprendizaje mejora el aprendizaje”
(p. 66). Para lograr que el aprendiz participe de manera activa, el disefiador se
puede apoyar de los datos obtenidos en la fase de analisis y en las condiciones

establecidas en la fase de implementacion.

Conocer las caracteristicas especificas y generales del aprendiz puede orientar
al disefiador a crear contenidos y actividades que estimulen su participacion,
apoyandose de medios y recursos que puedan incrementar el nivel de
interaccion entre los aprendices. Aclarando que la integracion masiva de medios

y materiales no asegura el aprendizaje del aprendiz, sino que se trata de un
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proceso integral, en donde el objetivo y la estrategia deben entrelazarse para

fomentar la participacion del aprendiz para lograr el aprendizaje esperado.

No obstante, la participacion del aprendiz no se refiere a la estimulacion fisica,
sino mental, es decir, a la activacion de procesos mentales internos que los
conduzcan a saber qué, como y para qué hacerlo. Por consiguiente, en esta fase
se pretende adaptar dos elementos: evaluacién formativa y retroalimentaciéon

para recopilar informacion para la mejora total del curso.

e Evaluaciéon formativa: “se refiere a la evaluacion que esta especificamente
destinada a generar retroalimentacion sobre el desempefio para mejorar
y acelerar el aprendizaje” (Sadler, 1998, citado en Nicol y Debra, 2006, p.
199).

e Retroalimentacién: “es informacion sobre como el estado actual del
estudiante (de aprendizaje y rendimiento) se relaciona con los objetivos y
estandares” (Nicol y Debra, 2006, p. 199).

El modelo ASIRE sugiere la evaluacion formativa para recuperar informacion
sobre el curso, pero considerando aspectos de cada una de las fases, a partir de
ello, sera posible tomar decisiones respecto a situaciones imprevistas o que se
puedan mejorar. Este proceso puede ser en distintos momentos a lo largo del
curso y utilizar varios instrumentos (bitacora, foros, simulaciones, wikis,
cuestionarios, etc.). Por ejemplo, si el disefiador realiza un curso para cajeros de
tiendas departamentales con el objetivo de realizar el cobro de articulos en un
sistema de simulacion, entonces el disefiador o capacitador puede observar el

desempefio que el aprendiz tiene durante su participacion.

Después de realizar el ejercicio en la simulacion, el aprendiz y el disefiador
pueden hacer aportaciones sobre distintos factores que pueden mejorar 0
adaptar en el curso mediante distintas preguntas; ¢ qué te gustoé del curso y qué
no? ¢como te sentiste durante la simulaciéon? ¢fueron claras las instrucciones?
¢cambiarias algo de la actividad? Ademas de estas preguntas se pueden
plantear otras que estén dirigidas a recopilar informacién sobre el curso y el

desempefio del aprendiz. De esta manera, la evaluacién formativa recupera
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aspectos cognitivos, afectivos y sociales que influyen en la construccion del

aprendizaje al realizar las actividades propuestas en el curso.

La recopilacion de estos elementos pueden ser por un lado, la base de disefio
de cursos proximos y por el otro lado, indicadores para determinar el éxito o
fracaso de los cursos, por ello, se recomienda llevar un reporte para analizar los
datos obtenidos y con base en ellos, tomar decisiones respecto a qué hacer y
cémo hacerlo, por ejemplo; realizar actividades en pares para fomentar el trabajo
en equipo, realizar actividades entre areas de la empresa para afiliar la union o

para fomentar la sana convivencia entre los aprendices.

Respecto al proceso de retroalimentacion Heinich, Molenda, Russell y Smaldino
(2004) muestran como distintas perspectivas de aprendizaje enfatizan sobre su

importancia:

e Los conductistas, porque el conocimiento de la respuesta correcta sirve
como un refuerzo de los comportamientos apropiados.

e Cognitivas, porque la informacién sobre los resultados ayuda a enriquecer
los esquemas mentales de los alumnos.

e Constructivistas, porque el significado (y el conocimiento) se mejora con
cada experiencia personal.

e Psicologos sociales, porque la retroalimentacion interpersonal

proporciona informacion correctiva y apoyo emocional (p.67).

Estas perspectivas consideran que la retroalimentacion puede mejorar en
distintos niveles el aprendizaje y rendimiento del aprendiz. De esta manera, la
retroalimentacion puede provenir de distintas fuentes; de uno mismo, de otras
personas y de algun dispositivo, esta ultima fuente nos centra en el escenario
virtual, en donde la retroalimentacion se debe dar en ambos sentidos (disefiador
— aprendiz, aprendiz — disefiador) asegurando que el aprendizaje se esta dando.
Tal como indica Barbera (2006) Estos “...procesos de “Feed — Back” adaptan y
readaptan de manera progresiva el conocimiento ajustandolo de un modo

correcto” (p.11). Por ejemplo, por medio de aplicaciones u opciones de la
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plataforma el disefiador puede integrar pequefas capsulas de retroalimentacion

para que el aprendiz mejore su desempeifio.

Una de las aportaciones del uso de plataformas virtuales en la capacitacion
laboral es la retroalimentacion inmediata que se puede enviar al aprendiz, pues
la mayoria de las plataformas cuentan con la opcién de realizar actividades con
retroalimentacion inmediata, tal como las plataformas: Socrative, Plickers o
Rubric. Depende del disefiador elegir la forma de recopilar informacién para la

mejora del curso y retroalimentar al aprendiz.

Se recomienda al diseflador considerar al aprendiz como parte del éxito que
puede tener el curso, ya que son ellos los que participan y evalian el disefio en
todo momento. En ocasiones, como indican los disefiadores entrevistados, se
disefia el curso e implementa como el cliente lo solicita y listo, pero no se
recupera informacion para la mejora, esto tiene como resultado que se siga

disefiando de la misma forma y con las mismas areas de oportunidad.

5.5. EVALUACION FORMATIVA

En la quinta fase del modelo ASIRE se recuperan elementos que propone el
modelo ASSURE en la fase de Evaluar y Revisar, pero se hacen algunas
adaptaciones a sus indicadores para encauzarlos hacia la evaluacion formativa
aplicada en la capacitacion laboral en linea. De acuerdo con Heinich, Molenda,
Russell y Smaldino (2004), “la evaluacion y revision es un componente esencial
para el desarrollo de una instruccion de calidad” (p. 68). Para tener calidad en el
Curso se requiere considerar varios aspectos gque atafien al disefiador, al curso

y al aprendiz, traducidos en rendimiento de cada uno.

La fase de evaluar y revisar el modelo ASSURE plantea dos propésitos: evaluar
el logro del alumno y, evaluar métodos y medios. Para ello, se consideran tres

momentos; antes, durante y al final de la instruccion.
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= Antes de la instruccién: se pretende medir las caracteristicas del alumno
para contrastar con las habilidades que se pretenden desarrollar y con los
medios y materiales que seran utilizados en la instruccién. Sin embargo,
el modelo ASIRE propone que ademas de considerar las caracteristicas
del alumno, también sean las del contexto laboral y del entorno virtual que
se utilizara.

» Durante la instruccién: “la evaluacion tiene un propésito de diagndstico:
esta diseflada para detectar y corregir problemas de aprendizaje /
enseflanza y para detectar y corregir problemas y dificultades de
aprendizaje / ensefianza con la instruccion que puede interferir con el
rendimiento del estudiante” (p. 68).

»= Al final de la instruccion: se trata de medir si los alumnos aprendieron lo
gue se suponia que debian aprender. Se evalla el desempefio individual
o grupal en términos establecidos en los objetivos, mismos que pueden

ser cognitivos o procedimentales.

Recuperando la evaluacion al final de la instruccion, el modelo ASIRE propone
ampliarla de acuerdo al tipo de conocimiento que se pretende desarrollar en los
objetivos antes, durante y al final del curso, aunque se puede omitir el antes
debido a que los disefiadores que laboran para una consultoria tienen poca o
nula posibilidad de hacerlo. Los conocimientos que se procuran evaluar son de

tipo: declarativo, procedimental, actitudinal y/o condicional.

Conocimiento declarativo

Tal como sefialan Diaz Barriga y Rojas (2002), el saber qué o conocimiento
declarativo se refiere al conocimiento de datos, hechos, conceptos y principios
gue constituyen las estructuras de cualquier asignatura. Por otra parte, Schunk
(2012) sefala “El conocimiento declarativo se refiere a hechos, creencias
subjetivas, libretos; por ejemplo, los sucesos de una historia, y parrafos
organizados” (p. 186). Este tipo de conocimiento se divide en conocimiento

factual y conceptual.
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El conocimiento factual “se refiere a datos y hechos que proporcionan
informacion verbal y que los alumnos deben aprender en forma literal” (Diaz
Barriga y Rojas, 2002, p. 53). Algunos ejemplos son: los nombres de colores o
nameros, los estados y capitales de la republica o los elementos quimicos de la
tabla periddica. Entonces se habla de actividades de repeticion verbal para la

memorizacion de contenidos factuales (Zabala, 2007).

El conocimiento conceptual “Se construye a partir del aprendizaje de conceptos,
principios y explicaciones, los cuales no tienen que ser aprendidos en forma
literal, pero si comprendidos” (Diaz Barriga y Rojas, 2002, p. 53). Por otra parte,
para un aprendizaje conceptual adecuado “es necesario que los materiales de
aprendizaje se organicen y estructuren correctamente” (p. 54). Estos contenidos
requieren de grados de comprension para que el estudiante pueda establecer
relaciones entre los nuevos contenidos y los que estan disponibles en las
estructuras organizadas (Zabala, 2007, p. 137). Es lo que se llamaria en términos
de Ausubel, aprendizaje significativo; acomodacion, en términos de Piaget;

elaboracion, en términos de la teoria de procesamiento de informacion.

Puesto que el aprendizaje es una construccion personal que realizan los
estudiantes con ayuda de otras personas (Zabala, 2007, p. 134). Los contenidos
gue conllevan a las tareas y actividades en el aula no se centran en el tipo de
conocimientos, sino en que los aprendices aprendan y que comprendan qué
pueden aprender, por ejemplo, los contenidos factuales pueden ser relacionados
con otros, conceptuales o procedimentales, sino ocurriera esto, se trataria de

aprendizajes mecanicos o conocimiento inerte.

Conocimiento procedimental

El conocimiento procedimental se refiere al como desempefar actividades
cognoscitivas para lograr el aprendizaje (Schunk, 2012, p. 196). Como afirman
Diaz Barriga y Rojas (2002), es aquel conocimiento que se refiere a la ejecucion
de procedimientos, estrategias, técnicas, habilidades, destrezas, métodos, etc.

para lograr una meta determinada (p. 54).
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El aprendizaje de acciones alude al como se tiene que hacer, las actividades
seran de repeticion de acciones, esto va a permitir mejorar el aprendizaje y
proveer de significatividad, pero para que esto se logre, se requiere asociar el
conocimiento de los contenidos conceptuales con los procedimientos. A
diferencia de los conceptos que se pueden aprender al leerlos o escucharlos, los
procedimentales se aprenden mediante la accion, pero estos pueden ser
procesos mecanicos sino se llega a la comprension y a darle sentido a las

acciones.

Los conocimientos procedimentales pueden ser similares a los sistemas de

produccion, tal como sefiala Schunk (2012), pueden ser:

Un sistema de produccion es una red de secuencia condicién-acciéon
(reglas) en la que la condicion es el conjunto de circunstancias que activa
el sistema, mientras que la accion es el conjunto de actividades que se
llevan a cabo (Anderson, 1990; Andre, 1986, citado en Schunk, 2012, p.
196).

Tal como se indica, los conocimientos procedimentales pueden implicar reglas,
pues se trata de un proceso gradual en donde se consideran algunas fases
relacionadas entre si, tales como, clarificar la meta a lograr, la secuencia de
acciones a realizar y la evolucion temporal de las mismas, estas fases deben ser

claras para el aprendiz desde el inicio hasta el final.

Conocimiento actitudinal

Los conocimientos declarativos y procedimentales pueden ser entendidos de
manera individual, pero cada uno puede aportar al otro de manera significativa,
pues se trata de establecer acciones que enriquezcan el aprendizaje de los
aprendices. Sin embargo, existen otros conocimientos que se encuentran de
forma implicita u oculta en el aula, los conocimientos actitudinales, aunque se ha
intentado integrarlos en los programas de capacitacion como temas de valores 'y
actitudes, existen constructos que no se pueden incorporar con profundidad,

tales como: componentes cognitivos, afectivos y conductuales.
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De acuerdo con Diaz Barriga y Rojas (2002), “las actitudes son experiencias
subjetivas (cognitivo-afectivas) que implican juicios evaluativos que se expresan
de forma verbal o no verbal... Las actitudes son un reflejo de los valores que
posee una persona” (p.57). Pero las actitudes pueden ser negativas o positivas
hacia objetos, personas e instituciones. De la misma forma los valores que tienen
las personas, pueden ser de distinta indole, econdémicos, estéticos, utilitarios o

morales.

La ensefianza de valores en la empresa pretende fomentar el bien comun y
erradicar las malas préacticas, pero al igual que los conocimientos
procedimentales, se trata de un proceso gradual que se desarrolla mediante
metodologias y técnicas que reconozcan e involucren a los aprendices en la

solucion de conflictos cognitivos, afectivos y conductuales.

Conocimientos condicional

De acuerdo con Schunk (2012), “el conocimiento condicional ayuda a los
estudiantes a seleccionar y utilizar el conocimiento declarativo y procedimental
para ajustarlo a las metas de la tarea” (p. 285), es decir, a través del conocimiento
condicional los aprendices pueden decidir cuando y por qué utilizar el
conocimiento declarativo y procedimental, pues son capaces de saber qué
revisar de forma rapida y en qué momento hacerlo con detenimiento, pues se

trata de saber qué, cdmo y por qué hacerlo.

Este proceso forma parte del aprendizaje autorregulado, pues el aprendiz es
capaz de saber qué estrategia utilizar en actividades especificas, asi mismo, es
capaz de evaluar sus avances y nivel de comprensién (Schunk y Zimmerman,
1994, 1998, capitulo 9, citado en Schunk, 2012, p. 285).

De acuerdo con Schunk (2012) la metacognicion comprende dos conjuntos de
habilidades relacionadas, por un lado, se debe entender qué habilidades,
estrategias y recursos requiere cada tarea, y por otro lado, saber como y cuando

utilizar esas habilidades y estrategias. Las actividades metacognitivas
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evidencian la aplicacion de conocimientos declarativos, procedimentales y

condicionales.

Existen variables que influyen en la metacognicion, tal como indica Duell, 1986;
Flavell y Wellman, 1977, citado en Schunk, 2012):

e Variables del aprendiz: los niveles de desarrollo del aprendiz influyen en
Su metacognicion.

e Variables de la tarea: conocer la dificultad relativa de diferentes tipos de
aprendizaje y recuperar de la memoria varios tipos de informacién son
parte de la conciencia metacognitiva.

e Variables de la estrategia: la metacognicion depende de las estrategias

gue utilizan los estudiantes para resolver las tareas (p. 288).

Estas variables pueden permitir a los aprendices tener en cuenta el tipo de
materiales que deben aprender, las estrategias que pueden usar y la habilidad

gue poseen para utilizar las estrategias que respondan a las tareas.

La seleccién de los objetivos incluye el tipo de conocimiento que se desea
recuperar, es decir, si el objetivo del curso es que el aprendiz conozca las normas
gue regulan el pago de impuestos, entonces la medicion se enfocara en el
conocimiento declarativo, ya que los aprendices deben conocer el concepto de
impuestos y conocer en qué consiste cada norma, esto les permitira comprender

para qué sirven y qué hacer para el pago de impuestos.

El modelo ASIRE propone evaluar estos tipos de conocimiento antes, durante o
al final del curso, en un primer momento es para conocer lo que el aprendiz debe
aprender segun el objetivo planteado y segundo, que los aprendices puedan
desarrollar estos tipos de conocimiento para aplicarlos en su vida diaria Por

ejemplo, desarrollar procesos de autorregulacion.

Por otra parte, Heinich, Molenda, Russell y Smaldino (2004) proponen que
ademas de evaluar el conocimiento, también se evalle el desempefio mediante
la evaluacion auténtica, ya que “brinda a los estudiantes oportunidades para

mostrar conocimientos y habilidades en una situacion realista, que modela con
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precision la disciplina” (p. 70). De esta manera, el modelo ASIRE detalla el tipo
de conocimiento y nivel que puede tener el aprendiz y se complementa con la
evaluacion auténtica que sefiala el modelo ASSURE, que estd enfocada en la

evaluacion de las habilidades o, mejor dicho, en el desempefio.

La evaluacion auténtica destaca el uso de medios y tecnologia como una forma
de evaluar a los aprendices, esto se asocia al uso de plataformas virtuales en la
capacitacion laboral, pues son el medio para que los aprendices puedan
demostrar su conocimiento, habilidades y actitudes en la realizacion de
actividades disefiadas para solventar las necesidades operativas y quizas, para

desarrollar sus competencias laborales.

Finalmente, la evaluacion también esta dirigida al desempefio del instructor y
disefio del curso, pues no basta con disefiar el curso y cargarlo en la plataforma,
sino que se trata de guiar adecuadamente al aprendiz durante el curso y de
brindarle compafiia y retroalimentacion respecto a su desempefio, pero para
tener esto, el instructor debe trabajar de la mano del disefiador instruccional para
transmitir la informacién. Sin embargo, en los casos en donde el disefiador
instruccional también es el instructor, se sugiere acompanfar al aprendiz si esta
en la posibilidad de hacerlo, para que puedan lograr los objetivos de manera

conjunta.

Evaluar al instructor y al curso debe ser una accién continua para mejorar de
acuerdo con las aportaciones que los aprendices hacen, esto sumado a lo
propuesto en la cuarta fase Requiere la participacion del aprendiz. De esta
manera, se reitera que el modelo de disefo instruccional ASIRE es una
propuesta flexible, es decir, los requerimientos de cada fase pueden orientar al

disefador y ser omitidos de acuerdo a las condiciones de su contexto.

En la imagen 6 se muestra cada una de las fases del modelo ASIRE y los
requerimientos que se han ampliado o adaptado de acuerdo al marco teérico de
esta investigacion y a los datos obtenidos de las entrevistas aplicadas a
disefiadores instruccionales, ademas de la revision minuciosa de la bibliografia
del modelo ASSURE.
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v Revision y evaluacion de la implementacion ¥ Capacidades especificas; conocimientos previos, habilidades digitales y actitudes
nalisis del v' Caracteristicas generales; escolaridad, posicién social, edad, etc.

v >
‘ ' ' “"°”a°i°"‘ de mejoras Yy aprendiz y del \\ v Estilos de aprendizaje, valores y cultura
¥ Retroalimentacion del curso, instructor y participante 2 y contexto laboral v Requerimientos operativas y legales de la empresa
-

¥ Reporte de resultados /4 ¥ Requerimientos del puestopuesto
v Reconocimiento para el trabajador . A\ v Costos, tiempos y espacios

valuacién eleccion de
formativa objetivos

v Objetivos de aprendizaje
| ¥ Resultados esperados
¥ v Contenidos individuales y colaborativos

v Fomentar participacion
v Uso de estrategias activas y de cooperacion | A

v Retroalimentacién entre pares W Aprendizajes transversales

¥ Trabajo colaborativo entre dreas ; v Perfil del trabajador

v Fomento de convivencia

equiere la mplementacién
participacion del de medios y

aprendiz ) materiales

¥ Medios tecnoldgicos

¥ Medios materiales

¥ Escenario de aprendizaje

v Actividades interactivas y colaborativas

v' Acompanamiento en linea

¥ Actualizacion e instruccion de medios tecnoldgicos

Imagen 6. El modelo ASIRE. Elaboracién propia (2020)

Cabe resaltar que la propuesta del modelo ASIRE es un proceso ciclico, dado
gue el disefio de cursos se hace de forma sistematica, en donde cada fase esta
sujeta a revision antes, durante o después de implementar el curso, y cada una

puede reforzarse de las demas.
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CONCLUSIONES

A lo largo de este trabajo se ha expuesto la retribucion que los trabajadores
pueden tener de la capacitacion laboral en linea, al desarrollar y/o fortalecer sus
aprendizajes para toda la vida mismos que le pueden permitir acceder a nuevos
puestos, mantenerse en los actuales y enfrentar situaciones como la actual

pandemia de Covid19 en el mundo.

En este apartado se pretende sefialar los hallazgos de esta investigacion que
orientan hacia el cumplimiento del objetivo general, el cual fue adaptar el modelo
de disefio instruccional ASSURE para desarrollar guias para la capacitacién
empresarial en linea, a partir del marco tedrico y de los datos obtenidos en las

entrevistas aplicadas a disefiadores instruccionales.

De igual forma, se responde cada pregunta planteada en este trabajo conforme
a las conclusiones obtenidas y se hacen algunas recomendaciones para
proximas investigaciones puesto que se trata de un tema poco explorado desde

el enfoque pedagdgico y laboral.

e (Cuales son los elementos del modelo de disefio instruccional que

pueden contribuir a la capacitacion empresarial en linea?

Los elementos que pueden contribuir a la capacitacion empresarial en linea
estdn enfocados hacia el desarrollo de aprendizajes para vida en los
trabajadores, puesto que los modelos de disefio instruccional (DI) que aplican
los disefiadores instruccionales en los cursos de capacitacion tienen su origen
en dmbitos educativos o informaticos, por lo tanto, tratan de adaptar cada fase
del modelo hacia el cumplimiento de objetivos que estan basados en el aprender

cémo hacer actividades especificas del puesto laboral.

Tal como hicieron referencia los disefiadores instruccionales entrevistados, no
existe modelo universal para disefiar cursos de capacitacion laboral en linea que
sigan, la importancia del disefio se centra en el planteamiento de objetivos y la

meta esperada. Algunos de los entrevistados sefialan que el objetivo primordial
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es que los trabajadores alcancen el aprendizaje esperado, sin embargo, existen
elementos que se dejan de lado, tal como el analisis del aprendiz, la seleccion

de objetivos, medios y materiales, y la eleccién de evaluacion que van aplicar.

Es por ello, que este trabajo rescata de la practica y conocimiento de los
disefiadores los elementos que contribuyen a la capacitaciobn empresarial en
linea, mismos que estan encaminados hacia el desarrollo de competencias socio
afectivas, cognitivas y digitales que el trabajador puede adquirir o reforzar
mediante la capacitacibn para mantener u ocupar otro puesto en la misma

empresa o en otra.

Ahora, se requieren espacios virtuales para que los trabajadores desarrollen
trabajo colaborativo, procesos de autogestion y autorregulacion, sana
convivencia, procesos de retroalimentacién y habilidades digitales, pues ante la
actual situacién, las empresas y trabajadores necesitan contar con competencias
laborales para formar parte de la tendencia actual de requerimiento, pues los
acelerados cambios han conllevado a requerir trabajadores productores de
conocimiento, dejando atras la fuerza como principal factor de produccion y los

espacios fisicos como lugar de trabajo.

e ¢CbOmo adaptar el modelo de disefio instruccional ASSURE que integre
competencias para la vida en la capacitacion empresarial en linea?

Tal como se ha visto en las entrevistas, los disefladores poseen ideas y
comprenden la necesidad que tienen los trabajadores de desarrollar y fortalecer
sus competencias laborales, sin embargo, la misién y visién de las empresas
limitan en ocasiones la posibilidad de orientar los aprendizajes para la vida de
los trabajadores en los cursos o programas de capacitacion, pues se centran en
la transmision de conocimientos necesarios para el desarrollo de puestos

especificos.

La adaptacion del modelo propuesto en este trabajo, se realiz6 en dos
momentos, el primero fue enlistar algunos elementos que se identificaron en el
marco tedrico y en investigaciones que han utilizado el modelo ASSURE para

capacitacion, y segundo, se enlistan elementos que favorecen el desarrollo de
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aprendizajes para la vida y la capacitacion laboral en linea que los disefiadores

instruccionales indicaron en las entrevistas.

Las conclusiones de este trabajo orientaron a la ampliacion y adaptacion del
modelo ASSURE al modelo con el acrénimo de ASIRE, que por sus siglas
corresponden a cada fase del modelo; Andlisis del aprendiz y del contexto
laboral, Seleccién de objetivos, Implementacion de medios y materiales,

Requiere la participacion del aprendiz y Evaluacion formativa.

Estas fases proponen algunos requerimientos que el disefiador instruccional
puede considerar para realizar el disefio de cursos de capacitacion empresarial
en linea, con ello, no se pretende imponer un proceso rigido, sino que se trata
de sugerir los requerimientos minimos que deben incluir los cursos, manteniendo

la esencia de flexibilidad de los modelos de DI.

Esto permite que el disefiador pueda integrar en alguna o cada fase, elementos
gue favorezcan el desarrollo de aprendizajes para la vida del trabajador, ademas
de cumplir con los requerimientos de la empresa. Es decir, las ideas y
observaciones que han hecho los entrevistados pueden ser implementados sin
alejarse del objetivo que tiene la empresa de formar al trabajador para

desempeiiar su puesto.

e ¢ Por qué es necesario considerar la capacitacion laboral en linea, como
proceso de aprendizaje para toda la vida?

Ante la constante demanda de cursos en linea que las empresas hacen al area
de capacitacion o consultorias, los disefiadores instruccionales han tomado una
postura de responder a lo solicitado, pero son pocos casos los que integran
aspectos de aprendizaje que los trabajadores puedan aplicar en otros espacios,
es decir, se han colocado como productores de cursos que en ocasiones no
tienen seguimiento por cuestiones de tiempo o carga de trabajo, o como en el
caso de los que laboran para una consultoria, no tienen la forma de hacerlo por

ser ajenos a la empresa.

De tal forma que disefian el curso para que aprenda y pueda hacer una funcion

en especifico, dejando de lado aspectos que pueden influir en su aprendizaje,
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guizas no posee conocimientos previos sobre el tema, o ya lo sabia, o quizas se
limite Unicamente a hacer lo que sefiala el contenido y no reflexione sobre lo que

hace.

Desarrollar competencias laborales en el trabajador a partir del disefio
instruccional puede favorecer el aprendizaje durante la capacitacion laboral en
lineay por ende, la vida profesional y personal del trabajador. Se trata de generar
una ganancia intangible y comdn que puede ser aprovechada por la empresa y
el trabajador. Tal como ocurre actualmente, los trabajadores que han
desarrollado sus aprendizajes para la vida tienen mayor posibilidad de enfrentar
los nuevos retos de formas de trabajo que ha suscitado con la pandemia de
Covid19.

e Recomendaciones

Los hallazgos de esta investigacion han permitido ampliar y adaptar elementos
gue contribuyen al desarrollo de aprendizajes para vida en los trabajadores, sin
embargo, se recomienda en futuras investigaciones abordar otros modelos de
disefio instruccional que estén enfocados al &mbito laboral (posiblemente se han
construido después de esta investigacion) y contrastar con la propuesta del
modelo ASIRE.

También se recomienda analizar los estdndares de competencia que las
empresas han considerado después de la pandemia del Covid-19, pues los
modelos de formacién educativa y laboral cambiaran y se ajustaran a las

circunstancias actuales de salud.

Finalmente, la actual situacion que vive el mundo con la pandemia del Covid-19,
es el mayor ejemplo que este trabajo puede recuperar sobre la importancia de
integrar aprendizajes para toda la vida en los trabajadores, pues se trata de
responder a situaciones cotidianas que pueden limitar o favorecer el desempeiio
en la empresa. Contar con las competencias laborales propuestas en este
trabajo puede permitir a la empresa seguir en la ardua competencia del mercado
con base en los conocimientos, habilidades y actitudes que poseen sus

trabajadores, de ello la importancia y relevancia que tiene la capacitacion laboral.
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ANEXOS

Anexo 1. Entrevista semiestructura para disefiadores instruccionales.

j Entrevista semiestructurada
T "

José Gabriel Gil Velazquez
MDE - TICE

Datos generales

Nombre: Escolaridad:
Empresa: Puesto:

1. ¢ Cual es el proposito de la capacitacion laboral en linea en la empresa?
2. 3Coémo se determinan las necesidades de capacitacion laboral en la empresa?
3. pCoémo se determinan los periodos de la capacitacion laboral en linea?

4. pCudles son los requerimientos para que el trabajador tenga acceso a la
capacitacion laboral en linea?

5. jCuales son los beneficios para la empresa, al invertir en programas/cursos
de capacitacion laboral en linea?

6. ;Cual es el modelo de disefio instruccional que se utiliza en la empresa para
efectuar la capacitacidén laboral en linea?

7. $Qué elementos se consideran para el disefio del curso de capacitacion
laboral en linea?

8. pComo se determinan los contenidos del curso de capacitacion en linea?

9. Consideras que deberian integrarse ofros aprendizajes de manera transversal
en la capacitacién laboral en linea. ;Porqué?

10. 3 Cuales son las aportaciones/beneficios que brinda la capacitacion laboral en
linea a los trabajadores de la empresa?

11. ;De qué manera se recuperan las evidencias de desempefio y/o conocimiento
de los cursos de capacitacion en linea?

12.Después del curso de capacitacion en linea ;De qué manera los trabajadores
pueden aplicar los contenidos del curso en contextos practicos?

13. Cuales son los componentes que promueven la colaboracion en los cursos
de capacitacion en linea?

14.4Qué aspectos o elementos de la capacitacion laboral puede aplicar el
trabajador en su vida cotidiana?
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Anexo 2. Cuestionario: requerimientos para la entrevista.

Requerimientos para la entrevista

José Gabriel Gil Velazquez
MDE - TICE
UPN

De antemano agradezco su tiempo y ofrecimiento para ser entrevistado, el propésito de la entrevista
es conocer algunos elementos de la capacitacion en linea que pueden ser considerados para la
adaptacién de un modelo de disefio instruccional (DI) enfocado al &mbito laboral.

Como primera fase, le pido de la manera mas cordial completar los siguientes datos, mismos que
serdn utilizados inicamente con fines educativos]

Datos generales

[ Nombre completo:

[ Nivel educativo:

[ Carrera:

1 Empresa en la que labora actualmente (o Gltima):

[ Puesto:

[ Afios de experiencia en disefio instruccional:

[0 Actualmente ofrece capacitacion laboral en linea.  Si [ No [
[0 Disefia cursos en linea.  Si [ No T
1 Modo en que prefiere realizar la entrevista.  Presencial [ En linea [

Agradezco su tiempo y en las proximas horas recibird un correo con mayor informacion.

Saludos.
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