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PARTE INTRODUCTORIA

CAPITULO 1. PRESENTACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

1.1. Justificacion y planteamiento del trabajo

El proceso de investigacion regularmente comienza con el interés por un
tema especifico (Bernal, 2010) o tomando como referencia la practica profesional
y la experiencia personal del autor (Mufioz, 2001). Para esta tesis se tom6 como
punto de partida mi experiencia personal como productor en dos importantes
proyectos en México: el programa de educacion media por television
denominado Telebachillerato (Gobierno del Estado de Veracruz, México, de
1980 a 1990) y el programa de educacion superior a distancia llamado
Universidad Virtual (Tecnoldgico de Monterrey, de 1992-1997), y la actividad
como productor audiovisual durante 30 afios. Esta experiencia de trabajo en
television educativa asi como los cursos de doctorado en el programa de la
Facultad de Ciencias Econdémicas Empresariales de la Universidad de Deusto
me proporcionaron una percepcion inicial de la importancia creciente que tiene
la capacitacion en las empresas, en el contexto de la gestibn de Recursos
Humanos pues representa uno de los factores de ventaja competitiva de las
organizaciones, ademas de fomentar el desarrollo y mejora de los paises y sus
ciudadanos, ya que genera crecimiento, ocupacién, madurez y oportunidades
(Marcelo y Lavié, 2000) y los medios audiovisuales han jugado un rol importante

en estos procesos desde la década de los afios sesenta (Galindo, 2004).

Por ello, conocer la forma como se produce este tipo de material
audiovisual en la ciudad de Monterrey dada su importancia como ciudad

industrial en México, parecia un tema relevante.

Dado que la presencia y uso de los medios audiovisuales en las empresas
ha evolucionado junto con los cambios socioeconOmicos de los paises, los
cambios tecnoldgicos y las necesidades de la empresa (Galindo, 2004) también
resultaba importante saber cudl era la situacién del video de capacitacién en

Monterrey en las primeras décadas del siglo XXI.



Para lograr lo anterior se disefiaron y aplicaron cuestionarios a productores
de videos de capacitacion en Monterrey sobre la organizacion de su empresa, la
tecnologia y la forma de trabajo empleados durante las etapas de produccion

del video.

El analisis de las respuestas obtenidas en dichos cuestionarios permitio
identificar que las empresas que contestaron el cuestionario tenian un método
de trabajo para la produccion de videos que no siempre seguia una estructura o
secuencia especifica o predeterminada, que si bien poseian conocimientos
sobre los criterios y requerimientos técnicos para la elaboracion de videos, eran
mas limitadas sus competencias respecto a los aspectos didacticos que hay que
considerar en un video de capacitacién y tampoco contaban con un modelo de

evaluacion formal para evaluar el producto audiovisual terminado.

De igual forma, la revision bibliogréfica llevada a cabo al inicio de la
investigacion sobre el tema de los videos en las empresas puso de manifiesto
que, si bien existe abundante bibliografia sobre las caracteristicas del video
educativo y sobre el proceso de produccion de videos, del tema especifico de
produccién y aplicacion del video de capacitacion en las empresas, la
informacion existente resulta muy escasa, lo cual también reforzé6 la necesidad

de abordar este tema en la investigacion.

Tomando en consideracion todo lo anterior se pensoé en la importancia de
elaborar un modelo que recogiese tanto los aspectos técnicos Yy
artisticos/comunicativos, como los aspectos educativos que debieran
considerarse en cada una de las etapas de produccion del video de capacitacion.
Y que, a diferencia de las propuestas hasta el momento encontradas, tuviese en
cuenta los siguientes aspectos: 1) El perfil de la persona que aprende: un adulto.
2) El contexto en el que se lleva a cabo: una empresa. 3) La finalidad del video:
capacitacion (formacién) y 4) Las etapas de produccion del video. Pues al
abordar todos estos aspectos se puede ofrecer a los guionistas, productores
audiovisuales, capacitadores, responsables de Recursos Humanos Yy
estudiantes de la carrera de Comunicacion, un modelo que les ayude en el

disefio, la realizacion y la evaluacion de videos de capacitacion.



1.1.1. Contexto y estado de la cuestién

La zona metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn, se ubica en el noreste
de México y de acuerdo a datos del Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
(INEGI), en la zona existen aproximadamente diez mil empresas, por lo que es
considerada como la segunda en importancia después del Distrito Federal
(2010).

De acuerdo al Sistema de Informacion Empresarial Mexicano (SIEM),
organismo dependiente de la Secretaria de Economia del gobierno mexicano,
existen en el estado de Nuevo Ledn, un total de 14.687 empresas, de las cuales
11.242 se ubican en la zona metropolitana de Monterrey, lo que la convierte en
la segunda ciudad industrial en el pais y también en un mercado importante para

la produccién de videos de capacitacion empresarial.

En este contexto de desarrollo industrial, los procesos de capacitacion, y
las herramientas usadas para tal propdsito adquieren relevancia pues, en la
actualidad, las empresas deben mantener un ritmo adecuado de actualizacién
que les permita introducir cambios de actitudes y conductas que promuevan la
creacién de una cultura laboral, y permitan elevar la productividad de los
trabajadores y de las empresas mexicanas (Sapién, Pifidén y Gutiérrez, 2014).

Para lograr lo expresado en el parrafo anterior, se vuelve necesaria la
correcta aplicaciéon de las fases del proceso de capacitacion (Grados, 2007;
Werther y Davis, 2008; Mendoza, 2005), ya que estd dirigido al
perfeccionamiento técnico del trabajador para que se desemperie eficientemente
en las funciones a él asignadas y asi producir resultados de calidad, dar
excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar anticipadamente
problemas potenciales dentro de la organizacion (Chiavenato, 1998), y
prepararlo para ocupar a futuro un puesto diferente al que desempefia ya sea

como transferencia o ascenso (Mendoza, 1998).

Ademas del establecimiento de los programas, es necesario que el
material didactico empleado en la capacitacion colabore de manera fundamental

en el cumplimiento de los objetivos didacticos previamente establecidos por la



empresay el capacitador ya que los retos y desafios del mundo actual demandan
personas que no solo tengan conocimientos sino que posean capacidades y
actitudes para enfrentarse a la dinamica de un mundo que cambia
aceleradamente (Grados, 2007; Schalk, 2005).

En este sentido, la calidad en el disefio del curso y los materiales didacticos
resulta vital; es por ello que la produccion de estos materiales debe realizarse
con una estructura profesional segun los requerimientos de capacitacion de cada

empresa.

En México, el tema de capacitacion estd incluido en el articulo 123 de la
constitucion de los Estados Unidos Mexicanos (2012) y en el articulo 153-A de
la Ley Federal del Trabajo (1998) donde se establece que todo trabajador tiene
el derecho a que su patrén le proporcione capacitacién o adiestramiento en su
trabajo. Esta capacitacion se puede dar a través de diversos métodos y medios;
uno de ellos es el video (Werther y Davis, 2008; Grados, 2007; Siliceo, 2004;
Dessler, 1994) que al combinar imagen en movimiento y sonido puede ser muy
eficaz para desarrollar en los usuarios ciertas actitudes, habilidades vy
conocimientos, cumpliendo de este modo con una de las funciones sefaladas
por los autores (Spannaus, 2012; Sweetow, 2011; Martin, 2010; Galindo, 2004)

al servir como medio de capacitacion en las organizaciones.

En la zona metropolitana de Monterrey, las empresas mexicanas le dan al
video los usos tradicionales encontrados en la bibliografia consultada (Galindo,
2004; Martin, 2003; Gonzalez, 1997) esto es, como medio informativo, como
memoria audiovisual de la organizacién o como medio de instruccion, lo que abre
un campo de trabajo para productores de video especializados en capacitacion.
A continuacion se ofrece mas informacion sobre cada uno de estos usos de
acuerdo a Galindo (2004):

FUNCION INFORMATIVA. El video institucional es fundamentalmente
narrativo y se utiliza como una bitacora visual de informacion. Se recomienda

gue los contenidos correspondan a datos estadisticos reales y debidamente



interpretados para ser presentados de manera breve, clara, visual e interesante

para los colaboradores de la institucion, asi como clientes y proveedores.

El video en su funcion informativa ayuda para difundir de una manera mas
sencilla datos relacionados con los resultados de ejercicios econOmicos,
memoria de actividades, organigrama, entre otros, haciéndolo mas accesible a
través de animaciones y gréficos, facilitando su comprension al colaborador. El
uso de esta informacion esta restringido a directivos y colaboradores de la
empresa. Su lenguaje es informativo y destinado a simplificar datos y nimeros
apoyandose mas en elementos visuales. También puede ser utilizado para
mostrar a los accionistas y colaboradores adelantos en la construccion o mejoras
realizadas en nuevas plantas y sucursales en ciudades o paises lejanos sin salir

de un auditorio, lo cual podria incrementar costos de traslado.

Otra forma de aprovechar la funcion informativa del video en la empresa es
durante los procesos de integracion de nuevos empleados ya sea para recibir la
bienvenida del director, cuyas multiples actividades le dificultaria para hacerlo de
manera presencial, para conocer la filosofia general de la organizacion o para

transmitir a los empleados los proyectos de la empresa.

Ademas de los usos sefialados, el video puede servir como un vinculo de
comunicacion entre gerencia y empleados para proporcionar informacion
relevante sobre las politicas generales de la empresa, asi como los logros
alcanzados por la empresa, pero también los problemas a los que se puede

enfrentar y que requieren ser compartidos a toda la organizacion.

FUNCION FORMATIVA. El video es aprovechado para la construccion del
perfil de la empresa, sus valores y la intencionalidad con la que se desea que el
personal se desempefie. Es, definitivamente, un instrumento de educacion, de
agui la importancia de revisar bien los contenidos y hacer que sean

definitivamente constructivos.

El video es una herramienta importante que puede ser usada para la
capacitacion de los miembros de la empresa, ya que puede presentar de manera

audiovisual la explicacion del funcionamiento de algo en concreto ya sean



maquinas, procesos, sistemas, bucles de produccion, entre otros, facilitando su
comprension. También puede servir para explicar la forma en que los
colaboradores deben prestar un servicio, como en el caso de las empresas
bancarias o turisticas y permite visualizar procesos enfocados a la seguridad y
salud, donde se previenen riesgos profesionales, con explicaciones de medidas
de seguridad a los empleados y las ecolégicas, para los casos de preservacion
del entorno. En el caso de promotores y vendedores el video permite
familiarizarlos con productos o servicios, con el fin de generar un vinculo con sus

clientes.

En términos generales, a través de la funcion formativa del video, se puede
lograr la actualizacién de los empleados en la aplicacion de técnicas nuevas

dentro de la empresa y en el desarrollo de nuevas habilidades.

FUNCION MEMORISTICA. Con el uso del video es posible grabar y
conservar todas las imagenes que posteriormente le permitan a la empresa
narrar los hechos importantes de la vida institucional y con ello crear una
memoria audiovisual de todo lo positivo, de todo lo que es parte de la historia de
la organizacion, con la claridad, la veracidad y la intencionalidad necesaria para
tal efecto. En las imagenes grabadas se pueden encontrar referencias pasadas
muy oportunas a la hora de motivar a los miembros de la institucion y de mostrar
el significado de permanencia de la mision de la empresa. Asi mismo con el
registro de imagenes del pasado, se pueden mostrar los cambios y adaptaciones
de la empresa a lo largo de su historia, pudiendo hacer énfasis en momentos de

cambios importantes y de superacion de problematicas.

FUNCION DIVULGATIVA. Es de vital importancia para una empresa
mantener la difusion de sus mensajes tanto al interior como al exterior de manera
sencillay asegurando que sus contenidos sean claros. Para cumplir esta funcién
divulgativa el video utiliza esquemas ya probados a través de los medios
impresos, como la revista, el tablero de mensajes o boletines informativos, pero
adecuandolos a un formato audiovisual. Un ejemplo de esto es la llamada video-
revista que permite a publicos internos y externos apreciar los contenidos de

estos videos ya que se pueden hacer con seriedad, incluyendo datos sin



descartar los contenidos ludicos. Se puede incluir desde la linea editorial de la
institucion a través de entrevistas a sus directivos hasta contenidos menos
formales como lo puede ser una seccion de efemérides relacionadas con los
miembros de la empresa, pasando por secciones informativas, formativas,
proyectos futuros, entre otros. Los videos se pueden distribuir a través de la
pagina web de la empresa o de los correos electronicos de los empleados.

La funcion divulgativa del video también sirve para promover las relaciones
publicas en la organizacién tanto a nivel interno como externo, ayuda a explicar
ciertas politicas, anunciar productos, investigar desarrollos o informar de

cambios en formatos parecidos a noticiarios televisivos.

De las funciones ya presentadas, Galindo (2004) sefiala que la formativa
ha sido desarrollada en el &mbito de la comunicacion audiovisual de empresas
por la necesidad que existe siempre de ensefiar algo a alguien. Por ello, desde
la aparicion del video, las empresas lo consideraron un apoyo eficaz para la

capacitacion de los empleados.

De acuerdo a la informacién proporcionada por 10 empresas productoras
de videos de Monterrey, en dicha ciudad las empresas le dan al video los mismos
usos sefialados por el autor, es decir, como medio informativo, como memoria
audiovisual de la organizacion o como medio de instruccion, lo que abre un buen
campo de trabajo para productores de video especializados en este rubro; sin
embargo, como veremos mas adelante, no todas las personas que se dedican a
la produccion de estos materiales tienen una preparacién formal que los acredite

como especialistas.

El video de capacitacion es, en términos generales, un producto que
contempla al mismo tiempo, todos los requerimientos de los audiovisuales ya
gue posee su propio lenguaje, su estructura, y sus etapas de produccioén, y las
caracteristicas de un material didactico, por lo cual, se hace necesario que
quienes los producen tengan conocimiento del proceso de produccion
audiovisual en general y del proceso de produccion de videos educativos como

los usados en procesos de capacitacion.



Es importante sefialar que en México, la produccion de videos es una
competencia que se desarrolla regularmente en las escuelas o facultades de
Comunicacion, y en la ciudad de Monterrey las principales universidades que
imparten la carrera de Licenciado en Ciencias de la Comunicacion: El
Tecnolégico de Monterrey, la Universidad de Monterrey, la Universidad
Auténoma de Nuevo Ledn y la Universidad Regiomontana, que son las que
mayormente proveen al mercado local del personal especializado en medios

audiovisuales.

Al revisar los programas curriculares de estas universidades (cuadro 1), se
puede apreciar que el tema de produccion audiovisual abarca, mayormente, los
rubros tradicionales en cuanto a usos del medio televisivo y el video, por lo que
se abocan al estudio del medio como un generador de entretenimiento e
informacion y se centran en los formatos tradicionales como series, programas
informativos, deportivos y los documentales, pero los programas académicos no
incluyen la produccion con fines de capacitacion. Este hecho, permite inferir que
las personas que se dedican a la produccion de estos videos han recibido o
desarrollado su conocimiento a través de la practica o de forma independiente a

sus estudios universitarios.



Cuadro 1. Programas curriculares de las Universidades de Monterrey, Nuevo Leon,

México.
Universidad Instituto Tecnoldgico y de Estudios Superiores de Monterrey (ITESM)
Carrera(s) Licenciatura en Ciencias de la Comunicacién

Perfil del Egresado

Dominar los lenguajes, las tecnologias, las teorias y las metodologias de la
comunicacion mediatica y organizacional.

Conocer, evaluar y aplicar los fundamentos tedricos, metodoldgicos de la
comunicacion en proyectos de investigacion social y corporativa.

Identificar problemas de comunicacién en el dmbito de las instituciones y utilizar
la comunicacién como herramienta para impactar y mejorar el entorno social.

Concebir, planear y ejecutar propuestas relacionadas con el disefio de
contenidos de cualquier soporte.

Promover la participacién y la actividad social ciudadana a partir de la puesta en
practica de una actitud reflexiva, critica y responsable como comunicador.

Principales areas de desarrollo profesional: produccion y direccién de medios
audiovisuales, publicidad, creatividad, direccion de cuenta, redaccidon de
guiones, produccion de medios interactivos, consultoria en comunicacion
organizacional, coordinacién de relaciones publicas y asesoria de imagen,
asesoria en programas de desarrollo organizacional y capacitacion.

Nombre(s) de
materia(s)

Produccion de television, Produccion de video.

Contenido

Conocer y comprender la naturaleza de la televisién, sus variaciones, sus
funciones y usos, los géneros de programas, la organizacion y funciones de una
empresa televisiva, la organizacién para la produccidon y operaciéon de una
estacion, los elementos, técnicas y herramientas de produccidn, realizacion,
analisis y evaluacion de mensajes televisivos. Aplicar los elementos del lenguaje
audiovisual y los particulares de la produccidn televisiva para disefiar y producir
programas televisivos.

Aplicar los principios basicos del lenguaje audiovisual y desarrollar los procesos
que involucran la preproduccion, produccion y postproduccion de videos
institucionales, documentales, publicitarios y artisticos.

Tendencia

Esta materia busca sentar las bases del conocimiento del funcionamiento de la
television en sus distintos aspectos. Por lo mismo, no hay un enfoque claro hacia
los videos de capacitacion o los programas de educacion para adultos.

Esta materia se enfoca a la creacion de videos de publicidad, para grupos
especificos (instituciones), divulgativos (documentales), y dramaticos o
musicales (artisticos), con lo que claramente no hay un enfoque hacia los videos
de capacitacion o de educacién para adultos.
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Universidad

Universidad Autonoma de Nuevo Ledn (UANL)

Carrera(s)

Licenciatura en Ciencias de la Comunicacion

Perfil del Egresado

El egresado debe poder hacer lo siguiente:

Implementar programas culturales, educativos, informativos, de difusion vy
entretenimiento para radio, televisién, prensa, cine y multimedia para
proporcionar a los diferentes tipos de audiencia mensajes de calidad.

Gestionar campafias de publicidad y comunicacién social.

Disefiar materiales audiovisuales como apoyo a la capacitacion y formacién del
recurso humano de empresas e instituciones publicas y privadas.

Nombre(s) de
materia(s)

Produccion de Television.

Contenido

La produccion y direccidon de television, su organizacién y su impacto en la
sociedad, asi como el disefio y objetivo del proyecto.

Practicas y ejercicios sobre la direccion de television, direccion de elementos de
contenido y realizacion en TV, asi como la planeacién del proyecto.

Practicas y ejercicios sobre realizacidon de television y la implementacion del
proyecto.

Tendencia

Dado que la materia no se orienta en especifico en un tipo de programa, depende
de los alumnos determinar el enfoque que daran a su proyecto final (un
programa piloto), por lo tanto, aunque el perfil del egresado busca que los
alumnos aprendan a implementar programas educativos (entre otros) para radio
y televisidn, no hay un enfoque claro hacia la produccion de videos de educacion
para adultos o de capacitacion.

Universidad

Universidad de Monterrey (UDEM)

Carrera(s)

Licenciatura en Ciencias de la Informacion y Comunicacion

Perfil del Egresado

El egresado debe poder hacer lo siguiente:

Analizar, diagnosticar, disefiar y producir estrategias comunicativas de caracter
visual, verbal y digital para dar respuesta a las necesidades de la sociedad,
contextualizadas en el entorno politico, econédmico y cultural.

Conocer los principios y regulaciones de los medios de comunicacidn, la historia
y el rol de los profesionales y de las instituciones de comunicacion, la diversidad
de grupos en una sociedad global, los conceptos y teorias para el uso y
presentacion de imagenes e informacion, la produccidon de medios (electrénicos
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y digitales), los procesos de comunicacion dentro de las organizaciones y los
procesos basicos de administracion, politica y economia.

Nombre(s) de
materia(s)

Produccién de Television, Video y Comunicacion

Contenido

Produccion de Television:

Recursos técnicos en la producciéon de television. Se busca desarrollar
habilidades en el manejo del switcher y establecer las diferencias en la
iluminacidn y escenografia de acuerdo a la intencidon de la produccion.

Programas en vivo. Realizar programas en vivo manejando los procesos de
preproduccién y producciéon y adoptar diferentes roles en el proceso de
produccidn de programas en vivo.

Producciones grabadas. Realizar programas grabados manejando las etapas del
proceso de produccién.

Produccion de documentales. Realizar producciones documentales
respondiendo a las necesidades de comunicacion de una poblacidn especifica.

Video y comunicacion :

El lenguaje del video. Practicar el lenguaje televisivo, las diferentes tomas en
television y analizar la forma de narracidn utilizando imdagenes como
herramienta.

Elementos basicos en la produccion de televisidon. Conocer el funcionamiento de
la edicién no lineal, reconocer y practicar los elementos de transiciéon en
television y aquellos fundamentales al utilizar el ritmo en las producciones en
video.

Animacién manual. Descubrir las posibilidades de la animacion en television.

Creatividad en la produccion. Desarrollar el pensamiento creativo relacionado
con la observacion, redaccion y visualizacion.

El spot de televisidn. Desarrollar los conocimientos de publicidad aplicandolos en
la elaboracion de spots publicitarios.

El video y la realidad: documental. Conocer y practicar las diferentes técnicas de

la entrevista televisiva como herramienta fundamental para obtener
informacién y descubrir las caracteristicas del documental para reflejar la
realidad personal y social.

El video y el arte: el videoclip y el videoarte. Desarrollar la creatividad y la
narrativa a través de diferentes producciones televisivas.

El video vy las instituciones: video empresarial y educativo. Conocer los tipos de
video que se pueden realizar para diferentes instituciones.

Elvideoy laficcidn: la telenovelay la serie. Establecer el uso del video en géneros
gue se trabajan en estudio con diversas camaras.
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Universidad Regiomontana (UR)
Universidad

Licenciatura en Comunicacién Social
Carrera(s)

El egresado debe poder hacer lo siguiente:

Disefiar, elaborar, desarrollar y evaluar proyectos y estrategias comunicativas
informativas, educativas y publicitarias.

Organizar, supervisar, controlar y revalorar los recursos y procesos que se
desarrollan en los procesos comunicativos.

Comunicarse eficientemente de forma oral, escrita, visual y simbdlica para lograr
elimpacto deseado en el envio de los mensajes en los espacios en que interactue.
Perfil del Egresado
Analizar criticamente las politicas, estrategias y practicas de comunicacion que

se realizan en diversos contextos.

Aplicar el conocimiento de los procesos de comunicacién social, asi como de los
factores filosoficos, culturales, sociales, politicos y econdmicos que en ellos
intervienen.

Mantener una practica continua en los procesos informacién que le permita
analizar con sentido critico las tendencias y cambios.

Nombre(s) de Técnicas de cine y television, Produccién de cine y television
materia(s)
Contenido Informacion no proporc|onada

. Informacion no proporcionada
Tendencia

Como se puede ver, solamente la Universidad de Monterrey (UDEM)
incluye dentro de su programa curricular el tema de video para las instituciones,
pero como parte del contenido general, y no como una materia especializada

que se estudie durante un semestre completo.

Si las universidades no ofrecen los conocimientos necesarios para la
produccion de videos de capacitacibn a los productores, guionistas,
capacitadores y responsables de Recursos Humanos que hoy en dia estan
coordinando o realizando estos materiales, y la existencia de bibliografia

especializada es escasa, resulta importante crear herramientas que los ayuden
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durante el disefio, la produccion y que también los apoye durante la evaluaciéon
(como fase de cierre del proceso) de estos videos.

Con la informacion anterior se puede resumir que las universidades de
Monterrey no ofrecen en sus programas curriculares el contenido relacionado
con la produccion de videos de capacitacion empresarial, por lo cual los
productores carecen de la informacion completa para desarrollar productos que
incluyan tanto los aspectos educativos como los aspectos técnicos y estéticos.

La bibliografia consultada para conocer el estado de la cuestion sobre la
produccion de videos de capacitacibn empresarial presenta diferentes modelos
donde, por una parte, hay autores que privilegian los aspectos técnicos y
artisticos, dejando a un lado los aspectos educativos y otros autores que
priorizan los aspectos educativos, pero no incluyen los aspectos técnicos;
ademas estos modelos fueron desarrollados para contextos distintos al

empresarial.

Por otra parte, los modelos desarrollados por los autores consultados no
incluyen de manera integral las tres etapas de produccion, (etapas importantes
para la planeacion y realizacion de un video), los aspectos educativos, técnicos
y artisticos, que contribuyen a la calidad del video empresarial.

1.1.2. Delimitacion de la investigacion

La tesis ha sido desarrollada dentro de la zona metropolitana de la ciudad
de Monterrey que abarca los municipios de Guadalupe, San Nicolas, Apodaca,
San Pedro, Monterrey, Escobedo ya que es en esa area, donde se encuentran
tanto las empresas productoras de videos como los principales nucleos

industriales del estado de Nuevo Ledn, México.
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1.1.3. Contribucién

Con esta tesis se pretende desarrollar un modelo que analice, desde una
perspectiva global e integradora, los elementos que han de considerarse en el
proceso de produccion de estos videos en cada una de sus etapas
(preproduccion, produccion, postproduccion), partiendo mas alla de los aspectos
meramente técnicos o instrumentales de manejo de video e incorporando
elementos educativos y artisticos, fundamentales para que el video de
capacitacion sea eficaz desde un punto de vista pedagdgico; y todo ello teniendo
en cuenta las caracteristicas del adulto como educando y el contexto en el que

se lleva a cabo el proceso de ensefianza-aprendizaje: la empresa.

El modelo va dirigido a guionistas, productores, capacitadores,
responsables de Recursos Humanos, disefiadores instruccionales vy
universidades, para que tengan una herramienta de trabajo que les permita
considerar a lo largo del proceso, los aspectos técnicos, estéticos y pedagdgicos
que debe incluir un video de capacitaciéon. Es decir, los guionistas como
especialistas en todo lo referente al lenguaje audiovisual, encontraran la
informacion sobre disefio instruccional y sobre como aprenden los adultos para
considerarlo al momento de estar escribiendo para videos de capacitacion. Los
productores, como organizadores de toda la produccion, tendran la informacion

necesaria para desempenar su trabajo como responsables del proyecto.

Asimismo, para los otros perfiles involucrados en procesos de capacitacion,
el modelo tendra aplicaciones complementarias, como en el caso de los
disefiadores instruccionales que tendran la informaciébn necesaria sobre
produccion audiovisual para considerarla en la generacion de contenidos de
capacitacién. Los capacitadores que al ser los responsables directos de los
procesos de capacitacion en las empresas, podran tener mas informacion sobre
el video para aprovecharlo como herramienta de capacitacion. Los responsables
de Recursos Humanos en las empresas podran utilizar este modelo para disefar
y evaluar sus programas de capacitacion y las universidades podran utilizar el

modelo para el disefio de cursos de produccion de videos de capacitacion.



15

Como resultado de esta tesis también se considera que ofrece las

siguientes aportaciones a la comunidad académica:

1.

3.

La identificacion y el andlisis comparativo de diferentes modelos de
evaluacion de videos didacticos y su adaptacion al contexto empresarial.

(ver punto 6.3).

La propuesta de un modelo que establece una vinculacion de las etapas
de produccion con el modelo ADDIE de disefio instruccional que finaliza
con la etapa de evaluacion y la andragogia en el contexto de la gestion de
Recursos Humanos, lo que permite llevar a cabo una evaluacién formativa
a lo largo del proceso y sumativa al final del mismo (capitulo 6, cuadro
11).

Ya que en la investigacion documental no se encontré una ficha que
incluya todos los aspectos que a juicio personal deberian de ser
considerados y distribuidos en cada una de las etapas de produccién
audiovisual, la ficha de evaluacion también se considera una
contribucién a la comunidad académica y a los modelos de evaluacién

(anexo 4).

Si bien la ficha esta pensada para aplicarse en un contexto empresarial
podra ser utilizada para la evaluacion de videos desarrollados para otros
contextos como los MOOCs, toda vez que considera lo técnico, lo

educativo y lo referente al contenido (punto 4.2.4).

El modelo desarrollado también pretende contribuir en la formacion de los

futuros productores, si se incluye como parte de programas curriculares en las

universidades y cubrira la carencia que tuvieron en su formacién los productores

gue ya se encuentran en el mercado laboral.

Por lo anterior, en resumen, la contribucién de esta tesis al tema del video

de capacitacion consiste en:

1.

Ofrecer un modelo de disefio, produccion y evaluacion de videos de

capacitacion que incluye de manera integral los aspectos educativos,
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técnicos y artisticos, considerando al adulto desde la perspectiva
andragoégica, como educando dentro de la empresa.

2. Incluir en el modelo las tres etapas de produccion, las fases del modelo

instruccional ADDIE y los aspectos educativo, técnico y artistico.

3. Desarrollar una ficha de evaluacion que define los aspectos a evaluar en
cada una de las etapas, para asegurar que cumpla con los aspectos

técnicos didacticos de produccion, asi como la calidad en su realizacion.

1.1.4. Términos importantes a definir para esta tesis

Andragogia: Es la disciplina que establece los principios fundamentales
sobre el aprendizaje de adultos mismos que se aplican a todas las situaciones
de aprendizaje (Knowles, Holton, Swanson 2005; Tokuhama-Espinosa, 2005;
Fernandez, 2001; UNESCO 1997). En el modelo propuesto se incluye un espacio
donde se determina la importancia de conocer al publico meta durante el disefio

de un video de capacitacion (Sweetow, 2011; Marqués, 2001; Cabero, 1994).

Capacitacion: Siliceo (2004) define capacitacibon como la “actividad
planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador” (p.25). En esta definicién podemos observar los elementos que se
incluyen en casi todas las definiciones encontradas sobre el tema (Cruz, 2011;
Werther y Davis, 2008; Grados, 2007; Mendoza, 2005; Siliceo, 2004) y que
establecen la base de la capacitacion como un aprendizaje formal y planificado

orientado al mejoramiento de quien lo recibe.

Video de capacitacion: aquel que esta disefiado, producido, experimentado
y evaluado para ser insertado en un proceso concreto de enseflanza-aprendizaje

de forma creativa y dinamica en la empresa (Cebrian, 1994).

Disefio instruccional: es una metodologia de planificaciéon pedagogica, que

sirve de referencia para producir una variedad de materiales educativos,
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atemperados a las necesidades de los educandos, asegurandose asi la calidad
del aprendizaje (Yukavetsky, 2003).

Competencias: Villa 'y Poblete (2007) definen competencias como “el buen
desemperio, de las personas, en contextos diversos y auténticos, basado en la
integracion y activacion de conocimientos, normas, técnicas, procedimientos,

habilidades y destrezas, actitudes y valores”.

Competencias laborales: es la capacidad productiva de un individuo que se
define y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y
no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son
necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo
(CONOCER, 1995) de acuerdo a CONOCER (Consejo Nacional de
Normalizacién y Certificacién de Competencias Laborales) en México.

1.2. Proposiciones y objetivos de la investigacién

Los objetivos deben ser expresados de la forma mas clara posible para
evitar confusiones en el proceso de investigacion, opinan Hernandez et al.
(2003). Representan una guia para el desarrollo de la investigacién, por lo tanto,

hay que tenerlos presentes en todo momento.

Los objetivos que a continuacion se detallan se establecen con el propdsito
de comprobar de qué modo las proposiciones establecidas acerca del video de
capacitacion se cumplen en nuestro objeto de estudio: los procesos de

capacitacion en las empresas de Monterrey.

1.2.1. Objetivo general

El objetivo general del presente trabajo se centra en desarrollar un modelo
que tenga en cuenta las etapas de produccion y los aspectos educativos,
técnicos y artisticos para facilitar el disefio, produccion y evaluacion de los videos

de capacitacion para las empresas.
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1.2.2. Objetivos especificos

Para llegar a desarrollar este objetivo general se establecieron las

siguientes proposiciones y objetivos especificos:

e 12 proposicion: un video de capacitacion no puede ser considerado como

un producto audiovisual genérico por su alto nivel de especializacion.

Primer objetivo. Hacer un inventario de las empresas productoras de
videos de capacitacion en la ciudad de Monterrey. Se establecié debido a la
necesidad de identificar a las empresas profesionales que ofrecen el servicio de
produccion de videos de capacitacion en la ciudad de Monterrey,
diferenciandolas de todas aquellas que aparecen en el directorio telefénico o que
se publicitan a través de otros medios impresos y electronicos ofreciendo todo

tipo de servicios de grabacién audiovisual.

e 22 proposicidon: por su nivel de especializacion, la calidad técnica y
didactica demandada en la produccion de un video de capacitacion esta

relacionada con la preparacion profesional de los realizadores.

Segundo objetivo. Hacer una revision de los planes de estudio de las
universidades que ofrecen la carrera de comunicacion en la ciudad de Monterrey.
Este objetivo surgié del interés por conocer el nivel de preparacion y
especializacion que pudieran llegar a tener los productores de la ciudad de

Monterrey.

e 32 proposiciéon: un video producido con fines de capacitacion debe de
cumplir con lineamientos y estandares de calidad, didacticos y técnicos,

previamente establecidos para alcanzar sus objetivos educativos.

Tercer objetivo. Conocer el proceso de produccién desarrollado por las
empresas productoras de videos de capacitacion en Monterrey. Este objetivo
surgio de la necesidad de conocer la forma en la cual trabajan las empresas con
el fin de saber si tiene un esquema de trabajo predeterminado y si al hacerlo,
contemplan los aspectos educativo, técnico y de contenido o si lo hacen de

manera intuitiva.
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e 42 proposicion: la calidad técnica y didactica en la produccién de un video
de capacitacion depende de la preparacion profesional de los
realizadores, de la tecnologia usada en su produccion y del seguimiento

de modelos tedricos probados.

Cuarto objetivo. Conocer el nivel de conocimiento técnico audiovisual de
los productores a través de sus respuestas en un cuestionario. Este objetivo
surge a partir de la revision de los planes de estudio de las cuatro universidades
mas importantes de la ciudad de Monterrey, que ofrecen la carrera de
comunicacién. Dicha observacion mostré que en ninguno de los programas
académicos de esas instituciones se incluia la materia de produccién de videos

corporativos o institucionales o de capacitacion.

e 52 proposicion: para la produccion de un video de calidad se requiere que
los productores conozcan el proceso de capacitacion e interactien con el
departamento de Recursos Humanos de la empresa, sobre todo en la

etapa de pre-produccion.

Quinto objetivo. Identificar el nivel de conocimiento que tienen los
productores sobre el proceso de capacitacion a través de sus respuestas en un
cuestionario. También surgié de la revision de los planes de estudio pues, como
se comenta, en ninguna de las materias se abordaba la produccién de videos

especializados en el trabajo empresarial.

e 62 proposicion: en la realizacion de los videos de capacitacion convergen

aspectos técnicos, educativos y artistico-comunicativos.

Sexto objetivo. Hacer un analisis comparativo de los modelos de evaluacién
de videos didacticos existentes para llegar a establecer los criterios vy
requerimientos que debe cumplir un video de capacitacion en lo técnico, en lo

estético y en lo educativo.

e 72 proposicion: la existencia de estandares de calidad para un producto

audiovisual y la posibilidad de ser medidos a través de una herramienta
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preestablecida contribuyen a la realizacion de un video de capacitacion
de calidad.

Séptimo objetivo. Construir una ficha de evaluacion que ayude a los
implicados en el proceso de produccion de los videos de capacitacion sobre los
aspectos técnicos, comunicativos y pedagogicos que debe tener en cuenta en
cada una de sus fases. Este objetivo surge como resultado de las respuestas
obtenidas en el cuestionario y como apoyo al objetivo seis, para que los
productores tengan la posibilidad de evaluar su material antes de ser entregado

con el mismo rigor que lo haré el cliente.

1.3. Estructura de la tesis

El presente trabajo de investigacion esta dividido en tres partes: la primera
es la introductoria, que incluye el capitulo 1, dedicado a la presentacién de la
tesis y en el que se establecen los lineamientos principales que justifican la
seleccion del tema, las proposiciones establecidas y los objetivos y las
aportaciones que se espera lograr como resultado.

En la segunda parte, correspondiente al marco tedérico, se incluyen los
capitulos 2, 3 y 4 en los que se plantean los modelos, teorias y conceptos
pertinentes al tema de investigacion para fundamentar los temas de gestidon de
Recursos Humanos, andragogia y procesos de capacitacion en la empresa,
ademas de los temas concernientes al video como medio de capacitacién y a su

proceso de produccion.

La tercera parte se dedica a la Metodologia con el capitulo 5y en la cuarta
parte el capitulo 6, que incluye la propuesta y se abordan los temas del proceso

de produccién y de disefio instruccional.

En el capitulo 7 se concentra la informacion correspondiente a la etapa de
preproduccion, dividido en aspecto educativo, artistico/comunicativo y técnico.
De igual forma en el capitulo 8 y bajo el mismo esquema que el anterior, se

presenta la informacion sobre la etapa de produccién.
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En el capitulo 9, se desarrolla el tema de post-produccion y se introduce el
tema de evaluacion. En el capitulo 10 se presenta el modelo de disefio,
produccion y evaluacion del video de capacitacion de manera esquematica, asi
como la ficha de evaluacion que lo acomparfia, donde se hace una descripcion
de los criterios que la conforman, y se presentan recomendaciones finales. En el

capitulo 11, se presentan las conclusiones finales de la investigacion.



22

SEGUNDA PARTE: MARCO TEORICO

CAPITULO 2. GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y CAPACITACION

2.1. Introduccion

La revolucion industrial del siglo XIX trajo consigo uno de los cambios mas
importantes en la forma de crear productos al pasar de la tradicional produccion
manufacturera a la fabril, lo cual provoco la aparicion de las empresas como
organizaciones donde se realizaban procesos de intercambio de bienes y
servicios. Con el surgimiento de mas empresas similares, se hizo necesario
establecer diferencias entre los productos que ofrecian con los de la competencia
y al mismo tiempo desarrollar estilos de administracion exitosos que también

marcaran una ventaja competitiva.

En la actualidad la apertura comercial ha dado como resultado la existencia
cada vez mayor de competidores tanto a nivel local como internacional y la
globalizacion ha puesto en contacto a las empresas con clientes cuyas
necesidades, gustos y perfiles son muy diferentes (Saldarriaga, 2007). Estos
cambios han obligado a las empresas a desarrollar mecanismos que les ayude
a mantener su nivel tanto de competitividad como de calidad de acuerdo a las
exigencias de los mercados a nivel mundial, estableciendo para ello, ventajas
competitivas que las posicione en mejor lugar que sus competidores.
Tradicionalmente las organizaciones desarrollaban dichas ventajas dentro de
sus aspectos financieros y de planeacion pero en la actualidad las empresas
ubican al recurso humano como generador de ventaja competitiva, por ello, la
administracion estratégica de talento humano ha tomado relevancia desde el
momento en que las personas han sido consideradas el eje central de la

organizacion (Martinez y Martinez, 2010).

El esfuerzo para establecer una ventaja competitiva a través de las
personas que laboran en la organizacion demanda trabajo y compromiso para
ubicar a la persona ideal en el puesto idoneo lo que ha motivado que los

responsables del area realicen cambios en la forma de llevar a cabo la gestién
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de Recursos Humanos en la empresa de acuerdo a las necesidades de cada
organizacion (Martinez, 2013).

Como sefialan Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2007) hoy en dia resulta
dificil encontrar a responsables de la gestion de organizaciones que no afirmen
el papel relevante que tienen las personas en el desarrollo y éxito de las mismas
atribuyendo los factores de competitividad organizativa a los Recursos
Humanos, a sus habilidades, destrezas y competencias.

2.2. Definicién

Existen diferentes definiciones para referirse al concepto de gestion de
Recursos Humanos pero de manera general se puede decir que es el término
utilizado para describir los sistemas formales ideados para la gestiébn de
personas dentro de una empresa. Chiavenato (2002) la define como el conjunto
de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o Recursos Humanos. Por su parte
Garcia y Casanueva (1999) afirman que la gestion de Recursos Humanos es el
conjunto de practicas, técnicas y politicas que buscan la integracion y la direccién
de los empleados en la organizacion de forma que éstos desemperfien sus tareas

de forma eficaz y eficiente para que la empresa consiga sus objetivos.

Simon Dolan (1999) define la gestién de los Recursos Humanos como el
proceso de elaborar e implantar planes y programas para asegurarse de que hay
disponibles el nUmero y tipo de personas apropiadas, en el momento oportuno y
en el lugar adecuado, para satisfacer las necesidades de la organizacion y su
propdsito es maximizar la productividad de una organizacion mediante la
optimizacién de la eficacia de sus empleados. Mas recientemente Gary Dessler
(2013) en su libro Human Resource Management la define como el proceso de
adquisicién, capacitacion, retencién y compensacion de los empleados de una
organizacion, asi como la atencion de sus relaciones laborales, de higiene,

seguridad y todo lo referente a equidad laboral.
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Histéricamente, la gestion de Recursos Humanos ha estado relacionada
con la supervision de todos los datos del sistema de empleados de una empresa.
Esto comienza con los procesos de contratacion y seleccion, continda con los
programas de motivacion y capacitacion e incluye las entrevistas de salida del
personal y los programas de retiro para empleados que se jubilan. Garantizar
que las empresas respeten todas las leyes relacionadas con la igualdad de
oportunidades y las practicas laborales justas, ademas del desarrollo de las
politicas y los procedimientos de Recursos Humanos para empleados y

gerentes, son roles clave de la funcion de gestion.

En el libro La Gestion de Recursos Humanos, (Dolan et al., 2007)
establecen como los principales procesos que se desarrollan en los
departamentos de Recursos Humanos los siguientes:

- La planificacién de Recursos Humanos

- El analisis de puestos de trabajo

- La cobertura de las necesidades de Recursos Humanos de la
organizacion

- Elaumento del potencial y desarrollo del individuo

- Laevaluacién de la actuacion de los empleados

- Laretribucién de los empleados

- La gestidn de la salud e higiene en el trabajo

- La gestidn estratégica e internacional de los Recursos Humanos

Por su parte Chiavenato (2011), plantea que el esquema de gestion de
Recursos Humanos, contiene cinco procesos basicos que permiten llevar a cabo

dicha gestion:

Atraccion (o provision): Proceso utilizado para definir quiénes trabajaran
en la organizacion. Incluye actividades como la investigacién del mercado

de RH, la seleccion y el reclutamiento de personas.

Organizacion: Proceso utilizado para disefiar las actividades que las

personas realizaran en la empresa. Incluye actividades como integracion



25

de las personas, disefio de puestos, descripcion y analisis de puestos,

evaluacion de desempefio.

Retencion: Procesos utilizados para conservar a las personas que trabajan
en la organizacion: Incluye actividades como remuneracion y retribuciones,
prestaciones y servicios sociales, higiene y seguridad en el trabajo,

relaciones sindicales.

Desarrollo de personas: Procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen actividades como

capacitacion y desarrollo organizacional.

Evaluacion: Procesos utilizados para poder determinar como saber lo que
son y lo que hacen las personas. Incluyen actividades como sistemas de

informacion, controles, constancias, productividad; equilibrio social.

Si bien existen diferentes esquemas (Dessler, 2015; Werther y Davis, 2014;
Ivancevich, 2010; Ulrich, 1997) y definiciones de gestion de Recursos Humanos,
para esta tesis estaremos usando los aportados por Chiavenato (2002) por
considerar que el autor conoce muy bien el mercado latinoamericano ademas de

su experiencia en el tema y su vision muy practica sobre el mismo.

2.3. La capacitacion en el proceso de gestion de Recursos Humanos

Como se ha comentado, hoy en dia los Recursos Humanos son uno de los
activos importantes para la empresa (Ordiz y Avella, 2002) por tal razén los
programas de capacitacion y desarrollo adquieren relevancia ya que es a través
de ellos que los trabajadores pueden actualizar sus conocimientos y habilidades
para que no se vuelvan obsoletos por los cambios tecnoldgicos o por la creacion
de nuevos puestos y tareas de trabajo. De esta forma las empresas que quieran
ser competitivas deben capacitar y retener en la organizacion aquellos Recursos

Humanos que son importantes para mantener el nivel frente a la competencia.
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Como se verd en el capitulo 3, identificar las necesidades reales de una
empresa permitird dirigir la capacitacion de mejor manera para ampliar el
conocimiento en su equipo de trabajo y aspirar a ubicarse en el rango de
organizaciones competentes de manera tal que el perfeccionamiento creciente
de sus miembros y el desempefio organizacional sean la ventaja competitiva mas

importante de la organizacion (Cuesta, 2005).

Solé y Mirabet (1997) en su libro Guia para la formacion de la empresa,
plantean que la capacitacion y el desarrollo aumentan la capacidad del personal
de la empresa y son la forma mas econdémica de alcanzar los objetivos de la
organizacién al facilitar tanto el cambio como la renovacion convirtiéndose de
este modo en un instrumento util de la gestion del capital humano y de la
motivacion del personal. Los autores también sefialan que en el ambito de las
aspiraciones y/o motivaciones del personal, la capacitacion crea movilidad
interna y externa, y ofrece un camino para la promocion, ya que facilita la
busqueda de soluciones mas participativas, promueve la responsabilidad del
personal de la empresa y su implantacién en ella, ademas, la capacitacion y
desarrollo mejora la calidad, la productividad y las condiciones de trabajo y, a su
vez, es un procedimiento econémico para adoptar las nuevas tecnologias, lo que
resulta indispensable para lograr cambios en las actitudes y mejorar la capacidad
de adaptacion a la evolucién tecnoldgica.

Manuel Fernandez (1999), en su Diccionario de Recursos Humanos
también sefiala que la capacitaciébn supone una evidente ventaja competitiva
para las personas que tantean el mercado en busca de trabajo o que desean
mejorar el que ocupan, siendo de igual forma para las empresas. Si las personas
son uno de los principales activos de las organizaciones, al igual que se cuidan
a los demas, también habra que atender los Recursos Humanos, por lo que es
necesario proporcionales una capacitacion que les facilite la oportunidad de ser

MAas personas y mas competentes trabajadores.

En el capitulo 1 se habldé de manera general sobre los usos que se le da al
video en las empresas, incluyendo el de herramienta de apoyo en los procesos

de capacitacion. En el capitulo 3 se hablara del proceso de capacitacion en las
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empresas y posteriormente en el capitulo 4, se abordar4 el tema mas
ampliamente del uso de video como medio didactico en los procesos formativos
de las organizaciones, por lo cual resulta necesario visualizar los espacios o
momentos especificos donde el video puede impactar en el esquema de gestion
de Recursos Humanos, para lo cual se tomara como base el modelo desarrollado
por el doctor Sergio Madero (2015) del Tecnoldgico de Monterrey, ya que se
considera incluye en él, los elementos y variables presentes en otros modelos

similares (cuadro 2).

El modelo inicia con la etapa de Integracion, compuesta por: reclutamiento,
seleccién, contratacion, separacion y uso de tecnologias de informacién. De
acuerdo a la clasificacion de necesidades de capacitacion de Grados (2005), es
en esta etapa donde el personal de nuevo ingreso seria el publico meta si se
plantea la posibilidad de utilizar videos como medio de induccion que muestren
la informacion mas relevante que la empresa desea comunicar a los nuevos
empleados apoyandose para ello en imagenes, ya sean fotos, peliculas o videos
que muestren la historia de la organizacién e instalaciones de la misma, o
mostrar a través de animaciones informacion relativa a la misién, la vision y el
organigrama, pero también contenidos mas especificos como todo lo referente

a los derechos y obligaciones laborales de los empleados.

La etapa de Desarrollo, esta integrada por: capacitacion, desarrollo,
planeacion y planes de carrera. Si se retoma la clasificacion de necesidades ya
mencionada, es en esta etapa donde administrativamente se ubican todos los
cambios en procedimientos de trabajo, métodos, sistemas administrativos,
politicos y reglas por lo que en términos de capacitacion, puede considerarse la
etapa mas importante por todos los procesos de capacitacion permanente que
en ella se llevan a cabo y en los cuales el video de capacitacion podria reforzar
a través de los diferentes formatos de produccién (dramatizacion, entrevista,

documental, entre otros), tal y como se vera en el capitulo 4.

En la etapa de Retencidbn se encuentran los siguientes apartados:
compensaciones meétricas, herramientas técnicas, rotacion y ausentismo. En

estas dos ultimas se ubicaria la mayor influencia del video de capacitacion para
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satisfacer esas necesidades de la empresa sobre todo ante la necesidad de
mantener siempre el mismo nivel de calidad de informacidn para evitar pérdida
de conceptos e instrucciones especificas que demeriten el desempefio de quién

reciba la capacitacion.

En la etapa de Evaluacion de Desempefio integrada por: relacion con otros
procesos y metas y la evaluaciéon 360°, el uso de videos de capacitacion para
estos procesos de promocién de personal seria un importante auxiliar ya que
facilita el acercamiento del capacitando a nueva informacion a través de los
diferentes planos, movimientos y angulos de camara que sean usados y del

apoyo de actores o instructores profesionales que faciliten la comprension.

La ultima etapa del modelo es la de Seguridad e Higiene en la cual se
pretende desarrollar una cultura de prevencion al enfatizar en los riesgos
laborales para disminuir la siniestralidad laboral a través de la aplicacién de una
normatividad bien estructurada. En esta etapa, el uso de videos ayudaria a
ejemplificar con situaciones dramatizadas lo que se debe y lo que no se debe
hacer al operar maquinas, en el uso de equipo especial y al atender clientes y
proveedores. También con el uso de animaciones y graficas se podran mostrar
cifras y datos que en general orienten al capacitando sobre cada uno de los

temas a desarrollar.
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Cuadro 2. Gestion de Recursos Humanos

Gestidon de Recursos Humanos

-Capacitacion
-Video

. -Reclutamiento -Desarrollo i

De Induccion Seleccid -Planeacién Videos T
alos -Seleccién para capacitacién

ead -Contratacion -Planes de permanente
emp! ei os -Separacién carrera
-Derechos -Uso Tl
y obligaciones
del empleado Empleo

(INTEGRACION) DESARROLLO

Visién global

Estratégica

. RECURSOS HUMANOS
Tendencias
Retos NEGOCIOS OPERATIVOS

Competencias

Laborales
Etica
SEGURIDAD e
HIGIENE

RETENCION

EVALUACION
DEL
DESEMP.

Videos de

capacitacion -Cultura de prevencion Relacié . .
para -Riesgos, Siniestralidad eracion con Videos de CaP?CItaC'On
prevencién y N .2 otros procesos | para promocién por
riesgos -Normatividad y metas desempefio

laborales -360°

Es importante sefialar que de acuerdo a las tendencias en el contexto de
gestion empresarial, la presencia de los MOOCs (Massive Online Open
Courses), se vislumbra como algo importante en las empresas ya que las rutas
de aprendizaje para la capacitacion seran disefiadas y apoyadas por este tipo de
cursos, cuya base de disefo se centra en el uso del sonido y la imagen (Flores,
2014).
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Como se vio en el punto 1.1.1., ademés de la funcion formativa, existen
otras funciones que el video desempefia en la empresa y de las cuales se puede
obtener también otros beneficios al aprovechar las caracteristicas que este
medio audiovisual ofrece a través de su funcion informativa, memoristica o

divulgativa.

En el siguiente capitulo se hablar4 sobre lo referente al proceso de
capacitacion en la empresa, desde la deteccion de necesidades hasta la etapa
de evaluacién y las caracteristicas de los trabajadores que reciben dicha

capacitacidon como adultos en un contexto de enseflanza-aprendizaje.
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CAPITULO 3. LA CAPACITACION

Es interés de esta tesis desarrollar una guia que ayude a los involucrados
en la creacion de videos de capacitacion durante su proceso de produccion, al
incluir en su disefo tanto los aspectos propios de la capacitacion como de la
produccién audiovisual que debieran tenerse en cuenta. Por tal motivo, en este
capitulo se presenta todo lo referente al proceso de capacitaciéon dentro de la
empresa, contexto en el cual se utiliza el video como una herramienta de apoyo
(Werther y Davis, 2008); desde su definicién y los pasos que comprende dicho

proceso, hasta lo referente a la capacitacion por competencias.

3.1. Qué es la capacitaciéon

Siliceo (2004) define la capacitacién como la “actividad planeada y basada
en necesidades reales de una empresa u organizacién y orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador” (p.25). En
esta definicion se pueden encontrar los componentes que se incluyen en las
definiciones revisadas sobre el tema (Cruz, 2011; Werther y Davis, 2008;
Grados, 2007; Mendoza, 2005; Siliceo, 2004) y que coinciden con lo establecido
en los articulos 153-b y 153-c de la Ley Federal del Trabajo del gobierno de los
Estados Unidos Mexicanos: actualizar y perfeccionar los conocimientos y
habilidades del trabajador en su actividad, asi como proporcionarle informacion
sobre la aplicacion de nuevas tecnologias en ella; preparar al trabajador para
ocupar una vacante o puesto de nueva creacion; prevenir riesgos de trabajo;
incrementar la productividad; y, en general, mejorar el nivel educativo, la

competencia laboral y las habilidades de los trabajadores.

La capacitacion representa uno de los factores para el desarrollo y mejora
de los paises y sus ciudadanos, pues genera crecimiento, ocupacion, madurez
y oportunidades (Marcelo y Lavie, 2000; Siliceo, 1995). Por ello, el desarrollo del
personal en las organizaciones debe realizarse a través de modelos de

ensefianza-aprendizaje, que conformen una cultura de identidad empresarial
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basada en los valores sociales de productividad y calidad en las tareas laborales,
para no cometer el error de considerar a la capacitacibon como el aprendizaje
de meros instrumentos y el manejo de cifras y sistemas ya que esto puede limitar
la creatividad y capacidad de desarrollo y autorrealizacion del empleado
(Chauca, 2003; Werther y Davis, 2008).

La capacitacion es importante para introducir un cambio de actitudes vy
conductas que promuevan la creacion de una nueva cultura laboral, donde se
establece un proceso permanente de educacion, capacitacion, formacion
integral, que permite que la persona sea mas, es decir, no aspirar a que con el
trabajo la gente sélo tenga mas, sino que ademas de su justa retribucion y
prosperidad personal y familiar, la persona sea mas (COPARMEX, 1996). En la
actualidad los procesos productivos en las empresas no sélo requieren de
equipos y tecnologia de punta compatibles con el aprovechamiento productivo
de la mano de obra (Grados, 2005), sino también de nuevas formas de gestion,
organizacién y capacitacion para el trabajo productivo que propicien un uso
racional y eficiente de los recursos disponibles (CEP, 2007), asi como el respeto
al medio ambiente (Garcia, 2001) y que ademas, sean capaces de estimular la
capacidad de innovacion, el potencial creativo y la superacion intelectual de los

trabajadores.

Para lograr lo anterior, cada empresa debe aprovechar todos los elementos
y recursos que sean necesarios para incrementar los conocimientos, desarrollar
las habilidades y modificar actitudes de trabajadores y empresarios de manera
continua (Mendoza, 2005; Siliceo, 2004) ya que la capacitacion contribuye a
mejorar el nivel de vida de los individuos y a elevar el nivel de calidad de una
organizacion, pues sus beneficios pueden prolongarse a toda la vida laboral y
pueden contribuir al desarrollo de esas personas para futuras responsabilidades
(Werther y Davis, 2000; Siliceo, 2004; Chauca, 2003; Ley Federal del Trabajo,

2001). Algunos de estos beneficios son:

e Mejora el conocimiento del puesto en todos los niveles
e Eleva la moral de los trabajadores

e Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion
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e Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza

e Mejora la relacion jefe-subordinado

e Ayuda en la preparacion de guias para el trabajo

e Gran auxiliar para la comprension y adopcién de nuevas politicas
laborales

e Proporciona informacion respecto a necesidades futuras a todo nivel

e Agiliza la toma de decisiones y la solucion de problemas

e Promueve el desarrollo con vistas a la promocién

e Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes

e Incrementa la productividad y la calidad del trabajo

e Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas

e Elimina los costos de recurrir a consultores externos

e Promueve la comunicacion en toda la organizacion

e Crea una mejor imagen de la empresa y del trabajador

Los beneficios de la capacitacion, como se aprecia en el listado, son tanto
para el trabajador como para la empresa,; por ello, el empresario puede utilizar la
capacitaciébn como una herramienta para generar resultados alentadores en los
trabajadores de todos los niveles y serd una inversidbn que contribuya al
mejoramiento de la organizacién y sus integrantes (Zarazua, 1999). El listado
también muestra que la capacitacién puede tener un impacto directo en todas y
cada una de las actividades productivas de la organizacion, dirigidas tanto a sus
clientes como a si misma, y que ademas, es también capaz de modificar
actitudes negativas en los individuos, lo cual puede disminuir los conflictos que
surgen entre ellos permitiendo crear un mejor ambiente organizacional y una

gran disposicién para el trabajo (Vazquez, 1997).

Como se ha visto, tanto los autores consultados como la Ley Federal del
Trabajo en México, en su definicion de capacitacion mencionan que ésta esta
orientada al cambio/incremento de conocimientos, actitudes y habilidades. Y
esto, tal y como se explica en el siguiente apartado, se logra a través de la

capacitacion por competencias.
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3.2. Capacitacion por Competencias

Los retos y desafios del mundo actual demandan personas que no sélo
tengan conocimientos sino que posean capacidades y actitudes para enfrentarse
a la dinamica de un mundo que cambia aceleradamente (Schalk, 2005). Las
exigencias de competitividad y productividad del entorno a nivel global son
multiples, por ello, la capacitacion por competencias debe basarse en las
condiciones de trabajo, de las relaciones y actitudes sociales de los miembros
de una organizacién (Chauca, 2001) ya que se requiere de desempefios
inteligentes, es decir, personas que sepan hacer uso de los saberes construidos
relacionandolos de distintas maneras para afrontar y resolver situaciones

diversas en la vida productiva, social y personal (Schalk, 2005).

Los movimientos abocados al estudio de las competencias se iniciaron a
finales de la década de 1960 y principios de 1970, como resultado de un conjunto
de investigaciones realizadas en las areas de psicologia industrial y
organizacional entre los que se encuentran Ghiselli (1966) y Mischel (1968),

entre otros.

Los autores Dalziel, Cubeiro y Ferndndez (1996) sefialan que David
McClelland (1973) formulé un conjunto de variables a través de las cuales se
pudiese predecir la actuacién del individuo en el trabajo y que no estuviesen
limitadas por factores de raza, sexo o socioecondmicos. Con estas variables
identifico los principios en los cuales se bas6 su investigacion, y fueron los

siguientes:

a. Utilizacion de muestras representativas: comparar a personas que han
triunfado claramente en su trabajo o en aspectos interesantes de la vida
con otras personas que no han tenido éxito, a fin de identificar aquellas

caracteristicas personales asociadas con el éxito.

b. Identificar las ideas y conductas operativas causalmente relacionadas con
estos resultados favorables. Esto es, la medicion de las "competencias”
debe entranar situaciones “abiertas", en las que el individuo debe generar

una conducta; a diferencia de las medidas de tipo "respuestas”, tales
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como el auto informe o el test de opciones multiples, en el que se debe
elegir de entre varias respuestas alternativas para una situacion
detalladamente estructurada. En la vida real y en el trabajo, rara vez se
presentan esas condiciones de test. Normalmente, el mejor medio de
prediccién de lo que una persona puede y quiere hacer serd lo que esa
persona piense y haga espontaneamente en una situacion no
estructurada, o lo que haya hecho en situaciones similares del pasado.
Estos estudios se centraban en las cualidades de los individuos y su
enfoque estaba focalizado hacia la evaluacion de las competencias,
buscando identificar en las personas conductas y caracteristicas que les
permitan mantener un desempefio exitoso en el trabajo, en contraposicion
al enfoque tradicional que se centraba en los elementos del trabajo, por
ejemplo, medir el tiempo que utilizaba un empleado al ejecutar una tarea.
Posteriormente se realizaron investigaciones sobre el método de
evaluacion de competencias, que llevaron a definir el término de

competencias.

3.2.1. Definicién

Existen diferentes definiciones de Competencias (Boyatzis, 1982; Spencer
y Spencer, 1993; Le Boterf, 1993; Dalziel, Cubeiro y Fernandez, 1996; Gonzi y
Athnasou 1996; Nufiez 1997; Levy-Leboyer, 1997; Rychen & Salganik, 2003;
Cedefop, 2008). En general, todas ellas incluyen elementos similares a los
contenidos en la definiciébn de competencias establecida por el Espacio Europeo
de Educacién Superior (EEES, Bolonia, 2003): Se entiende como una
combinacion dinamica de atributos en relacion a conocimientos, habilidades,
actitudes y responsabilidades, que describen los resultados de los aprendizajes
de un programa educativo o lo que los estudiantes son capaces de demostrar al
final del proceso educativo. El desarrollo de una competencia es un proceso
continuo y debe tener en cuenta el alcance de conocimientos, habilidades,
actitudes y responsabilidades, es decir, las competencias que se definen tienen

que ser evaluables, y por ello, la forma en la que se formulen estas competencias
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debe permitir la identificacién de resultados de aprendizaje que puedan ser
observables y mensurables.

La profesora Assumpta Aneas Alvarez (2003), en su ponencia
“Competencias Profesionales. Analisis Conceptual y Aplicacion Profesional”
comentd que Gonzi y Athnasou (1996) desarrollaron una clasificacion de las
diversas conceptualizaciones y modelos tedricos segun su enfoque de respuesta
a dichos requerimientos, de tal manera que, las primeras definiciones de
competencias aludian a la capacidad de la persona para el desempefio de las
actividades o funciones de su puesto de trabajo, lo que dio lugar al enfoque de
competencias centrado en la tarea. Posteriormente, se prestd atencion a los
rasgos y caracteristicas del profesional que se consideraba excelente (es decir
aquél que da el maximo resultado en su actividad profesional) y a las
competencias que diferenciaban al profesional que cumplia con su tarea y al
profesional que destacaba en dicho logro. Se daba paso a un nuevo enfoque
centrado en el perfil en el cual, no sélo se prestaba atencién a la base técnica y
profesional sino que se empezaba a investigar acerca de las competencias clave,
aguellas competencias que dotaban de flexibilidad, capacidad de aprendizaje y
superacion, y todos aquellos rasgos que se estimaran necesarios para llegar a

ser este tipo de profesional excelente.

La profesora Aneas comenta que hoy en dia se ha llegado a conceptualizar
un enfoque de competencia de naturaleza holistica y compleja, cuyas diversas
conceptualizaciones intentan recoger y abordar tanto los elementos de tarea, de
excelencia profesional como de desarrollo y adaptacion al entorno complejo y

global en que se desarrolla la actividad profesional.

La Universidad de DEUSTO en el documento de su Marco pedagdgico
(2000) establece quince principios en los que fundamenta su proceso de
innovacion pedagogica; de ellos, el nimero seis hace referencia a la adquisicion

de competencias académico-profesionales:

Las personas requieren, para su funcionamiento e integracion socio-

laboral, adquirir un conjunto de capacidades, destrezas y habilidades tanto
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instrumentales, como interpersonales y sistémicas. Estas, entendidas
como competencias, se convierten en un elemento clave del aprendizaje
universitario que ademas del dominio de su especialidad académica,
incorpora competencias muy variadas que le enriguecen como persona y

como futuro profesional (p.11).

Por su parte Villa y Poblete (2007) definen a las competencias como “el
buen desemperio en contextos diversos y auténticos, basado en la integracion y
activacion de conocimientos, normas, técnicas, procedimientos, habilidades y
destrezas, actitudes y valores” (p.23). Los autores mencionan la existencia de
distintos modelos que agrupan determinadas competencias consideradas
esenciales desde el punto de vista del desempefio profesional y establecen una
tipologia de competencias basicas y Utiles, que clasifican en tres grandes

categorias:

Competencias instrumentales: son aquellas que tienen una funcion de
medio o herramienta para obtener un determinado fin. Suponen una combinacion
de habilidades manuales y capacidades cognitivas que posibilitan la
competencia profesional. Incluyen destrezas en manipular ideas y el actuar en el
entorno en el que se desenvuelven las personas, habilidades artesanales,
destreza fisica, comprension cognitiva, habilidad lingliistica y logros académicos.

Algunas de ellas son:

Cognitivas. Formas de pensamiento: reflexivo, légico, analégico, analitico,

sistémico, critico, creativo, practico, deliberativo y colegiado.

Metodolégicas. Organizacion del tiempo, estrategias de aprendizaje,

resolucion de problemas, toma de decisiones y planificacion.

Tecnologicas. Gestion de bases de datos y ordenador como herramienta
de trabajo. Linguisticas: comunicacion verbal, comunicacion escrita y

manejo de idioma extranjero.
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Competencias interpersonales: suponen habilidades personales y de
relacion. Se refieren a la capacidad, habilidad o destreza en expresar los propios
sentimientos y emociones del modo mas adecuado y aceptando los sentimientos
de los demas, posibilitando la colaboracidn en objetivos comunes. Se relacionan
con la habilidad para actuar con generosidad y comprensién hacia los demas,
para lo cual es requisito previo conocerse a uno mismo. Estas destrezas implican
capacidades de objetivacion, identificacion e informacion de sentimientos y
emociones propias y ajenas, que favorecen procesos de cooperacion e

interaccion social.

Competencias individuales: auto-motivacion, resistencia adaptacion al

entorno, y sentido ético.

Competencias sociales: diversidad y multiculturalidad, comunica-cién

interpersonal, trabajo en equipo, tratamiento de conflictos y negociacion.

Competencias sistémicas: suponen destrezas y habilidades relacionadas
con la comprensiéon de la totalidad de un sistema o conjunto. Requieren una
combinacion de imaginacion, sensibilidad y habilidad que permite ver como se
relacionan y conjugan las partes en un todo. Estas competencias incluyen
habilidad para planificar cambios que introduzcan mejoras en los sistemas
entendidos globalmente y para disefiar nuevos sistemas. Requieren haber

adquirido previamente las competencias instrumentales e interpersonales.

Competencias organizativas: gestion por objetivos, gestion de proyectos y

desarrollo de la calidad.

Emprendedoras: creatividad, espiritu emprendedor, capacidad innovadora,
liderazgo y orientacion al logro.

La unién de las competencias anteriormente descritas permiten crear un
patron y establecer normas para llevar a cabo los procesos de seleccion de
personal, evaluacion de desempefio y planificacion de carreras entre otras areas

gue conforman la unidad de Recursos Humanos, pero sobre todo, permiten que
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los planes de capacitacion que se elaboren persigan fines méas concretos
obteniendo resultados a corto y medio plazo.

3.2.2. Competencia laboral

Si bien el concepto competencia aparece en los afios setenta,
especialmente a partir de los trabajos de McClelland en la Universidad de
Harvard (Bolivar, 2002), el concepto de competencia laboral surgio en los afios
ochenta en paises industrializados, como respuesta a la urgencia de fomentar la
formacién de mano de obra y ante las demandas surgidas en el sistema
educativo y el productivo (Juarez, 2013). Considerando que esta necesidad
existe también en los paises en desarrollo, la aplicacion de un sistema de
competencia laboral surge como una alternativa atractiva para impulsar la
formacién y educacion en una direccion que logre un mejor equilibrio entre las
necesidades de los individuos, las empresas y la sociedad en general (Mertens,
1996).

Cabe senalar que al igual que para el concepto de competencia, para el de
competencia laboral existen muchas definiciones. Algunos autores la describen
como una capacidad o como una aptitud ((Mertens, 2000; Tamayo, 2003); otra
tendencia es considerarla una habilidad (Ansorena, 1996) o una
operacionalizacion (Irigoin y Vargas, 2002). Y organizaciones gubernamentales
como el Instituto Nacional de Empleo de Espafia (INEM) la define como el
ejercicio eficaz de las capacidades que permiten el desempefio de una
ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo. Es algo méas que el
conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer.

En México, el Consejo de Normalizacion y Certificacibn de Competencia
Laboral (CONOCER) describe la competencia laboral como la capacidad
productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio en
un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes por si mismas

para un desempefio efectivo.
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3.2.3. Las competencias en México: el programa CONOCER

En el caso de México, pais donde se ha llevado a cabo la presente
investigacion, los conceptos de Competencia y Competencia Laboral se
empezaron a aplicar hacia 1995, debido al impulso dado por el Gobierno
Federal, a través del Consejo de Normalizaciony Certificacion de Competencia
Laboral (CONOCER), para establecer un sistema de certificacion de la
capacidad o competencia laboral de los mexicanos al que alude el articulo 45 de
la Ley General de Educacion de los trabajadores (1993). Este sistema de
competencias deberia servir también para orientar la educacion y la capacitacion

hacia las necesidades de los mercados productivo y laboral.

Como ya se menciond, es desde 1995 que se habla de competencias en
México, pero hay que puntualizar que es a partir de abril del 2005 cuando la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico en su caracter de fideicomitente Gnico
de la Administracion Publica Federal Centralizada y Nacional Financiera, S.N.C.,
como fiduciaria, con la comparecencia de la Secretaria de Educacion Publica,
suscribieron el contrato constitutivo del fideicomiso de los Sistemas
Normalizados de Competencia Laboral (SNCL) y de Certificacion de
Competencia Laboral (SCCL) CONOCER, con el objetivo de auxiliar al Ejecutivo
Federal en las atribuciones que la Ley General de Educacion establece, a fin de

impartir capacitacion para el trabajo.

De acuerdo al indice de Competitividad (Sachs y Warner, 2001) del Foro
Econdémico Mundial, México descendi6 en el 2010 del lugar 60 al 66 de una lista
de 139 paises, ubicandose asi por debajo de varias naciones de la region, tales
como Chile (30), Puerto Rico (41), Panama (53), Costa Rica (56), Brasil (58) y
Uruguay (64). Por ello, CONOCER apoya y promueve el Sistema Nacional de
Competencias, como un Instrumento del Gobierno Federal que busca contribuir
a la competitividad econdémica, al desarrollo educativo y al progreso social de
México, con base en el fortalecimiento de las competencias de las personas,
convirtiéndose en una pieza clave para impulsar la competitividad del pais y
recuperar el rumbo hacia una economia mas sdlida. Es importante apuntar que

dos afos después, los indicadores del Foro Econdmico Mundial mostraron que
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México mejor6 su ubicacion en competitividad econdémica ya que, al terminar el

2012, ocupo el lugar 53 y en 2013, el lugar 61.

Para que el Sistema Nacional de Competencias pueda cumplir con sus
objetivos, el gobierno mexicano integré el Registro Nacional de Estandares de
Competencia (RENEC) y se establecieron las Normas Técnicas de Competencia

Laboral que han sido presentadas por los Comités de Gestion por Competencias.

De acuerdo a CONOCER, las Normas de Competencia Laboral son la
expresion estandarizada de una descripcion de competencias laborales
identificadas previamente. Es importante considerar la norma en su acepcion de
estandar, de patrén de comparacion, mas que de instrumento juridico de
obligatorio cumplimiento. La norma estd conformada por los conocimientos,
habilidades, destrezas, comprension y actitudes, que se identificaron en la etapa
de analisis funcional, para un desempefio competente en una determinada
funcién productiva. En este sentido, es un instrumento que permite la
identificacion de la competencia laboral requerida en una cierta funcion

productiva.

Para el CONOCER, una norma técnica de competencia laboral usualmente

incluye:
¢ Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
e Laforma en que puede juzgarse si lo que hizo esté bien hecho.
e Las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia.

e Los tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que lo que
hizo se realiz6 de manera consistente, con base en un conocimiento

efectivo.

¢ Una norma expresa mas que el mero desempefio logrado en la forma de

resultados.
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También, en cuanto a la competencia, la norma permite describir:

e La capacidad para obtener resultados de calidad con el desempefio

eficiente y seguro de una actividad.

e La capacidad para resolver los problemas emergentes en el ejercicio de

la funcién productiva.

e La capacidad para transferir los conocimientos, habilidades y destrezas

gue ya posee, a otros contextos laborales.

Las normas de competencia laboral son muy utiles ya que se convierten en
un facilitador poderoso en la creacién de un lenguaje comun entre los diferentes
actores en los procesos de formacién y capacitacién en la empresa (Mertens,
1997).

La norma define un desempeiio competente contra el cual es factible
comparar el desempefio observado de un trabajador y detectar las areas de
competencia en las que necesita mejorar para ser considerado competente, es
decir, es una clara referencia para juzgar la posesion o no de la competencia
laboral (CONOCER, 1995). La norma de competencia forma parte importante de
los procesos de seleccién, formacion, evaluacion y de certificacion dentro del

ciclo de vida de los Recursos Humanos (lbarra, 1998).

Hay que sefalar que el estandar de competencia puede brindar un criterio
fundamental en la seleccién del personal para un espectro variado de
ocupaciones en la empresa mas que para un puesto de trabajo (Irigoin y Vargas,
2002).

El estandar de competencia es fundamental en la elaboracion de los
curriculos de formacion, al establecer los elementos de competencia y las
evidencias y criterios de desempefio que pueden convertirse en orientadores
para la especificacion de objetivos de los mdédulos de formacion y objetivos de
aprendizaje en cada uno de los modulos definidos, pues con ello, los

empresarios sabran qué esperar de un programa de formacion basado en una
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norma de competenciay los trabajadores sabran cuél sera el contenido formativo

a partir de la norma (Saracho, 2005).

En ese sentido, la evaluaciéon de la competencia laboral adquiere una
dimensién mucho mas objetiva cuando es realizada contra una norma técnica de
competencia laboral (Sotelo 2001). De este modo, el desempefio se verifica en
relacion con el contenido de la norma, obviando eventuales elementos
subjetivos. Los trabajadores pueden conocer el contenido ocupacional de la
norma contra la cual seran evaluados (Saracho, 2005).

La certificacidbn ocupacional se efectia en referencia a las normas de
competencia laboral, es decir, el certificado le imprime un valor de posesion a
quien lo obtuvo centrado en la descripcién de sus competencias a partir de una
norma (lrigoin y Vargas, 2002). Asi, los trabajadores exhibirdn acreditaciones
acerca de lo que saben hacer, no solamente de las horas de formacion y del

nombre de los cursos a los que asistieron.

Una norma tipo de competencia laboral esta conformada por la unidad de
competencia (minimo nivel de certificacion), los elementos de competencia, los
criterios de desempefo, las evidencias de desempefio, las evidencias de
conocimiento, el campo de aplicacion y una breve guia para efectuar la
evaluacion (CONOCER, 1997).

Las normas de competencia laboral estan elaboradas para reflejar
condiciones reales de trabajo que se presentan en diferentes grados de
complejidad, variedad y autonomia. Tales grados generan distintos niveles de
competencia requeridos para el desempefio (OIT, 1997) de acuerdo al Centro
Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profesional
(CINTERFOR), de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). La definiciéon
de niveles forma parte de las estructuras de los sistemas normalizados de
certificacion de competencia laboral; su utilizacion permite visualizar las
posibilidades de ascenso y transferencia entre diferentes calificaciones (Vargas,
2004).
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En el sistema aplicado en el Reino Unido (retomado y aplicado en México),
los niveles se han estructurado a partir del andlisis de las funciones productivas.
Su intencion fue la de crear un marco de referencia lo suficientemente amplio
para conservar un sentido de flexibilidad y mantener las posibilidades de los
individuos para transferir sus competencias a nuevos contextos laborales (OIT,
1998).

De acuerdo a Vargas (2004) los cinco niveles de competencia definidos

son:

Nivel 1: Competencia en la realizacion de una variada gama de actividades

laborales, en su mayoria rutinarias y predecibles.

Nivel 2: Competencia en una importante y variada gama de actividades
laborales, llevadas a cabo en diferentes contextos. Algunas de las actividades
son complejas o no rutinarias y existe cierta autonomia y responsabilidad
individual. A menudo, puede requerirse la colaboracion con otras personas,

quizas formando parte de un grupo o equipo de trabajo.

Nivel 3: Competencia en una amplia gama de diferentes actividades
laborales llevadas a cabo en una gran variedad de contextos que, en su mayor
parte, son complejos y no rutinarios. Existe una considerable responsabilidad y
autonomia y, a menudo, se requiere el control y la provisién de orientaciéon a

otras personas.

Nivel 4: Competencia en una amplia gama de actividades laborales
profesionales o técnicamente complejas llevadas a cabo en una gran variedad
de contextos y con un grado considerable de autonomia y responsabilidad
personal. A menudo, requerira responsabilizarse por el trabajo de otros y la

distribucion de recursos.

Nivel 5: competencia que implica la aplicacion de una importante gama de
principios fundamentales y técnicas complejas en una amplia y a veces
impredecible variedad de contextos. Se requiere una autonomia personal muy

importante y, con frecuencia, gran responsabilidad respecto al trabajo de otros y
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a la distribucibn de recursos sustanciales. Asimismo, requiere de
responsabilidad personal en materia de analisis y diagnosticos, disefio,

planificacion, ejecucion y evaluacion.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) a través del Centro
Interamericano para el desarrollo del Conocimiento en la Formaciéon Profesional
(CINTERFOR), realiz6 una adaptacion de estos niveles para aplicarlos a
actividades productivas especificas de la siguiente forma (OIT- CINTERFOR —
1997):

Nivel de competencia 1. (Obrero aprendiz)

Nivel de competencia 2. (Obrero calificado)

Nivel de Competencia 3. (Técnico)

Nivel de competencia 4. (Profesional)

Nivel de competencia 5. (Para actividades gerenciales)

Respecto a la evaluacion de las competencias laborales en México,
CONOCER (1997) la ha definido como el proceso mediante el cual se recogen
evidencias sobre el desempefio laboral de un individuo, con el fin de determinar

si es competente o0 aln no, para realizar una funcion laboral determinada.

En el sistema mexicano (y del Reino Unido), la evaluacion puede ser
realizada directamente por el organismo certificador o por un centro evaluador
especializado que funciona con una estrecha verificacion de calidad ejercida
desde el organismo certificador, el que ha debido acreditarlo previamente
(Vargas, 2004). Estos sistemas mantienen un enfoque segun el cual se separan
claramente las funciones de impartir formaciébn de las de evaluacion y
certificacion (CONOCER, 1997). Es importante sefialar que la transparencia y
confiabilidad del sistema de certificacion se privilegian a fin de dar a los

certificados un alto valor y credibilidad para favorecer a quien posee uno.

Para julio de 2012, el Registro Nacional de Estandares de Competencia,

contaba con alrededor de 200 estandares inscritos para diferentes sectores de
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la economia: turismo, automotriz, construccién, logistica, tecnologias de
informacion, comercio, educacién y formacion de personas, entre otros. En la
medida en que mas empresas y organizaciones se sumen al Sistema Nacional
de Competencias, podran desarrollarse un mayor nimero de Estandares de
Competencia para continuar fortaleciendo la competitividad del pais
(CONOCER, 2012).

Como ya se ha mencionado, los retos y desafios del mundo actual
demandan personas que no solo tengan conocimientos sino que posean las
competencias para enfrentarse a la dinamica de un mundo que cambia
aceleradamente (Schalk, 2005). Por ello, es importante como veremos en el
capitulo 7, que desde la etapa de disefio del guién del video de capacitacion los
productores y guionistas consideren las capacidades que la empresa requiere
desarrollar en sus trabajadores a través del proceso de capacitacion, en el que

el video se utiliza como una herramienta de apoyo.

Para un productor o guionista de videos de capacitacion en necesario
conocer lo referente al tema de las competencias para estar preparado cuando
uno de los clientes le exprese que la necesidad de capacitacién en su empresa

corresponde precisamente al desarrollo de una determinada competencia.

3.3. La capacitaciéon de adultos

Al hablar de capacitacién nos referimos a una actividad planeada y basada
en necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador (Siliceo,
2004), por lo que resulta importante definir y conocer dicha actividad en el marco
de la empresa y del trabajo con adultos como publico meta (Werther y Davis,
2001; Vazquez, 1997).

Primeramente, debemos establecer qué se entiende por adulto (Rumbo,
2006; Fernandez, 2001; Ruiz, 2001), cudles son las caracteristicas que lo

definen como tal y como actta dentro del proceso de capacitacion en la empresa
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(Ayala, 2004; Mendoza, 2002). Estos tres aspectos resultan esenciales para el

objetivo de esta tesis.

3.3.1. El adulto y sus caracteristicas

En la mayoria de las culturas se considera como adulto a toda aquella
persona que tiene mas de 18 afios (De Natale, 2003; Fernandez, 2001), pero
hay que mencionar que la adultez no se inicia exactamente con esta edad, de
hecho, la etapa de adulto tiene sub etapas divididas de la siguiente forma
(Fernandez, 2001): edad adulta temprana, entre los 20 y 40; edad adulta
intermedia, de los 40 a los 65 afios y edad adulta tardia, después de los 65 afios
de edad. Cabe sefalar que Fernandez (2001) aclara que, en el presente, no
existe acuerdo entre todos los estudiosos del tema para definir al adulto y

asignarle las edades correspondientes a sus diferentes etapas vitales.

A continuacion se presentan algunas de las principales caracteristicas del

adulto como individuo:

e El adulto pretende y desarrolla una vida autbnoma en lo econémico y en

lo social (Fernandez, 2001; Marqués, 1998).

e Cuando tiene buena salud, esta dispuesto a correr riesgos temporales de
entrega corporal en situaciones de exigencia emocional, es decir, se

esfuerza y compromete si su salud se lo permite (Fernandez, 2001).

e Posee un concepto de si mismo como capaz de tomar decisiones y auto-

dirigirse (Edmunds, Lowe, Murrary, Seymour, 1999; Garrison, 1997).

e Juega un papel social, que conlleva responsabilidades desde el punto de

vista econdémico y civico (Fernandez, 2001).

e Forma parte de la poblacién econdmicamente activa y cumple una funcién

productiva (Fernandez, 2001).
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e Actla independientemente en sus multiples manifestaciones de la vida
(Fernandez, 2001).

e Su inteligencia sustituye a la actuacion por instinto (Fernandez, 2001).

e Ademas de su preocupacién por el Saber, requiere del Saber hacer y el
Saber ser (Fernandez, 2001).

e Tiene la capacidad para entregarse a afiliaciones y asociaciones
concretas asi como para desarrollar la fuerza ética necesaria para cumplir

con tales compromisos (Fernandez, 2001).

e En los ultimos afios de la etapa adulta se considera como alguien que
ensefia, educa o instituye, asi como buen aprendiz. Necesita sentirse util
y la madurez requiere la guia y el aliento de aquello que ha producido y
que debe cuidar (Fernandez, 2001).

En su rol de educando, el adulto se caracteriza por estar consciente de sus
necesidades educativas (Edmunds, Lowe, Murrary y Seymour, 1999), por ser
suficientemente maduro para seleccionar si busca o no medios para educarse y
en qué forma (Fernandez, 2001), y estd adecuadamente experimentado a través
de la vida y el trabajo, lo cual le permite razonar y aplicar conocimientos
particulares a su rango de experiencia, para ser capaz de escoger cuando y
donde estudiar y aprender (Undurraga, 2004).

En este contexto educativo, se establecen cuatro guias en la ensefianza de
adultos (Edmunds, Lowe, Murrary y Seymour, 1999, citado por Tokuhama,
2005):

1. Los adultos tienden a preferir auto-direccion, por ello, el rol del instructor
es apuntar a un proceso de pregunta, analisis y toma de decisiones cuando

el aprendiz es un adulto, en lugar de transmitir conocimiento.

2. La experiencia del adulto es una fuente rica de aprendizaje. La activa
participacion en ejercicios (discusiones o ejercicios de resolucion de

problemas, el analisis de esas experiencias y la aplicacion a situaciones de
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trabajo o de su propia vida) debe ser la parte central de la metodologia para
capacitar a adultos (los adultos aprenden y retienen informacion mas

facilmente si la pueden relacionar con sus experiencias previas).

3. Las necesidades de aprendizaje de los adultos y sus intereses son los

puntos de inicio y sirven como guias para actividades de entrenamiento.

4. Los adultos aprenden a través del desarrollo de competencias, es decir,
quieren aprender una destreza o adquirir un conocimiento que puedan
aplicar pragmaticamente en circunstancias inmediatas. Las situaciones
relacionadas con su trabajo 0 con su vida son el marco mas apropiado para
el aprendizaje de los adultos, en lugar de enfocarse en lo académico o en

la teoria.

El instructor debe considerar, ademas, dos de las caracteristicas del adulto
como individuo y como educando que son la experiencia y su preocupacion por
el Saber, el Saber hacer y el Saber ser (Instituto de Tecnologias Educativas,
2009).

Dado que los procesos de capacitacion en las empresas estan disefiados
para adultos es importante conocer mas de su rol como educandos en ese
contexto laboral. Por ello, en el siguiente punto se hablara sobre el adulto y el

proceso de ensefianza-aprendizaje en las empresas.

3.3.2. La andragogia

La capacitacion es un proceso de ensefianza-aprendizaje de adultos en las
empresas (Schalk, 2005) y como resultado de este proceso se espera una
modificacion de conducta al comparar las actitudes, habilidades y conocimientos
gue tenian las personas antes de ponerlas en una situacion de aprendizaje y las
gue pueden mostrar después de ella (Ardila, 1988). En el caso de los adultos, al
conjunto de principios fundamentales que se aplica a todas las situaciones de

dicho aprendizaje se le conoce como andragogia (Knowles, Holton y Swanson,
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2005). Conocer estos fundamentos es relevante para los objetivos de esta tesis
ya que el video de capacitacion, desde su disefio y durante la redaccién del guion
debe contemplar no solo los aspectos técnicos del lenguaje audiovisual sino

también los educativos de la capacitacion.

La ensefianza organizada de personas adultas no es algo nuevo pues su
origen se remonta al siglo XIX, cuando aparece el primer libro (Hudson, 1851).
Sin embargo, los progresos més notables han ocurrido durante la segunda mitad
del siglo XX. Al terminar la Primera Guerra Mundial surgieron varias ideas acerca
de las caracteristicas especificas de la educacion de los adultos. Asociaciones
interesadas en el aprendizaje de los adultos crearon dos corrientes de
investigacion: la Cientifica (Thorndike, 1928), que establece que el adulto busca
acumular conocimiento por medio de investigaciones, y la Artistica (Lindeman,
1926) que defiende que el adulto busca obtener conocimientos mediante la

intuicion y el analisis de la experiencia. (Knowles, Holton y Swanson, 2001).

A partir de estas dos corrientes, surgieron diferentes publicaciones
(Knowles, 1950; Bruner, 1959; Miller, 1964, Kidd, 1973) sobre el aprendizaje de
adultos dando paso, a partir de 1960, a la posibilidad de hacer una distincion
entre la pedagogia y el aprendizaje de los adultos incluyendo asi el término
Andragogia para designar al arte y la ciencia de ayudar a los adultos a aprender,
tomando como base los conceptos pedagogicos (Knowles, 1968). En 1973
comienzan a surgir los primeros discursos que defienden la educacion como un
proceso que abarca toda la vida (UNESCO, 1972), lo que implica la necesidad
de crear unas relaciones dialécticas entre el &mbito educativo formal y no formal
(UNESCO, 1976). A partir de este momento y hasta el presente, la educacion de
personas adultas se estructurara y orientara en torno al marco global de
educacién y hacia un modelo de aprendizaje permanente en el que se relacionan
diferentes conocimientos académicos y los enfoques metodoldgicos comienzan

a ser mas diversos y eclécticos (Rumbo, 2006).
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3.3.3. Principios del modelo Andragdgico

El apoyo de la andragogia en las actividades del ser humano es importante
(Fernandez, 2001). Hay autores que la mencionan como una estrategia a
considerar en el proceso de ensefianza universitaria (Teare, 2002; Fernandez,
2001; Marquez, 1998) y, por supuesto, en los procesos de capacitacion en las
empresas (Schalk 2005; Ruiz, 2001; Edmunds, 1999), debido a su particularidad
de entender las necesidades de los participantes en un proceso de ensefianza-
aprendizaje y tomarlas en cuenta al momento de disefar los contenidos y las
estrategias de interaccion maestro-aprendiz-contenidos (Fernandez, 2001). El
modelo Andragdgico se basa en los siguientes principios (Knowles, Holton y
Swanson, 2005): la necesidad de conocimiento, el aprendizaje autodirigido, la
experiencia previa del alumno, la disposicion para aprender, la orientacién al
aprendizaje y la motivacién para aprender. A continuacion se desarrolla cada

uno de estos principios.

1. La necesidad de conocimiento. Los adultos necesitan saber por qué
deben aprender algo antes de aprenderlo (Schalk, 2005). El principio central
establece que los adultos necesitan conocer las razones para comprometerse a
un aprendizaje, como transcurrird el aprendizaje (como se conduce la
capacitaciéon y en qué medida es congruente con los principios del aprendizaje
de adultos) qué se aprende (es importante recibir al principio del curso un
sumario de los temas que se abordaran y los resultados esperados para generar
credibilidad) y por qué aprender (es importante vincular la utilidad de lo

aprendido con el trabajo para generar motivacion hacia la capacitacion).

2. El aprendizaje autodirigido. En contraste a la dependencia de nifios, los
adultos tienen una necesidad psicolégica profunda para ser auto-dirigidos
(Tokuhama, 2005; Edmunds, Lowe, Murrary y Seymour, 1999); el auto-concepto
los lleva a guiarse por su propia voluntad y son renuentes a las situaciones en
gue el facilitador vy el disefio de los programas limitan a los aprendices en un

papel dependiente "como de nifios".
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Para el adulto autonomia significa asumir el control de las metas y

propositos de aprendizaje y hacerlo propio. Esto conduce a un cambio de

conciencia por el que el alumno ve al conocimiento en su contexto y se siente

libre de preguntarse qué aprende.

Es importante comentar que no se acepta la idea de que todos los adultos

son capaces de auto ensefianza y autonomia personal en cualquier situacion de

autoaprendizaje. Todo alumno exhibe distintas capacidades y preferencias.

Grow (1991) postulé que el aprendizaje auto dirigido depende de las

situaciones y que el trabajo de los profesores es hacer coincidir sus estilos con

los del estudiante. El autor propone las siguientes cuatro etapas y sus estilos de

ensefianza correspondientes (cuadro 3):

Cuadro 3. Etapas y estilos de ensefianza. Grow (1991)

Etapal

Etapa 2

Etapa 3

Etapa 4

ESTUDIANTE PROFESOR

Dependiente Autoridad, tutor

Interesado Motivador, guia

Participante Facilitador
o Asesor,
Autodirigido
delegador

EJEMPLOS

Ensefianza con retroalimentacion y
aplicacion inmediata. Lectura de
informacion. Superacion de
deficiencias y resistencias

Lectura inspiradora mas analisis
guiado. Se establecen metas y
estrategias de aprendizaje

Debate facilitado por el profesor,
quien participa como un igual.
Seminario. Proyectos de grupo

Internado, disertacion, trabajo
individual o grupo de estudio auto
dirigido

3. Experiencia previa del alumno. Los adultos acumulan experiencias que

sirven como recursos de aprendizaje (Fernandez, 2001), asi como también una

amplia plataforma para la cual relacionar aprendizajes nuevos (Garcia, 2001). El
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papel de la experiencia del alumno adulto se ha convertido en un campo
importante de estudio en el terreno profesional.

Existen cuatro medios por los que las experiencias de los adultos tienen un

efecto en el aprendizaje (Tokuhama, 2005):
- Acentuan las diferencias individuales
- Proporcionan una riqueza de recursos para el aprendizaje
- Crean predisposiciones que inhiben o dan forma al nuevo aprendizaje
- Proporcionan las bases para la identidad del alumno

4. Disposicion para aprender. Los adultos estan dispuestos a aprender
cosas gque necesitan saber o poder hacer (Fernandez, 2001) para cumplir con
sus papeles en la sociedad, laboralmente, como profesionales, como lideres,
trabajadores, esposos(as), padres o madres. La rapidez en aprender se orienta
cada vez mas para las tareas en el desarrollo de sus papeles y responsabilidades
sociales. Los adultos estdn dispuestos a aprender cuando su situacion

existencial genera una necesidad de saber.

5. Orientacioén al aprendizaje. Los adultos tienen la tendencia a mantener
una orientacion centrada en situaciones, problemas, decisiones y mejoras
permanentes; buscan los conocimientos para desarrollar las habilidades que
necesitan aplicar a situaciones o problemas que confrontan en la vida real en sus
actividades y labores cotidianas, y su perspectiva del tiempo cambia, hacia
individuos que buscan conocimientos para una aplicacion de manera inmediata,
gue vaya de la mano con los objetivos de sus actividades o para las empresas
para las cuales trabajan, en aras de mejorar sus competencias (Edmunds, et
al.,1999).

Muy relacionada con el papel de la experiencia previa en la conformacion
del aprendizaje estd la funcion de las experiencias actuales para establecer la

necesidad de aprender. Los adultos prefieren una orientacion de solucion de
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problemas en vez del aprendizaje centrado en temas, es decir, se aprende mejor

cuando la informacion se presenta en el contexto de la vida cotidiana.

Existen cuatro etapas en el ciclo de aprendizaje por experiencia (Knowles,
Holton y Swanson, 2005; Cummings y Worley, 1997; Kolb, 1984; Lewin, 1951):

- Experiencia concreta: una participacion cabal en las experiencias que

ocurren aqui mismo.

- Observaciones y reflexion: reflexion y observacion de las experiencias de

los aprendices desde varios angulos.

- Formaciéon de conceptos abstractos y generalizaciones, creacion de

conceptos que integran las observaciones de los aprendices en teorias

sélidas.

- Prueba de implicaciones de conceptos nuevos en situaciones nuevas,

aplicacion de estas teorias para tomar decisiones y resolver problemas.

Estas cuatro etapas son de gran apoyo para disefiar experiencias de

aprendizaje para adultos y de ellas, las estrategias de aprendizaje de la primera

pueden ser un gran recurso para la produccién de videos de capacitaciéon

(cuadro 4).

Cuadro 4. Estrategias de aprendizaje. Davis Kolb (1984).

ETAPA

Experiencia concreta

Observacién y reflexion

Conceptuacion abstracta

Experimentacion activa

ESTRATEGIA DE APRENDIZAJE

Simulacién, estudio de casos, excursion, experiencia real,

demostraciones.

Debates, grupos pequefios, grupos activos, observadores

designados.

Contenidos compartidos.

Experiencias de laboratorio, experiencias en el trabajo,

internados, sesiones practicas.
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La capacitacion estructurada en el trabajo (Jacobs y Jones, 1995) surge
como método que permite aprovechar de una forma sistematica, el valor del
aprendizaje por experiencia en las empresas y como herramienta para capacitar
mejor a los nuevos empleados recurriendo a comparferos de trabajo

experimentados (Holton, 1996).

Los métodos del aprendizaje por experiencia tienen la ventaja de
aprovechar la base de experiencias de los alumnos adultos y de incrementar las
probabilidades de cambiar el desempefio después de la capacitacion (Knowles,

Holton y Swanson, 2005).

6. Motivacion para aprender. Los adultos se encuentran mas motivados
para aprender por factores internos, tales como el desarrollo de la autoestima o
recompensas tales como aumentos de sueldo y ascensos. Aunque,
eventualmente, se pueden encontrar personas que buscaran evitar participar en
los procesos de aprendizajes por varios factores como temores, falta de

seguridad o verglienza, entre otros.

El modelo andragégico del aprendizaje de adultos (Knowles, Holton y
Swanson, 2001) sostiene varias premisas sobre lo que motiva a los adultos a
aprender. Se sienten mas motivados con el aprendizaje que los ayuda a
solucionar problemas cotidianos o para satisfacer una necesidad interna (calidad
de vida, satisfaccion, autoestima). El aprendizaje que mas aprecian los adultos

sera el que tenga un valor personal para ellos.

Ademas de los seis principios ya sefialados, la Andragogia tiene tres

caracteristicas importantes a destacar (Adam, 1997):

La participacion. Hace referencia al hecho de que el estudiante no es un
mero receptor, Sino que es capaz de interactuar con sus compafieros,
intercambiando experiencias que ayuden a la mejor asimilacion del
conocimiento. La adquisicion de nuevas habilidades y destrezas representa un
camino para mejorar efectivamente el desempefio laboral en las distintas areas
del conocimiento, fortaleciendo el espiritu creativo e innovador en pro de la

obtencion de resultados efectivos.
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La horizontalidad. Establece el espacio donde el facilitador y el aprendiz
tienen caracteristicas cualitativas similares (adultez y experiencia) pero la
diferencia la ponen las caracteristicas cuantitativas (diferente desarrollo de la
conducta observable). La horizontalidad pone al facilitador y al participante en
las mismas condiciones, los dos poseen conocimientos y capacidad de ser
criticos y analizar los contenidos otorgados y comprenderlos; pueden participar
sin complicaciones, tienen conciencia de sus deberes, derechos vy
responsabilidades y pueden llegar a realizar un debate con la utilizacion de un
criterio formado, ya que cada uno de los participantes tiene la madurez necesaria

para realizarlos.

La flexibilidad. Los adultos, al poseer una carga educativa - formativa llena
de experiencias previas y cargas familiares o economicas, necesitan

aprendizajes acordes con sus aptitudes y destrezas.

Como se vera en los capitulos posteriores, es importante tener en cuenta
los principios aqui sefialados en el momento de disefiar y valorar los videos de

capacitacion ya que su publico meta son los adultos.

3.4. El proceso de capacitaciéon en la empresa

La utilizacion efectiva de los Recursos Humanos dentro de una
organizacion depende de la correcta aplicacion de las fases del proceso de
capacitacion (Werther y Davis, 2008). Estas son las siguientes, por orden de
aplicacion (Werther y Davis, 2008; Grados, 2007; Siliceo, 2004):

1. Establecimiento de las necesidades de capacitacion e identificacion de

los recursos para llevarla a cabo.
2. Disefio e implementacién del plan de capacitaciéon

3. Evaluacioén, control y seguimiento
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3.4.1. Establecimiento de necesidades de capacitacion e identificacion

de recursos

Diagnosticar las necesidades de capacitacion es la primera fase en el

proceso de capacitacion y contribuye a que la empresa asegure el ofrecimiento

de una capacitacion adecuada a los empleados (Mendoza, 2005). Para

diagnosticar las necesidades de capacitacion se deben realizar analisis a los

tres niveles organizacionales que se sefialan a continuacion (Chiavenato, 2007,
Werther y Davis, 2000):

1.

2.

3.

Analisis en toda la organizacion: es aquél que examina a toda la compaiiia
para determinar en qué area, seccion o departamento se debe llevar a
cabo la capacitacién. Se deben tomar en cuenta las metas y los planes
estratégicos de la compaifiia, asi como los resultados de la planeacién en
Recursos Humanos.

Analisis de tareas y procesos: se analiza la importancia de las tareas del
personal que va a incorporarse en las capacitaciones, su rendimiento en
ellas, los procesos de trabajo y las condiciones en las que los empleados
trabajan en la empresa.

Analisis de la persona: dirigido a los empleados individuales, se cuestiona
a quién se necesita capacitar y qué clase de capacitacion se requiere. Hay
gue comparar el desempefio del empleado con los estandares
establecidos Ademas de los andlisis sefalados, existen otras formas para
el establecimiento de necesidades de capacitacion como (Werther y
Davis, 2008; Siliceo, 2006):

- La observacion directa, que debe ser realizada en el sitio de trabajo y

comparada con un patron de conductas esperadas. En tareas mas o menos

repetitivas se usan listas de verificacion y en las habilidades mas especializadas

se utilizan guias de observacion aplicadas por mas de un evaluador.

- La entrevista, que consiste en recabar la informacién a través de un

didlogo entre el entrevistador y el empleado. Es comun entrevistar también al
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jefe directo del empleado para preguntarle en qué considera que deben
capacitarse sus subordinados.

- La encuesta, que consiste en recoger la informacion aplicando a los
empleados un cuestionario previamente disefiado en el que las respuestas se

dan por escrito.

- ElI andlisis de problemas, en el que generalmente, se hace un analisis
grupal de la situacion dentro de la empresa lo que permite identificar las areas

de oportunidad.

A todas estas fuentes hay que agregar el concepto que tenga la alta
direccion sobre la funcién de capacitacion, es decir, si los directivos consideran
a la capacitaciéon como algo util y necesario o no ya que es una variable que no

puede dejar de ser considerada en esta etapa (Chiavenato, 2007).

Grados (2005) clasifica las necesidades de capacitacion en manifiestas y
encubiertas. Para el autor las primeras son aquellas que indican un problema

cuya causa puede ser detectada a simple vista:

- Personal de nuevo ingreso

- Numero menor de empleados a los requeridos

- Trabajadores a punto de jubilarse

- Empleados bajo licencia o permuta

- Promocién de personal

- Cambios en procedimientos de trabajo, métodos, sistemas

administrativos, politicas y reglas.

Las necesidades encubiertas son aquellas que indican un problema cuya
causa no se detecta a simple vista, sino que hay que hacer un minucioso analisis

para encontrar lo que las origino.
- Problemas en la productividad: No se logra cumplir con los programas.

- Problemas en la organizacion: ausencia total o parcial de politicas,

objetivos no claros, favoritismo, carencia de reglamento interno, deficiente
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programacion de actividades y comunicacion pobre o defectuosa en

algunos o en todos los niveles de la institucion.

- Problemas en el comportamiento: actitudes negativas, excesiva
duplicidad de responsabilidades, problemas interpersonales, alto indice de

ausentismo y retardos.

En esta fase de establecimiento de necesidades de capacitacion, se
presentan variables que hay que considerar y que facilitan la clasificacion del
trabajo a desarrollar, como son el tiempo en el que se llevara a cabo la
capacitacion, el tipo de informacién que se cubrird o el enfoque que se le dara
(Hill, Estrada y Bosch, 2003; Aquino, 1996):

e Tiempo: si es a corto plazo (menos de un afio) o a largo plazo.

e Ambito: si se refiere a necesidades generales (conocimiento de la
empresa, procesos) y/o especificas.

e Situacion laboral: si la capacitacion esta enfocada para la formacion inicial
de los trabajadores (costumbres y procedimientos que de manera
cotidiana existen dentro de la empresa), para su formacién permanente,
para crecimiento laboral a futuro, complementacién (reubicacién o

reemplazo) o especializacion (promocidén 0 ascensos).

La principal preocupacion de los responsables de la capacitacién dentro de
la empresa radica en saber donde obtener la informacion fuente para realizar un
diagndstico de las necesidades de capacitacion (Cabero, 2003). La informacién
se debera extraer principalmente de la planificacion estratégica del negocio que
es en donde se establecen los objetivos de la empresa a corto, mediano y largo
plazo (Chiavenato, 1999) asi como las estrategias y tacticas a implementar para
alcanzar esos compromisos para, posteriormente, clarificar qué recursos seran
necesarios (CEP, 2007; Grados, 2007).

Una vez conocidas las necesidades, en esta primera fase también hay que

identificar qué recursos seran necesarios para realizar la capacitacién. (Grados,



60

2007; Mendoza, 1998). Los recursos pueden ser de diferentes tipos (Hill, Estrada
y Bosch, 2003):

1. Financieros: mediante la asignacion de presupuesto por parte de la
empresa que en ocasiones también incluye las compensaciones que
recibiran los trabajadores como reconocimiento a la adquisicién de nuevo

conocimiento.

2. Humanos: cuantas personas estaran involucradas en el proceso como

capacitadores y capacitandos.

3. Institucionales: todos los organismos externos a la empresa, publicos o
privados que realizan una labor de apoyo a la capacitacion.

4. Materiales: incluye la infraestructura, el material didactico y los espacios.

Al terminar esta fase ya se sabra qué tipo de capacitacion se requiere, en
qué area y para quién, cuando se va a llevar a cabo y durante cuanto tiempo,
donde se hard y con qué recursos. Es decir, identificada la necesidad de
capacitacién que existe, sus causas, Si esta asociada a otra necesidad quizas
mAas importante, si es urgente o no, si hay otros sectores en los que ocurre lo
mismo, y a cuantas personas implica, se debe programar el plan de capacitacion
(Werther y Davis, 2008; Chiavenato, 1999).

3.4.2. Disefio e implementacion del plan de capacitacién

Una vez que se conocen las necesidades particulares de capacitacion de
la organizacion, el siguiente paso es definir y establecer un plan que permita a
la empresa formar al personal mas adecuado para realizar las tareas asignadas
por la organizacion. En dicho plan se debe determinar la cantidad de personas
a capacitar de acuerdo a la necesidad identificada, en tiempo y forma
(Chiavenato, 2007) a través de una correcta y formal planificacion de los recursos

a utilizar (Grados, 2007) dando como resultado que la empresa pueda contar con
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los empleados mejor capacitados haciendo su trabajo de la mejor manera posible
(Aquino, 1996).

Un plan de capacitacion puede ser estructurado de diferentes formas pero,
en general, se compone de los siguientes apartados (Grados 2007; Chiavenato,
2007; Villegas, 2004).

1. Actividad de la Empresa. Lo primero que debe hacerse es escribir la

razon social y hacer la descripcion del tipo de empresa y sus actividades.

2. Justificacion. Posteriormente se debe justificar la importancia y los
beneficios que conlleva el programa de capacitacién propuesto para la empresa
y plantear la duraciony las areas que se veran beneficiadas.

3. Alcance. Es importante especificar de manera clara cudal ser el personal
que se vera beneficiado y en qué consistiran los beneficios para el capacitando.

4. Beneficios. Con base en el o los propésitos establecidos en el programa
de capacitacidn se indican los beneficios que la empresa habra de experimentar

con el proceso.

5. Objetivos de capacitacion. Se enlistan tanto los objetivos generales como
los especificos que se espera seran alcanzados a través de la capacitacion y se
especifican (en porcentajes y tipo de personal) las metas a alcanzar con la
capacitacion.

6. Estrategias. Se describen las estrategias de capacitacion que seran

empleadas para lograr los objetivos previamente establecidos.

7. Tipos, modalidades y niveles de capacitacién. Se especifica los tipos de
capacitaciéon (capacitacion inductiva, preventiva, correctiva y para el desarrollo
de carrera), las modalidades (formacién, actualizacion, especializacion,
perfeccionamiento, complementacion) y los niveles de capacitacion (basico,

intermedio y avanzado) que se usaran en el proceso.

8. Acciones a desarrollar. Se especifican las acciones y temarios a ejecutar

para el desarrollo del plan de capacitacion.
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9. Recursos. Se especifican los Recursos Humanos (participantes,
facilitadores, expositores) asi como los recursos materiales (infraestructura,
mobiliario y equipo, documentos técnico-educativos ya sean impresos o audio-

visuales) que seran parte del proceso.

10. Financiamiento. Se especifica el monto de inversion y la forma como

seré financiado el plan de capacitacion.

11. Presupuesto. Se especifica como y donde se aplicara el capital

asignado al proceso.

Si bien la capacitacion es una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes del colaborador (Siliceo, 2004) los beneficios de dichos
cambios no solamente deben servir para su aplicacion a corto o medio plazo sino
también a largo; por ello, la planificacion de la capacitacion también debe permitir
una sucesion organizada de puestos en la empresa a través de (Chiavenato,
2007; Aquino, 1996):

e Plan de Reemplazos: esta es la actividad mas comun de la planificacion
de los Recursos Humanos. Se relaciona con el reclutamiento, la
promocioén y la transferencia de trabajadores, para ocupar puestos cuyas
vacantes se han de producir y para llevarlo a cabo se toman en cuenta
edades, problemas de salud asi como otras causas de desgaste laboral.
La planificacion de reemplazos se utiliza, principalmente, en posiciones
administrativas o de alta capacitacion.

e Plan de Sucesion: a través de este plan se espera tener preparados a los
relevos necesarios para los puestos de direccion de la organizacion y
planificar adecuadamente la necesaria capacitacion de los sucesores.

e Plan de carrera: consiste en un proyecto de formacion individual con uno
0 varios trabajadores de la empresa que resulta muy importante para
guienes poseen habilidades gerenciales, porque ayuda a maximizar su

contribucion potencial a los objetivos organizacionales; permite soportar
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altos valores de cambio organizacional, las presiones y el estrés
ocasionado por el trabajo.

Algunos aspectos que se deben tomar en cuenta al momento de realizar el

disefio del plan de capacitacion son (Garcia, 2011; Chiavenao, 2007; Arias y
Galicia, 2006; Nufiez, 2002):

Hacer una seleccion de las actividades de capacitacion que se quieren
llevar a cabo.

Definir el nivel de profundidad de la capacitacion. Si es para la formacion,
integracion, complementacion o especializacion del trabajado.

Definir la poblacién, objetivo, caracteristicas de los participantes,
conformacién de grupos y nivel de conocimientos previos necesarios.
Definir si va a ser una capacitacion interna o externa (a través de
instructores).

Hacer la seleccion de instructores.

Definir el cronograma, para efectos de las partidas presupuestarias.
Definir la metodologia de la capacitacion: instruccion en el centro de
capacitacion, rotacion de puestos, pasantias, aprendizaje en el puesto.

Para seleccionar un método de capacitacion se deben considerar diferentes

factores tales como (Garcia, 2011; Werther y Davis, 2008; Grados, 2007;
Chiavenato, 2007; Mendoza, 2002):

La efectividad respecto al costo. La inversibn econdmica que hara la
empresa esta justificada por los resultados obtenidos a través de la
capacitacion.

El contenido deseado del programa. Los temas y actividades a desarrollar
durante la capacitacibn son congruentes con las necesidades de la
empresa.

La idoneidad de las instalaciones con que se cuenta. Los espacios fisicos
asignados para la capacitacion permiten que se lleve a cabo de la mejor

manera posible.
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e Las preferencias y la capacidad de las personas que reciben el curso. El
contenido, los materiales y las actividades estan disefiadas
adecuadamente para quienes recibira la capacitacion.

e Las preferencias y capacidades del instructor. La experiencia y
profesionalismo del instructor son las idéneas para impartir la

capacitacion.

Ademas de por los factores sefialados, la capacitacion puede ser mas
efectiva en la medida en que el método seleccionado para impartirla sea
compatible con cinco principios de aprendizaje que son: participacion, repeticion,
relevancia, transferencia y retroalimentacion (Garcia, 2011; Werther y Dauvis,
2000), y con el estilo de aprendizaje (Azcorra, Bernardos, Gallego, Soto, 2001;
Cabero, 1996) de los participantes (auditivo, visual, entre otros, ya que estos
principios de aprendizaje humano o principios pedagdgicos constituyen las guias
de los procesos por los que las personas pueden aprender de manera mas
efectiva. A continuacién se describe cada uno de los principios de aprendizaje
sefalados (Werther y Davis, 2000).

Participacion. Este principio sefiala que el aprendizaje suele ser mas rapido
y de efectos mas duraderos cuando quien aprende puede participar de forma
activa. La participacion alienta al aprendiz y como resultado se aprende mas
rapido y lo aprendido puede ser recordado durante mas tiempo.

Repeticion. Al efectuar una accion muchas veces, el capacitando se va
familiarizando cada vez mas con dicha actividad (si bien la repeticion no se
considera muy amena, es posible que deje trazos mas 0 menos permanentes

en la memoria).

Relevancia. El aprendizaje recibe gran impulso cuando lo que se aprende
tiene sentido e importancia para quien recibe la capacitacion; por ello, los
capacitadores experimentados suelen explicar el propdésito general de una labor
o tarea o de todo un puesto ya que esto permite que el empleado advierta la

relevancia de cada tarea y la de seguir los procedimientos correctos.
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Transferencia. A mayor concordancia del programa de capacitacion con las
demandas del puesto corresponde mayor velocidad en el proceso de dominar el
puesto y las tareas que conlleva, como en el caso de los simuladores de avion
para pilotos, donde las similitudes del equipo de practica con la realidad permiten
que la persona que estd capacitdndose pueda transferir rapidamente su
aprendizaje al trabajo cotidiano.

Retroalimentacion. La retroalimentacion proporciona a las personas que
aprenden informacion sobre su progreso. Contando con retroalimentacion, los
aprendices bien motivados pueden ajustar su conducta, de manera que puedan
lograr la curva de aprendizaje mas alta posible. Sin retroalimentacion, el aprendiz

no puede evaluar su progreso y es posible que pierda interés.

Otro factor que hay que tener en cuenta en la seleccion del método de
capacitacion es si su aplicacion se realiza en el lugar de trabajo o fuera de él.
Existen tres métodos para ser aplicados en el sitio de trabajo, es decir, en el
espacio fisico donde el trabajador desempefia su labor directamente: instruccién
directa sobre el puesto, rotacion de puestos y relacién experto-aprendiz (Cejas y
Acosta, 2009; Chiavento, 1999).

Instruccion directa sobre el puesto. Se imparte durante las horas de trabajo.
Se emplea béasicamente para enseflar a obreros y empleados a
desempefiar un puesto actual. La instruccién es impartida por un instructor,
supervisor o compafiero de trabajo. En la mayoria de los casos el interés
de quien capacita se centra en lograr que a través de una buena técnica de
capacitacion el capacitando mejore su desempefio laboral

significativamente.

Se distinguen varias etapas: primero, se brinda a la persona que va a recibir
la capacitacion una descripcion general del puesto, su objetivo, y los
resultados que se esperan de su desempefio. Segundo, el capacitador
efectla el trabajo a fin de proporcionar un modelo que se pueda copiar.
Seguidamente se pide al individuo que imite el ejemplo. Las

demostraciones y las practicas se repiten hasta que la persona domine el
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trabajo. Y, por ultimo, se pide a la persona que lleve a cabo el ejercicio sin

supervision.

Rotacidén de puestos: consiste en capacitar en distintas tareas por medio
experimental, es decir, recorrer y conocer los distintos sectores de la

empresa (visitar a distintos sectores de la organizacion).

Relacion experto-aprendiz. En este método de capacitacion, se observan
niveles de participacion muy altos ya que la relacién es de uno a uno con

la ventaja de que la retroalimentacion es inmediata.

Ademas de estos tres métodos existen ocho que se aplican fuera del sitio

de trabajo (en lugares como salas para capacitacion, laboratorios, auditorios,

espacios simulados, entre otros): conferencias, videos, simulaciones, socio-

dramas, estudio de casos, lecturas, ensefianza programada y laboratorios de

sensibilizacién, cada una de los cuales se apoya en diferentes principios de

aprendizaje. A continuacién se presenta una breve explicacion al respecto
(Werther y Davis, 2000; Chiavento, 1999).

Conferencias. Permiten llegar a una gran cantidad de personas y trasmitir
un amplio contenido de informacion o ensefianza. Se puede emplear
como explicacion preliminar antes de demostraciones practicas. Por
ejemplo, es util al impartir las medidas de seguridad de la empresa, la
organizacion de una planta, entre otros. Las conferencias permiten
economia de tiempo, asi como de recursos, ya que los otros métodos
pueden requerir lapsos de participacibn que sean mas amplios y
presupuestos mas elevados.

Simulaciones  por  ordenador  (computadora). Permiten la
retroalimentacion instantdnea y de repeticién indefinida por lo que resultan
diferentes de los otros métodos. Se presentan generalmente en forma de
juegos y puede ayudar, por ejemplo, para capacitar a gerentes en la toma
de decisiones.

Simulacion de condiciones reales. Para evitar que la instruccion interfiera

en las operaciones normales de la organizacion, algunas empresas
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utilizan instalaciones que simulan las condiciones de operacion real
(compafiias aéreas, bancos y grandes instalaciones hoteleras) que le
permiten al educando un aprendizaje significativo.

Actuacion o socio-drama. Obliga al capacitando a desempefar diversas
identidades. Es muy comun que cada participante tienda a exagerar la
conducta del otro. Uno de los frutos que suelen obtenerse es que cada
participante consigue verse en la forma en que lo perciben los
comparieros de trabajo. Esta experiencia puede crear mejores vinculos
de amistad, asi como tolerancia de las diferencias individuales. Se utiliza
para el cambio de actitudes y el desarrollo de mejores relaciones
humanas. Participan activamente todos los capacitados y se obtiene
retroalimentacion de la mas alta calidad.

Estudio de casos. Mediante el estudio de una situacion especifica o
simulada la persona en capacitacién aprende sobre las acciones que es
deseable emprender en situaciones analogas. Para ello, cuenta con las
sugerencias de otras personas, asi como las propias. Ademas de
aprender gracias al caso que se estudia, la persona puede desarrollar
habilidades de toma de decisiones. Cuando los casos estan bien
seleccionados, poseen relevancia y semejanza con las circunstancias
diarias. Existe también la ventaja de la participacion mediante la discusién
del caso. No es frecuente encontrar elementos de retroalimentacion y de
repeticion.

Instruccion basada en lecturas, grabaciones, cursos on line y programas
de ordenador. Los materiales de instruccién para el aprendizaje individual
resultan de gran utilidad en circunstancias de dispersion geografica o de
gran dificultad para reunir a un grupo de asistentes a un programa de
capacitacion. Se emplean en casos en que el aprendizaje requiere poca
integracion. Los materiales programados proporcionan elementos de
participacion, repeticion, relevancia y retroalimentacion que permiten
avanzar en determinado tema al ritmo que el educando desee.
Capacitacion en laboratorio de sensibilizacion. Es una técnica de

capacitaciébn en grupo que propone compartir experiencias y analizar
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sentimientos, conductas, percepciones y reacciones que provocan esas
experiencias. Por lo general utiliza a un profesional de la psicologia como
moderador de estas sesiones. Se basa en la participacion, la
retroalimentacion y la repeticion. En esta técnica los participantes se
postulan como objetivo el mejoramiento de sus habilidades en las
relaciones humanas mediante la comprension de si mismos y de las otras
personas.

= Videosy peliculas. Tienden a depender mas de la comunicacién y menos
de la imitacion y la participacion activa. Pueden sustituir a las conferencias
o demostraciones formales y permiten la participacion de especialistas de
acuerdo a las necesidades tematicas de la empresa. Los diferentes
planos, angulos de camara, la edicion o el uso de “camara lenta” son
herramientas Gtiles para incidir en demostraciones de realidad. Ayudan a
la comprension de ideas abstractas y a la modificacion de actitudes. La
grabacion y proyeccion en videos de los colaboradores sujetos a
capacitaciéon son un medio muy eficaz, sobre todo cuando se trata de

mejorar la calidad del servicio.

Dado gue esta investigacion tiene como objetivo desarrollar un modelo para
el disefio, produccion y evaluacién de videos de capacitacion, abordaremos mas
en profundidad en el capitulo 6 lo referente a este ultimo método de capacitacion,
considerando para ello las caracteristicas técnicas para su produccion, su
potencial pedagogico (que debe ser aprovechado desde el disefio del video de

capacitacion) y sus diferentes usos en las empresas.

3.4.3. Evaluacién de la capacitacion

La capacitacion, como todo proceso, debe ser evaluada para saber si ha
cumplido con los objetivos que la empresa pretendia lograr (Siliceo, 2007; Ayala,
2004; Mendoza, 2002; Chiavenato, 1999). Por ello, debe realizarse en distintos
momentos, desde el inicio de la capacitacion, durante su desarrollo y al finalizar

el programa. La evaluacion debe ser parte importante de la capacitacion y se le
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debe destinar un tiempo adecuado ya que los datos que de ella se obtienen son
Utiles para la toma de decisiones (Siliceo, 2007; Ayala, 2004).

La fase de evaluacion de un proceso de capacitacion debe seguir algunos
pasos tales como: a) establecer normas de evaluacién antes de que se inicie el
proceso de capacitacion (Werther y Davis, 2008; Ayala, 2004); b) aplicar un
examen anterior al proceso de capacitacion para determinar el nivel de los
participantes ya sea en conocimientos, habilidades o actitudes, de acuerdo al
objetivo de la capacitacion (Siliceo, 2007; Chiavenato, 1999); c) aplicar un
examen posterior a la capacitacion; d) hacer la comparaciéon entre ambos
resultados, lo que permitira verificar los alcances del programa de tal manera
que si se cumplen las normas de evaluacion y existe la transferencia de
conocimientos, habilidades o actitudes demandados por el puesto se estaran

cumpliendo los objetivos del proceso (Ayala, 2004).

Para elaborar un modelo de evaluacion de la capacitacidon se debe
identificar qué es lo que se va a evaluar — conocimientos, actitudes, habilidades,
valores- (Grados, 2007; Vazquez, 1997), y determinar cual es la importancia que
tiene para la empresa (Chiavenato, 1999).

Existen diferentes modelos de evaluacion como el Modelo de Philips (2000)
y el modelo de Kirkpatrick (2009). Este ultimo contempla los cuatro siguientes

aspectos:

e Actitudes o Reaccion: percepcién de los participantes de la efectividad de
la capacitacibn por medio de cuestionarios. Se revisa también la
adecuacion de contenidos, el dominio del instructor, el manejo del tiempo
por parte del instructor, la claridad de exposicién y los aspectos utiles y
menos utiles de la capacitacion.

e Aprendizaje: nivel de adquisicion de conocimientos, habilidades, actitudes
y valores. Por medio de evaluacién pre - post, a través de pruebas de
contenidos (con validez de contenido, sobre muestras representativas de

los contenidos impartidos).
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e Comportamientos o Conductas: es el aspecto mas importante y dificil de
evaluar. Se realiza por medio del reporte de otros que lo miden
indirectamente (por ejemplo, a través de los reclamos de clientes o
proveedores, la aparicion de productos defectuosos, la relacién de costos,
entre otros).

e Resultados: impacto de la capacitacion en la organizacion. ROI (return on
investment), o el retorno de inversion. Para evaluarlo se usan informes de
gestion, niveles de produccion, calidad, costos, niveles de absentismo,

rotacion de puestos, permisos por incapacidad médica, entre otros.

Es importante sefialar que existe gran diferencia entre las actividades de
capacitacion impartidos en el curso y su grado de transferencia efectiva. Por ello,
el éxito de un programa de capacitacion puede ser medido por el grado de
transferencia efectiva a la actividad diaria que puedan hacer quienes han recibido
la capacitacion (Werther y Davis, 2008).

Para realizar la evaluacion de la capacitacion se deben establecer
estrategias, entre las que podemos mencionar tres: utilizar diferentes
instrumentos para recoger los datos; obtener datos cualitativos asi como
cuantitativos e incluir a tantos interesados como sea posible en la estrategia de
evaluacion (Werther y Davis 2008; Ayala, 2004; Chiavenato, 1999).

Cuando se han programado multiples sesiones de capacitacion, la
retroalimentacion sobre la pertinencia y la cobertura de los métodos utilizados

puede ayudar a su mejora a lo largo del programa en su conjunto (Ayala, 2004).

Finalmente, se hace necesario efectuar el seguimiento, tanto al programa
como a los participantes, para garantizar el efecto multiplicador de la
capacitacion y obtener informacién para efecto de posibles reajustes. La
evaluacion de la capacitacion puede conllevar dos dimensiones (Ayala, 2004;
Chiavenato, 1999):

1. Desde el punto de vista de la empresa: en cuanto mejoraron sus niveles

de productividad y rendimiento econdémico.
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2. Desde el punto de vista del trabajador: en cuanto posibilité su eficiencia y

sus perspectivas de desarrollo personal.

En este contexto desarrollar una guia que ayude al proceso de produccion
de videos de capacitacion puede contribuir a mejorar dicho proceso cuando en
las empresas sea utilizado este método. Por ello, es objetivo de esta tesis
generar un modelo que le permita a los involucrados en programas de
capacitacién contar con un apoyo para saber si el material audiovisual ha sido
disefiado adecuadamente para cumplir con los objetivos de capacitacidon

establecidos por la empresa.
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CAPITULO 4. EL VIDEO DE CAPACITACION

El proceso de capacitacion, tal y como lo vimos en el capitulo 3, implica las
siguientes etapas: deteccion de necesidades, disefio e implementacion y
evaluacion del plan, y como se establecio en el punto 3.4.2. (Eleccion del método
de capacitacion), el video sigue siendo una de las técnicas usadas en México en

general y en Monterrey, en particular.

Para conocer mas sobre el video y sus aplicaciones en los procesos de
capacitacion, en este capitulo se hablara sobre los usos que se le dan en la
empresa, sus caracteristicas como herramienta educativa y su proceso de

produccion.

4.1. Definicion

Antes de continuar resulta necesario aclarar qué es lo que vamos a
entender por video con fines didacticos (como los usados en procesos de
capacitacion empresarial) frente a otro tipo de videos como los de

entretenimiento o divulgacion.

Antes de revisar las definiciones es importante sefalar que de acuerdo a
Cabero (2010) hoy en dia, la utilizacién del video como instrumento que
presenta la informacion a aprender por los educandos, es una de las formas mas
empleadas en procesos de ensefianza-aprendizaje. Hace dos décadas, Cebrian
(1994) lo definié como aquel video que esta disefiado, producido, experimentado
y evaluado para ser insertado en un proceso concreto de ensefianza-aprendizaje
de forma creativa y dinAmica. Salinas (1995), por su parte, puntualizaba que para
que un video pudiera ser considerado didactico, deberia tener una definicién
estricta de los objetivos a alcanzar, un analisis de la materia ensefiada, tener
establecido el publico meta, poder guiar el aprendizaje, proporcionar
instrumentos de evaluacién y en general, facilitar el proceso de ensefianza
aprendizaje. Es decir, que desde su concepcion, los videos con fines didacticos

estan pensados para ser presentados a publicos especificos, en contextos bien
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determinados, para cumplir objetivos muy claros, tal y como sucede con el uso
del video como herramienta educativa en el contexto de la capacitacion

empresarial.

Un video didactico debe, ademés, estar dotado de una estructura
equilibrada y ajustada a los condicionantes de la situacion en la que se va a
aplicar, respetar una serie de criterios técnicos minimos respecto a la produccion
de materiales en video, y por ultimo, ir acompafiado de una guia didactica de
calidad que sea operativa para los involucrados en el proceso de ensefianza-
aprendizaje (Cebrian, 1994).

Es importante considerar lo que plantea Cabero (1992) al afirmar que el
valor pedagdgico y educativo que se le concede a los medios audiovisuales no
se encuentra tanto en el producto mediatico que lleguen a conseguir, sino en el
proceso que debe de seguirse para su produccion y que va desde el trabajo de
investigacion para la elaboracién de un guién y de los contenidos que se plasmen
en el mismo, hasta los aprendizajes instrumentales requeridos para el dominio
técnico de los equipos, sin olvidar la capacidad necesaria en la locucion, la
produccion y postproduccion del producto audiovisual.

4.2. Importancia y usos del video en la empresa

Resulta de vital importancia para las empresas el establecimiento de
programas permanentes de comunicacion y capacitacién (Cruz 2011; Werthery
Davis, 2008; Marcelo y Lavié, 2000; Siliceo, 1995), ya que de esta forma se
puede considerar que tanto sus procesos como su personal mantendran un
ritmo adecuado de actualizacién dentro de su mercado (Mendoza, 2005). Este
proceso implica una serie de etapas (Werther y Davis, 2008; Grados, 2007) para
su desarrollo y se apoya en diferentes métodos para su ejecucion, uno de los
cuales es el uso del video (Werther y Davis, 2000; Chiavento, 1999; Mendoza,
1998).
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Desde su surgimiento, el video de capacitacion ha sido llamado de
diferentes formas tales como video institucional (Martin, 2010; Galindo, 2004;
Cebrian, 1994), television de negocios, video corporativo (Sweetow, 2011;
Galindo, 2004; Hausman, 1991), television corporativa, television organizacional
o television no comercial (Gayeski, 1991). No obstante, quienes participan en los
procesos ya sea como clientes o como proveedores saben que,
independientemente del nombre usado, se hace referencia a la utilizacion del
video para presentar a la empresa, comunicar mensajes, ensefiar nuevos
procesos o mejorar los procesos de produccion dentro de una organizacion a

través de la imagen y el sonido (Galindo, 2004).

Autores como De Moura (2002), Marques (2001), Cebrian (1999), Cabero
(1994), tienen a este tipo de video muy focalizado en el ambiente académico-
institucional de educacion formal, abarcando desde primaria hasta la
universidad, centrando su contenido en los aspectos didacticos y dejando en un
segundo plano lo referente a la forma en la cual habra de ser producido dicho

material.

Otro grupo de autores han escrito sobre la aplicacion del video en procesos
de capacitacién empresarial pero se centran mas en el proceso de produccion
audiovisual y dejan en un segundo plano lo didactico del proceso. En esta
segunda lista tenemos autores como Spannaus (2012), Sweetow (2011), Martin
(2010), Galindo (2004), Séinz (2002) y Hausman (1992), entre otros.

Desde una perspectiva histérica, antes de que se usara el video con fines
de promocién, comunicacién o capacitacion en las empresas e instituciones se
utilizé el cine, tal y como lo sefiala Mariano Cebrian (1994) en su libro “Cine
documental e informativo de empresa”, pero desde los afios sesenta con la
apariciéon en el mercado del videocassette, las empresas comenzaron también a
utilizar el video con el fin primordial de producir programas de capacitacion pues
su facilidad de manejo, relativa portabilidad y precio accesible impulsé

decisivamente a la industria del video en las empresas.
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Sobre el uso de los materiales audiovisuales en las empresas, Gonzéalez
(1997) refiere que en la década de los afios ochenta los diez usos mas frecuentes
que se le daba al video corporativo eran: entrenamiento en habilidades,
orientacion a los empleados (induccion), informacion general al personal,
beneficios (derechos y obligaciones) al personal, entrenamiento sobre el trabajo,
comunicaciones gerenciales, salud y seguridad, entrenamiento de supervision,
entrenamiento en ventas y desarrollo gerencial. A este respecto, hacia finales de
esa década, se recomendaba el uso del video cuando seria impractico realizar
la misma accion con frecuencia (como mostrar a cada nuevo empleado las
instalaciones de la empresa, cuando se necesitara mantener el entusiasmo del
presentador después de repetir cientos de veces el mismo discurso, cuando se
requiriera consistencia en el mensaje; y cuando fuera necesario transportar al

espectador a otros lugares (Sony, 1989).

En la actualidad, en toda Direccién de Comunicacion de una empresa a
través de los medios audiovisuales se llevan a cabo diferentes acciones de
apoyo como la de informar, la de formar, y la cobertura de eventos y actos
(Martin, 2003). Otro autor, Galindo (2004), dice lo siguiente:

De manera genérica la comunicacion audiovisual corporativa tiene como
funcién bésica comunicar, mediante técnicas y herramientas narrativas
procedentes del lenguaje audiovisual, y divulgar mediante los canales
propios de este tipo de comunicacibn de forma individual o en
complementariedad con otros medios (escritos, gréficos, hiper-textuales,

entre otros), contenidos que atafien a la organizacion (p.46).

Algunos de los contenidos a los que hace referencia este autor son: la
identidad corporativa, los procesos de formacién y educacion en el interior de la
empresa y la motivaciéon del personal (al comunicar logros y éxitos en las

diferentes lineas de produccién o departamentos).

Mas recientemente, Sweetow (2011) menciona que el video ha sido usado
en las empresas para capacitacion de empleados, para comunicacién con los

consumidores, para anunciar productos y para las relaciones publicas. De los
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diferentes usos sefialados por los autores aqui referidos, es el de capacitacion

el importante para esta investigacion.

4.2.1. Ventajas y desventajas del video en la empresa

Como todo medio de comunicacion, el video tiene alcances y limitaciones
como medio educativo (Cabero, 2010; Sweetow, 2011; Hausman, 1991), por lo
cual, es importante conocerlos para lograr un mejor aprovechamiento al usarlo

dentro de las empresas e instituciones.

El video cuenta con caracteristicas que le permiten captar y mantener la
atencion del espectador apoyandose para ello en el sonido y la imagen en
movimiento (Gonzalez, 1997). Ademas, el video muestra las imagenes tal y
como son en forma y color, lo cual le puede otorgar un alto nivel de credibilidad
al presentarle al espectador situaciones de manera visual y teatral que pueden
hacer que se sienta apegado a la informacién logrando identificacién y empatia.
Gonzélez también sefiala que al grabar o filmar a un presentador, el video
permite que el contenido y fuerza del mensaje esté asegurado y no se pierda,
como sucede al hacerse de manera presencial. Whittaker (2004) asegura que el

video en las empresas es particularmente efectivo en situaciones como éstas:

1. Cuando la retroalimentacion grafica es necesaria, es decir, Si
presentamos visualmente los ultimos resultados de algo es mas efectivo que

simplemente hablar de ello.

2. Si un acercamiento visual (close up) es requerido para resaltar alguna
informacion. En este caso, la cAmara de video puede registrar pequefios detalles

gue arrojan una gran cantidad de informacion.

3. La alteracion de la velocidad a la que ocurren los eventos permite un
mejor analisis de las cosas, es decir, a veces algunas situaciones no pueden
ser claramente entendidas debido a la velocidad a la que ocurren; es en esos

momentos cuando el uso de la camara lenta (slow motion) es una buena solucién
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a este problema. Por ello, esta caracteristica del video se usa en tareas de
aprendizaje psicomotor.

4. Cuando los efectos especiales como la animacion, los diagramas de flujo
e incluso personajes animados pueden hacer mas claros algunos conceptos o

ilustrar mejor algun tipo de informacion.

5. Si se necesita integrar una serie de eventos y conceptos para que la idea
global pueda ser comprendida (la seleccidon y secuencia de elementos visuales

genera significados y respuestas emocionales).

6. Cuando es dificil transportar personal especifico a diferentes lugares nos
podemos apoyar en el video para mostrar mensajes de expertos para
espectadores que se encuentran en diversos lugares incluso simultdneamente

(plantas industriales en otros paises, oficinas o calles).

7. En aquellos casos en que la misma informacion debe ser llevada a
numerosas audiencias al mismo tiempo, resulta mas efectivo explicar una idea
en video y reproducirla a un grupo de personas reunidas en un auditorio o
habilitarlo como “video en demanda” (para que los educandos lo puedan ver en

cualguier momento), que tratar de explicar a cada persona el mismo concepto.

Con respecto a las desventajas es importante recordar que, tal y como
menciona Sweetow (2011), el video no es la panacea para todos los problemas
de la empresa; si no se usa sabiamente puede resultar contraproducente y
tergiversar la realidad. Incluso Hausman (1991) afirmaba que:

El video no es la soluciébn universal para todos los problemas
administrativos, de entrenamiento y mercadotecnia ya que no remplaza los
encuentros cara a cara de negocios, no es un buen medio para enlistar
cosas o explicar una compleja serie de acciones, no sirve cuando hay

demasiada informacién o ésta es muy densa (p.8).

La informacion transmitida por video debe ser menos densa que la

informacion impresa.
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4.2.2. El video como medio educativo

Los diferentes medios de comunicacion han pasado a lo largo de su
desarrollo por al menos tres etapas: la técnica (cuando el medio fue inventado),
la de produccién (cuando el medio comienza a usarse) y la de programacion
cuando los medios son usados para publicos especificos con objetivos
especificos (Gonzalez, 1997). Es en esta Ultima donde se comienza a producir
programas para publicos especificos: nifios, adultos, mujeres, jévenes entre
otros, con objetivos bien determinados como informar, divertir, educar, entre
otros. La television, y posteriormente el video, tuvieron esta evolucion; por ello,
hoy en dia se puede hablar de una produccion tan especifica, en forma y
contenido, como el video de capacitacion mismo que puede ser producido en
diferentes formatos dependiendo de las necesidades y de su aplicacién
(Spannaus, 2012; Whittaker, 2004).

El video usado como apoyo en los procesos de capacitacion dentro de la
empresa requiere de caracteristicas que lo hagan un medio pedagogico
(Spannaus, 2012; Galindo, 2004) capaz de auxiliar en las actividades de
formacién por lo que para su produccion se deben seguir pasos especificos mas
alla de lo técnico y lo estético. De acuerdo a Cebrian (1994) el contenido de estas
producciones debe ser propio de un curriculum académico o plan de
capacitacion en la empresa, debe tener una estructura de organizaciéon de la
informacion que facilite su comprension y dominio, y debe adaptarse en nimero
de conceptos transmitidos, vocabulario utilizado y complejidad de la informacion,
a las caracteristicas psico-evolutivas, culturales y educativas de sus receptores

potenciales.

De acuerdo a Peoples (1997), la gente cuando aprende, utiliza de manera
diferente cada sentido para obtener un mayor aprovechamiento de ese nuevo
conocimiento. El 75% lo aprende a través de lo visual, el 13% a través de lo que
escucha y el 12% de lo que huele, toca o prueba; esta relacién de porcentajes
permite pensar que el video puede ser un apoyo importante para el cumplimiento
de los objetivos de capacitacion empresarial ya que su soporte principal es la

imagen, es decir, lo visual. El autor también asegura que de acuerdo a
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investigaciones, el 85% de la informacion almacenada en la mente es recibida
de manera visual y afirma que la informacién visual tiene mayor oportunidad de
ser recordada que la informacion que es escuchada. Sweetow (2011), agrega
que el color y los elementos visuales pueden acelerar el aprendizaje en un 78%

e incrementar la comprension en un 70%.

Hace mas de treinta afios, Kemp (1985) apuntaba algunos de sus
resultados positivos al utilizar medios de instruccién como el video (dichos

resultados pueden extrapolarse a la capacitacién como proceso educativo):

1.- La entrega de la instruccion puede ser mas estandarizada. Al estar
grabado el contenido, cada persona que ve y escucha una presentacion recibe
el mismo mensaje. En el contexto de la capacitacion empresarial, todos los
empleados veran el mismo material y al estar grabado, lo pueden reproducir

tantas veces como sea necesario.

2.- La instruccion puede ser mas interesante. Existe un factor que atrae la
atencion asociada con el uso de medios en la instruccion que mantiene a los
miembros de una audiencia alerta. Lo anterior es debido a la claridad y
coherencia de los mensajes, sumado al uso de efectos especiales y el impacto
de los mismos. Esta caracteristica es muy importante también en los procesos

de capacitacion en las empresas.

3.- Se reduce el tiempo de instruccion. La mayoria de las presentaciones
de este tipo optimizan el tiempo ya que en el guién se incluye la informacion
necesaria para cumplir los objetivos de aprendizaje planteados y los apoyos
visuales y sonoros que permitirdn enriquecer dichos contenidos. En el contexto
empresarial, la capacitacién debe satisfacer las necesidades de aprendizaje de
los trabajadores por lo cual, demanda el establecimiento de objetivos claros que

deberan ser cumplidos al final del proceso (Mendoza, 2005).

4.- Se puede mejorar la actitud de los participantes hacia lo que aprenden
y el proceso de aprendizaje en si ya que es un medio con el cual estan

familiarizados y lo conocen bien. En México los trabajadores conocen muy bien
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el medio televisivo ya que consumen un promedio de cuatro horas al dia de su

programacion (IbopeAGB, 2011).

5.- Mejora la calidad de presentacion de las herramientas de instruccion.
Cuando existe una cuidadosa integracion de imagenes y sonidos, este medio
puede comunicar elementos de conocimiento de una manera definida, clara y

especifica.

Por esos afos también Salinas y Sureda (1987) proponian exigencias que
los programas audiovisuales elaborados para usarse como apoyos didacticos

tendrian que cumplir:

1. Estimular en el alumno la actividad intelectual y el deseo de acudir a
otros recursos didacticos. En el contexto empresarial, casi siempre se
capacita para resolver problemas reales lo que implica focalizar el proceso
de ensefianza - aprendizaje al contexto laboral y sus necesidades

inmediatas. Mas recientemente Spannaus (2012) corrobora esta exigencia.

2. Explicar lo abstracto por lo concreto, ocupandose de aspectos de la
realidad que son dificilmente accesibles en un espacio educativo
restringido. En términos de capacitacién, esta recomendacion resulta
importante y orientadora para que el expositor aproveche las posibilidades
que le brinda el video en la grabacién de ejemplos para utilizarlos durante

las sesiones de capacitacion.

3. Tener en cuenta que la eficacia del mensaje depende tanto del
contenido como de la presentacion de ese contenido (Cebrian, 1994). Para
lograr los objetivos en la capacitacion empresarial también es necesario
cuidar lo que se ensefia (contenido) y la forma de aprovechar el medio

audiovisual (como presentarlo).

4. Permitir cierta flexibilidad de utilizacion. Un video puede ser usado como
parte de la introduccion de un curso o sesion, como parte del desarrollo o
para cierre, ademas de que puede ser revisado cuantas veces sea

necesario.
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5. Presentar contenidos que, surgidos de los curricula en vigor, se integren
en el medio social y cultural del alumno destinatario. En el contexto
empresarial los contenidos surgen de las necesidades de aprendizaje

planteados por la organizacion (Werther y Davis, 2000).

6. Tener clara la delimitacion de la audiencia para que el disefio de los
materiales, las estrategias de ensefianza-aprendizaje y los contenidos sean
de acuerdo al nivel escolar que tiene el receptor. En la empresa es muy
importante conocer al publico receptor, es decir, el capacitando y sus
caracteristicas como adulto (Fernandez, 2001; ITE, 2009; Knowles, Holton
y Swanson 2005; Marqués, 1998).

7. Contemplar la posibilidad de utilizacion en situaciones didacticas que no
sean solamente grupales. Esta condicion es similar en el contexto

empresarial (Hill, Estrada y Bosch, 2003).

Ferrés (1988) agrega al listado una nueva exigencia al video de

instruccion:
8. Debe cumplir una funcién ludica.

A este listado podemos agregar las aportaciones de Nadal y Pérez (1991)
que sintetizan las funciones pedagodgicas de los medios audiovisuales que

deben:
9. Presentar los temas en una primera toma de contacto.
10. Motivar por su disefio atractivo.

11. Transmitir informacién y permitir la visualizacion de formas estructuras

Y procesos.
12. Suscitar debate a través de su planteamiento.

13. Promover actividades.
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14. Hacer recapitulaciones y repasos.
15. Ser instrumentos de evaluacion.

Finalmente sumariamos al listado las funciones presentadas por Mena
(1994).

16. Fomentar la participacion bien a través del interés para investigar sobre
un tema o bien para establecer discusion con el fin de desarrollar la

observacion y el juicio critico.

17. Ampliar el marco de experiencia de los alumnos para que un
aprendizaje memoristico pueda convertirse en una representacion de la
realidad. En otras palabras, con el video ciertos conceptos o
procedimientos pueden ser comprensibles para el alumno cuando se
visualizan pues se facilita el acceso a la abstraccién y corrige o evita la

formacién de falsos conceptos.

18. Motivar el aprendizaje porque permite poner al educando en contacto

con la realidad comunicacional mas cercana.

19. Provocar comportamientos imitativos ya que actdan como inductores

de comportamientos, actitudes y valores de la sociedad.

20. Provocar aprendizajes por descubrimiento, al presentar de manera
secuencial un proceso de funcionamiento, desarrollo o manipulacién asi
como analizar la relacion existente entre las partes y el todo en un modelo

O proceso.

Todas estas exigencias que debe cumplir el video de instruccion se pueden
aplicar en la capacitacion dentro de las empresas por tratarse de un proceso de
ensefianza-aprendizaje (Schalk, 2005).
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4.2.3. El video como herramienta de capacitacion

A través de los afios, el video ha demostrado ser un medio rentable y
motivador para la educacion de los trabajadores, tal y como lo sefiala Sweetow
(2011), ya que el empleado en su papel de educando puede ver de forma
individual cada segmento de un video de acuerdo a sus necesidades especificas
de aprendizaje. El video también permite mejorar los procesos de supervision
del personal, la comunicacién entre directivos y empleados y, en general, la
capacitacion del personal a través de diferentes formatos y de acuerdo a las
necesidades de la empresa (seguridad, induccion, promocion de puestos, entre

otros).

En este mismo contexto Spannaus (2012) menciona que el trabajar con
video va a depender de lo que se quiere (0 necesita) aprender ya que algunas
cosas pueden ser mejor descritas a través del texto; pero sefiala que hay temas
con los cuales el video trabaja muy bien, como la demostracion de procesos y
procedimientos, la presentacion de expertos, la dramatizacion de situaciones y

los casos.

Fraser y Villet (1995) en un texto dirigido al Servicio de la Comunicacion
para el Desarrollo Direccion de Investigacion, Extension y Capacitacion de la
Organizacion de las Naciones Unidas para la Agricultura y la Alimentacion,
mencionan que los medios audiovisuales presentan ventajas para las personas
gue reciben capacitacion, aunque sean analfabetas, ya que pueden ver y debatir
técnicas y procedimientos muy complejos antes de ponerlos en practica. Los
autores sefialan que la capacitacion con métodos audiovisuales mejora la
capacidad de retencién mental de los conocimientos: cuatro o cinco veces mas
gue cuando se escucha una conferencia y nueve veces mas que cuando se lee
una informacion. De esta forma en una sola sesion, un grupo, utilizando medios
audiovisuales, puede: Explorar, practicas agricolas mejoradas desde la siembra
hasta la recoleccion, analizar el problema de la deforestacion y la solucion de la
repoblacion forestal, conocer los sintomas de la desnutricion y el modo de
mejorar la dieta, viajar a lugares lejanos cuyo acceso de otro modo seria

imposible, superar limites temporales y espaciales.
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Otros puntos a destacar de los audiovisuales en procesos de capacitacion

son:

- Lacalidad de la informacion técnica que se ofrece, con criterios uniformes
y de alta calidad ya que proviene directamente de especialistas técnicos
sin intromisiones que la falseen.

- La presentacion del material audiovisual ya que bien producida puede ser

atractiva e interesante.

En Peru existe un proverbio campesino que dice: “Lo que escucho, lo
olvido; lo que veo, lo recuerdo; lo que hago, lo sé€”. Con base en esta idea en la
década de los afios setenta se elabor6 un método de capacitacién con video
para agricultores que despert6 tanto interés que fue adoptado por gobiernos de
paises como Brasil, paises del Caribe oriental, China, Honduras, la Republica de

Corea, Mali y México.

El aprovechamiento del video en procesos de capacitacion, también
depende del tipo de necesidad de la empresa que lo solicita de tal forma que el
contenido puede ser algo muy genérico como los videos enfocados a la
seguridad en el trabajo y la salud de los trabajadores donde se previenen riesgos
profesionales con explicaciones de medidas de seguridad para los empleados
(Galindo, 2004) o videos muy especificos como en el caso de las empresas
bancarias cuya necesidad de capacitaciébn se centra mas en los servicios al
cliente (Whittaker, 2004) y las ecoldgicas para los casos de preservacion del
entorno (Galindo, 2004).

Otras areas que pueden ser cubiertas por el video tienen que ver con las
acciones para familiarizar a promotores y vendedores con productos o servicios
y su vinculo con el cliente asi como la actualizacién de los empleados, en lo
referente a técnicas nuevas, de una manera profesional y estandarizada
(Galindo, 2004; Gonzalez, 1994). Pero hay que sefalar que el video puede y
debe ser complemento de otros medios de informacién, promocién, formacién y
motivacion al interior de las empresas pues no es la soluciébn para todo
(Sweetow, 2011).
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4.2.4. Caracteristicas del video de capacitacion

Fernando Galindo Rubio (2004), en su libro “Comunicacion audiovisual
corporativa”, sefala algunos puntos que a su consideracién caracterizan a los
videos corporativos (de capacitacion incluido) y hace referencia al presupuesto,
al guion, la duracién del programa, el tipo de lenguaje usado en la produccion,
las formas de distribucion, de presentacion y el equipo técnico usado en su
produccién. A continuacion se abordara cada uno de los puntos sefalados.

Sobre el presupuesto, Spannaus (2012) menciona que la produccién en
video se ha vuelto econdmica y dentro de los alcances econémicos de escuelas,
individuos y departamentos de capacitacion debido principalmente a los bajos

costos del equipo (camaras, iluminacion, audio).

Otra de las caracteristicas importantes de estos videos, es su duracion, ya

gue al respecto existen diferentes puntos de vista.

Segun Cebrian (1996), la media de duracién de las producciones suele
estar en torno a los quince minutos. Esta observacion es respaldada por
Spannaus (2012) cuando sefiala que al producir un video para el aprendizaje, es
raro el caso en el que duren mas de quince minutos, como se hacia en el pasado,
y apunta que en la actualidad la tendencia es producir videos mas cortos dentro
de una produccion grande ya que da mas flexibilidad en presupuesto y en el
aprovechamiento del medio.

Tomando como base lo anterior, se puede decir que un video de
capacitaciéon debe contener un mensaje lo suficientemente largo para cumplir
con los objetivos establecidos y lo suficientemente corto como para no aburrir al

espectador y nunca debera de pasar de los 15 minutos de duracion.

Sobre el tipo de lenguaje usado en la produccion, Galindo (2004) sefiala
que un gran error de las empresas al producir un video de capacitacion es usar
la informacion que previamente fue escrita para un medio impreso porque no
existe esfuerzo alguno de visualizacion que permita aprovechar las

caracteristicas del medio, es decir, el video es mas efectivo cuando se
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aprovechan mejor los elementos visuales del medio tales como imagenes,
secuencias, mensajes no verbales, efectos de sonido, musica, entre otros,
(Sweetow, 2011).

Otro punto a destacar de estas producciones es su distribucion, es decir,
las formas de presentacion que existen en la actualidad y que permiten el acceso
del publico interesado al contenido del material audiovisual. Cabe sefalar que
anteriormente se tenian como importantes vias de distribucion las ferias de
muestras, circuitos cerrados, congresos, reuniones empresariales, festivales,

buzoneo, entre otros. (Cebrian, 1994).

Hoy en dia existen sitios web como Vimeo y You Tube, ademas de otros
que ofrecen diferentes materiales educativos a través de video en demanda y
las redes sociales que facilitan el acceso a este tipo de material (Sweetow, 2011).
Dos ejemplos que pueden sefalarse de empresas que ofrecen cursos de todo

tipo en internet son Coursera.org y Lynda.com.

De acuerdo a la pagina oficial de Coursera se presenta como una
plataforma en donde participan algunas de las universidades y organizaciones
mas renombradas del mundo, misma que se distingue por ofrecer cursos en
linea, auto-dirigidos, con la opcion de obtener validacion de los cursos
realizados. Sus cursos conocidos como MOOCs, por sus siglas en inglés
(Massive Online Open Courses) son gratuitos y abiertos a cualquier persona que
los quiera recibir. Su misidén es ofrecer acceso universal a la mejor educacion
del mundo y brindar educacién para mejorar la vida de los usuarios y de sus

comunidades.

En el 2015 cuentan con mas de catorce millones “curserianos” inscritos en
alguno de los 685 cursos que ofrecen en inglés y recientemente en espariol.
Coursera presenta su sistema como algo sencillo donde el educando se inscribe
en un curso y recibe apoyo de video-lecciones, cuestionarios interactivos,
evaluaciones en equipo e interaccion con estudiantes y profesores (coursera,
2015).
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En el caso de Lynda.com, establece como objetivo, desde su fundacion en
1995, ayudar a los educandos en la adquisicion de las habilidades que necesitan
para alcanzar su maximo potencial y se presenta como una empresa en linea
para el aprendizaje de software, disefio y habilidades empresariales con el fin de
lograr sus metas personales y profesionales. Para logar lo anterior, los miembros
reciben acceso ilimitado a una vasta biblioteca de alta calidad, actual y atractiva

de videos tutoriales en inglés y espafiol, mediante la adquisicion de una licencia.

Ademas de las dos empresas sefialadas existen otras que proporcionan
servicios similares como Udacity, proyecto que surge en 2012 como iniciativa de
Sebastian Thrun, profesor de la Universidad de Stanford y Edx creada en 2011
por la Universidad de Harvard y el MIT de Boston, y cuya plataforma es similar a
la de Coursera al ofrecer servicio on line y también con contenidos en inglés y

espafiol.

4.3. Aspectos a considerar en la produccioén del video de capacitacion

Como punto de partida para determinar los aspectos que deben
considerarse para la produccién de un video de capacitacién, se analizaran los
modelos de evaluacion de videos de seis autores con el fin de establecer una
base a seguir en la determinacion de las variables importantes en este tipo de
producciones. Los modelos de evaluacion son de los siguientes autores:
Marqués (2001), Cebrian (1999), Martinez (1994), Cabero (1994) y Ferrés
(1994), todos ellos muy reconocidos en el ambito educativo, y a Sweetow (2011),

identificado més con la produccion audiovisual corporativa.

4.3.1. Modelo de Ferrés

Uno de los planteamientos basicos que establece las pautas para la
evaluacion de programas didacticos televisivos y videograficos, es el elaborado
por Ferrés (1994), el cual se basa en proponer preguntas dirigidas a analizar las

siguientes dimensiones:
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Cuestiones generales. Lo primero que considera Ferrés dentro de este
espacio general para evaluar, es la suma de los elementos que lo componen,
por ello, la primer pregunta que establece es ¢funciona el programa en su
conjunto?; posteriormente el autor plantea determinar ¢donde radica el interés

del programa?

El tema. Siendo una propuesta de evaluacién para programas didacticos,
es muy importante conocer la calidad y pertinencia de los contenidos
transmitidos, por lo cual la primer pregunta que se establece en este modelo esta
dirigida a saber si los temas tratados ¢ se adecuan a las posibilidades expresivas
del lenguaje audiovisual? pero también resulta importante saber si el o los temas
tratados en el video ¢ se integran en el contexto educativo, es decir, en el proceso

didactico que siguen los educandos?

Los objetivos. En todo proceso de ensefianza-aprendizaje es importante
tener claro cual serd en conocimiento o habilidad que el educando adquirira
como resultado de la experiencia educacional, por ello, es necesario saber ¢,qué
cambio de comportamiento, de actitud o de destreza pretende conseguir estos
objetivos? y de igual manera hay que conocer ¢cudl es la funcién basica que

pretende cumplir el video?

El planteamiento didactico. El video puede tener diferentes funciones pero
al ser usado como herramienta didactica sera necesario determinar si ¢se
advierte que hubo un trabajo previo a la realizacion, trabajo sobre el papel, de
concepcion, de clarificacién de objetivos y de medios?, y al igual que en otros
medios educativos si ¢va acompafado el programa de una guia didactica

adecuada a sus planteamientos y a las necesidades de los alumnos?

La estructura. Considerando que el video tiene objetivos a cumplir y esta
dirigido a un publico especifico, hay que evaluar si ¢tiene un arranque que
despierte el interés de los educandos?, si se trata de un programa puramente

informativo y si al final ¢se realiza un resumen o una sintesis?

La guia didactica. Dado que la guia es una herramienta de apoyo es

importante conocer y evaluar ¢qué elementos contiene?, determinar en qué
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medida ¢cubre las posibles lagunas tematicas que pueda presentar el

programa?

El planteamiento audiovisual. El video, como otros medios, tiene su propio
lenguaje, sus reglas y estructura, por ello, Ferrés considera necesario evaluar en
su modelo si ¢se trata de un auténtico programa audiovisual o simplemente de
un discurso verbal ilustrado con imdgenes y amenizado con musica de fondo? y

si ¢ esté perfectamente secuenciado?

Valoraciones técnicas. Como medio audiovisual es necesario evaluar la
calidad presentada tanto en lo referente a la imagen y al audio, por ello, el autor
establece preguntas para determinar si las tomas ¢ tienen un minimo de calidad
técnica?, ademas de calificar si ¢ esta bien planificado el programa? Por el lado
de la banda sonora, lo que resulta importante medir es si ¢, esta limpia de ruidos,
zumbidos, alteraciones?, pero también si ¢tiene entidad la musica como

elemento expresivo 0 es una simple musica de fondo?

Interaccion de los elementos. Para Ferrés la interaccion entre todos los
elementos es muy importante, por ello presenta preguntas al respecto: ¢Se
introduce una auténtica interaccion entre todos los elementos expresivos?, ¢ Las

imagenes cumplen simplemente la funcion de ilustrar el texto hablado?

Otro de los modelos de evaluacion que se revisaron y del que se hablara a
continuacion es el de Julio Cabero Almenara.

4.3.2. Modelo de Cabero

Cabero (1995) en su articulo Propuestas para la utilizacion del video en los
centros, sefiala que las técnicas que se pueden utilizar para la evaluacion de
medios y materiales de ensefianza son diversas, y van desde los cuestionarios,
las entrevistas individuales o en grupos, pruebas de recuerdo y comprension de
informacion, grabacion en video de las reacciones y conductas que los
estudiantes realizan frente al material, escalas de actitudes, y grupos de

discusion. El autor menciona que dichas técnicas se pueden aplicar desde
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diferentes estrategias: autoevaluacion por los productores, consulta a expertos,
y "por"y "desde" los usuarios. Para el caso del video, Cabero sefiala que se han
formulado diferentes propuestas evaluativas algunas de ellas desarrolladas por
autores espafoles durante las décadas de 1980 y 1990, y apunta que de manera
general cualquier evaluacion de un medio debe de realizarse teniendo en cuenta
los diferentes aspectos que lo conforman y que estan a él relacionados:
contenidos que transmite, caracteristicas técnicas, organizacion interna de la

informacion, coste y objetivos que persigue.

En un articulo anterior Cabero (1994) habia hecho referencia al modelo de
evaluacion de la television educativa propuesto por Salomén y Martin (1983) y
apuntaba que los autores lo desarrollaron a partir de tres componentes: las
entradas, el proceso y los productos. Haciendo la observacion de que la
combinacion de dichos componentes permitio establecer siete tipos posibles de
evaluacion: de la entrada, del proceso, de los productos, de la entrada-producto,
de la entrada-proceso, y de la entrada-proceso-producto y los describié de la

siguiente forma:

1) La evaluacion de "entrada" suele centrarse en la estructura y contenidos

del programa y en las caracteristicas de los receptores de los mensajes.

2) La evaluacion del "proceso” se refiere a las situaciones circundantes al
programa, las estrategias didacticas que suelen aplicarse sobre el mismo,
los estudiantes y el profesor, adoptandolas como variables que influyen en

los productos a alcanzar con el medio.

3) La evaluacion del "producto” se centra en los aprendizajes adquiridos
con la interaccién con el medio, la adquisicién y desarrollo de habilidades
cognitivas, y la modificacion de las actitudes de los receptores hacia los

contenidos y hacia el medio.

4) La evaluacion "entrada-producto”, se presenta como la mas usual de las
utilizadas, suele adoptar la forma de relacionar determinadas

caracteristicas o formas de disefio de un programa con determinados
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productos a alcanzar con el mismo, o la significacion de determinadas
habilidades cognitivas de los estudiantes en los productos cognitivos y de
rendimiento que se obtienen con un medio, adoleciendo del problema de

olvidar la influencia de las variables procesuales.

5) La evaluacion "entrada-proceso”, se preocupa por la significacion que
determinadas variables de entrada pueden tener en los procesos

intermedios de aprendizaje.

6) La evaluacion "proceso-producto”, busca relaciones entre factores
organizativos y contextuales y los productos diferenciados que se obtienen

con los mismos.

7) Y por ultimo, la evaluacion "entrada-proceso-producto”, que persigue
analizar los efectos que puede tener un programa, como su eficacia, en un

contexto particular de aprendizaje.

El autor también menciona que la evaluacién de los videos didacticos
puede hacerse en torno a una serie de criterios, a través de algunas preguntas
(Cabero, 1994):

¢ El ritmo del programa fue adecuado a las caracteristicas de los alumnos?
¢Las explicaciones e instrucciones fueron claras y comprendidas por los
estudiantes?

¢ El vocabulario utilizado en el programa estaba a nivel de los alumnos?
¢Atraia la atencion?

¢ Motivo a los alumnos?

¢La informacion, los materiales, los experimentos, entre otros,.,
presentados, los hubiera podido presentar el maestro?

¢ Era necesario el uso de ese medio para la informacién, los materiales,
los experimentos presentados?

¢ Técnicamente como estaba realizado el programa?
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Resumiendo, puede sefalarse que para el autor las variables relevantes a

considerar para la evaluacion de un video didactico serian:

1.

El tipo de informacion que se presenta, sea factible de mostrar a través
del medio (facil de visualizar, no densa, entre otros).

Aprovechamiento del medio para su uso como herramienta didactica.
Adecuacion de la informacion para su mejor aprovechamiento de acuerdo
al potencial didactico del medio (uso de diferentes formatos, graficos,
animaciones, entre otros).

Optimizacion de los recursos econdmicos para la produccion del video.
Aprovechamiento del medio para el cumplimiento de los objetivos
didacticos planteados (adecuacion del proyecto al plan de capacitacion
de la empresa).

Adecuacion de la informacién y los materiales a las caracteristicas propias
del medio audiovisual de tal forma que el resultado sea atractivo,
dindmico, original y motivante para el receptor.

Adecuacion de la informacion para que sea comprensible para el receptor.

Finalmente el autor sefala la importancia de establecer mecanismos de

comunicacién oportunos, para que las evaluaciones y propuestas aportadas por

quienes usan los videos sirvan de retroalimentacion a los productores y a los

futuros utilizadores de los mismos.

4.3.3. Modelo de Martinez

Martinez (2004) en su articulo Disefio, produccién y evaluacion de medios

para la formacién docente afirma que “La evaluacion es la etapa ultima de

cualquier produccion de medios para la ensefianza, por ello, es importante

conocer y valorar sus cualidades” (p. 28), tanto antes de ser utilizada en

contextos educativos como una vez incorporada a un disefio curricular, es

imprescindible para que tanto los educadores, como los productores, tengan

informacion sobre las posibilidades reales de los mismos.
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El autor resume el proceso agrupandolo en cuatro apartados: qué evaluar,
quién evalla, cuando evaluar y como evaluar. Sobre la primera pregunta, qué

evaluar, el autor sefala cuatro posibilidades de evaluacion:

- ElI medio (cuestiones técnicas, narrativas, expresivas, manipulativas,
entre otros).

- El medio en comparacion con otros.

- Aspectos econdmicos del medio (costo de produccion, rentabilidad por
difusién, frecuencia de uso, rendimiento escolar)

- El medio dentro de un contexto curricular.

Por apuntar algunos de los posibles aspectos del medio a evaluar, el autor
seflala aspectos generales, contenidos, aspectos técnicos-estéticos-
navegacioén, material de acompafiamiento, adecuaciébn a los receptores

potenciales, posibilidad de ser modificado por el profesor, entre otros.

Para la evaluacién de videos didacticos, Martinez (1994), considera un
primer nivel donde se establecen las generalidades del producto audiovisual
como titulo, nombre del productor, duracién, fecha de produccion, nivel
académico al que estd destinado, tema, objetivos. Un segundo nivel, que
describe los contenidos, elementos conceptuales, de procedimiento y
actitudinales y finalmente un nivel donde se establecen capacidades requeridas
de los educandos como conocimientos previos, vocabulario, lectora,

matematicas y aspectos mejorables.

Sobre los aspectos mas puntuales a evaluar en el video didactico, Martinez
inicialmente considera el aspecto de captar el interés del educando ya sea con
relacion al entorno proximo del alumno, con relacion al contenido del video o a
los modos de expresarlo. Después de evaluar el interés, el autor considera
importante saber si se mantuvo la atencién del receptor con relacion al entorno,
al contenido y por su calidad técnica. Otro de los aspectos importantes a
considerar en este modelo de evaluacion es la interaccion del alumno tanto

individual, como en pequefios y grandes grupos.
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Para el autor también es relevante evaluar los procesos mentales que usa
el educando para asimilar informacién, por ello, considera importante calificar las
diferentes operaciones cognitivas que se pueden presentar en un video
didactico. En su modelo, Martinez incluye habilidades para recopilar y recordar
informacion (comparar); habilidades para dar sentido a la informacion adquirida
(ordenar); habilidades para aplicar y evaluar acciones en situaciones reales o
hipotéticas; habilidades basicas para el procesamiento de la informacion

(clasificar y solucion de problemas).

Martinez incluye los objetivos en su plantilla de evaluacion, es decir,
aguello para lo que se establece el programa, lo que se pretende lograr y lo hace
desde su pertinencia para las necesidades curriculares y la claridad en su
presentacion. Por ultimo, el autor considera necesario medir si el programa
permite la participacion del educador, si proporciona guias para la discusiéon o el

debate, y si facilita la realizacion de ejercicios posteriores.

4.3.4. Modelo de Cebrian

En su articulo Los videos didacticos claves para su produccion y
evaluacion, Cebrian (1994) dice que al evaluar este tipo de productos
audiovisuales es importante establecer niveles de concrecién al determinar qué
es lo relevante para ser medido, y con ello, valorar con mayor acierto la
pertinencia o no de un material para un proceso educativo concreto, pero al
mismo tiempo sefiala que seria importante tener en cuenta todos los elementos

medibles antes de disefiar y producir un video didactico.

Para determinar en su modelo qué debe ser evaluado en un video
didactico, el autor toma como marco de referencia los elementos del curriculum

y los divide en objetivos, contenido, evaluacion y profesorado.

Respecto a el rubro de objetivos, el autor primeramente considera
importante evaluar que esté claramente establecido a quién va dirigido el video,

es decir que exista una relacion entre el tipo de publico que recibira la
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informacion y los objetivos expresados, pero también debe medir si los objetivos
presentados son de facil evaluacion, si estan claramente presentados y se
establecen niveles de dificultad y una seriacién. Otros aspectos que el modelo
contempla para valorar los objetivos son su naturaleza, es decir, hay que saber
si con el video se pretende motivar, transmitir conceptos, guiar la base para la
reflexion o ser apoyo al discurso del profesorado. El autor considera necesario
saber si los objetivos se conocen desde el inicio del video y si al final quedaron

satisfechas las expectativas iniciales expresadas.

Sobre el contenido, lo primero que el autor presenta para su valoracion es
la utilidad que puede tener para ser usado en diversas asignaturas, en otras
palabras, saber si ofrece claves transversales y si presenta un mapa semantico
del contenido a través de un esquema grafico, que ayude a ver como los
conceptos se relacionan entre si. Otro de los puntos a medir como parte del
contenido, es el tipo de discurso que predomina ya sea verbalista, analitico,
emotivo, entre otros, asi como las relaciones que se establecen entre los
contenidos como relacibn causa-efecto, contrastacion, exposicién logica

temporal, aclaraciones o comparaciones.

Para Cebrian es necesario determinar a través de su modelo de qué forma
se presenta el contenido, si son entrevistas, si se presenta como un documental,
como narracion, o de manera enunciativa, lo cual implica medir el nivel de
lenguaje y conceptos que se emplean en el video, asi como la naturaleza de los
contenidos (conceptos actitudes o valores). La presentacion del contenido puede
hacerse de diferentes formas, por ello, el autor incluye la valoracion en la calidad
y uso tanto de los recursos graficos como de las animaciones hechas por
ordenador que se presenten en el video.

Otros elementos para evaluar que se incluyen en el modelo son la relacion
entre el usuario y el contenido (pregunta, duda, analisis racional de conjeturas,
predicciones, descripciones, agrupando ideas y conceptos, entre otros), el
modelo de sociedad presentado en el contenido es real o idealizado, se abordan
situaciones de la social actual (solidaridad, marginacion, respeto, entre otros),

los contenidos se exponen como polémica, como sensibilizacion, se aprecia
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estructura narrativa, el nUmero de conceptos presentado es adecuado, presenta

dindmicas de interaccion, es motivante, invita a la reflexion y a la investigacion.

Respecto a la evaluacion las preguntas incluidas en el modelo de Cebrian
estan enfocadas a saber qué se espera que adquiera el educando después de
ver el material audiovisual, qué tipo de problemas conceptuales se espera que
produzcan, si muestra un mapa semantico, si ofrece resumen, si se parte de
ideas previas basicas, si ofrece un modelo o un instrumento para evaluar al
estudiante atraves de cuestionarios, ejercicios de redaccion, pruebas objetivas,

entre otros.

4.3.5. Modelo de Marqués

En su articulo Los Medios Didacticos, Marqués (2000) sefiala que cualquier
material puede utilizarse como recurso para facilitar procesos de ensefianza y
aprendizaje, aun aquellos materiales que no fueron creados con una
intencionalidad didactica, por ello, hace una distincion entre los conceptos
de medio didactico y recurso educativo y los define de la siguiente forma:

- Medio didactico es cualquier material elaborado con la intencién de
facilitar los procesos de ensefianza y aprendizaje (un libro de texto, un
programa multimedia, un video).

- Recurso educativo es cualquier material que, en un contexto educativo
determinado, sea utilizado con una finalidad didactica o para facilitar el

desarrollo de las actividades formativas.

En el mismo articulo, el autor menciona que para que un material didactico
resulte eficaz en el logro de ciertos aprendizajes, se debe considerar la relacion
existente entre el contenido y las actividades asignadas con determinados

aspectos curriculares del contexto educativo tales como:

- Los objetivos educativos que se pretende lograr y considerar en qué

medida el material puede ayudar a ello.
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- Los contenidos que se van a tratar utilizando el material por lo que deben
estar en sintonia con los contenidos de la asignatura que se va a trabajar
con los educandos.

- Las caracteristicas de los destinatarios que los utilizaran: capacidades,
estilos cognitivos, intereses, conocimientos previos, experiencia y
habilidades requeridas para el uso de estos materiales, considerando que
todo material didactico requiere que sus usuarios tengan unos
determinados prerrequisitos.

- Las caracteristicas del contexto (fisico, curricular) en el que se desarrolla
el proceso de ensefianza-aprendizaje y donde sera usado el material
didactico.

- Las estrategias didacticas a disefiar considerando la utilizacién del
material. Estas estrategias contemplan: la secuenciacion de los
contenidos, el conjunto de actividades a proponer a los educandos, la
metodologia asociada a cada una, los recursos educativos que se pueden

emplear, entre otros.

Otro aspecto importante a considerar es que la seleccién de los materiales
a utilizar debe realizarse de manera contextualizada en el marco del disefio de
una intervencion educativa concreta, considerando todos los aspectos sefialados
y teniendo en cuenta los elementos curriculares particulares que inciden. El
hacer una cuidadosa revision de las posibles formas de utilizacion del material,
permitira disefiar actividades de aprendizaje y metodologias didacticas eficientes

gue aseguren la eficacia en el logro de los aprendizajes previstos.

En su articulo Los videos educativos: tipologia, funciones, orientaciones
para su uso, Marqués (1999) establece los aspectos y las variables a considerar
en un modelo de evaluacion de videos didacticos y lo hace partiendo de las
caracteristicas particulares que tiene el guion de este tipo de videos. El autor
sefala que un guién did4ctico se realiza de manera progresiva y sistematica, que
debe estar elaborado con una clara intencionalidad instructiva ya que debe tener

objetivos educativos perfectamente definidos, asi como sus contenidos
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seleccionados y organizados en funcion de los destinatarios y de la tipologia del

video.

Otro punto importante que sefala el autor para tomar en cuenta, es aquél
cuando el video se presenta como leccion, ya que de ser asi, debe apoyarse con
recursos didacticos como resumenes, preguntas, esquemas, organizadores
previos y ejemplos, para despertar y mantener el interés de los educandos con
el fin de facilitar la comprension de los contenidos. Ademas de los aspectos
educativos sefialados y por tratarse de un medio audiovisual. Para Marqués las
imagenes, musica, explicaciones verbales, el ritmo de las secuencias y la
composicién audiovisual, también deben ser seleccionadas de acuerdo con las

caracteristicas de los educandos a los que va destinado el video.

Tomando en cuenta estos factores, Marqués sefala que al evaluar videos
didacticos se tendran en cuenta mdltiples aspectos técnicos, expresivos,
estéticos, pedagogicos y funcionales, considerando en todo momento que se

trata de un producto audiovisual de tipo secuencial.

De esta manera en la evaluacion de los videos de caracter didactico, se

pueden distinguir los siguientes aspectos:

Aspectos funcionales (funcionalidad curricular): la utilidad, eficacia,

relevancia de los objetivos, la guia didactica.

Aspectos técnicos, estéticos y expresivos: las imagenes, los textos, los
graficos y las animaciones, la banda sonora, los contenidos, la estructura del

programa y la secuenciaciéon de las imagenes y el planteamiento audiovisual.

Aspectos pedagogicos: capacidad de motivacion, adecuacion a la

audiencia (contenidos), el planteamiento didactico.

Utilizando toda la informacion relevante de cada uno de los aspectos
sefalados, Marqués (1999) desarrollé una plantilla para la evaluacién de videos

didacticos a la cual dividio en tres espacios (anexo 4):
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- Identificacion: En este primer espacio se hace la identificacion del video a
través de datos basicos tales como: titulo, autores, tematicas, destinatarios,

entre otros.

- Evaluacién: En el segundo espacio se presenta una tabla que incluye
aspectos funcionales, técnicos y pedagogicos que deben evaluarse a partir de la
consideracion de una escala de 4 valores: baja (si la caracteristica que se evalle
esta mal); correcta (si la caracteristica evaluada esta bien); alta (si estd muy

bien); excelente (si lo evaluado resulta casi inmejorable).

- Observaciones y evaluacion global: En el tercer espacio el evaluador hace

la evaluacioén global y observaciones complementarias al video.

Para concluir el autor comenta que se valorara positivamente la existencia
de una guia didactica que presente el material, facilite ideas para su utilizacion y

proponga ejercicios complementarios.

4.3.6. Modelo de Sweetow

En su libro Corporate Video Production, Stuart Sweetow (2011) presenta
un instrumento de evaluacion para videos instruccionales al que divide en cinco
areas: informacion general, contenido, plan instruccional, produccién técnica y
material suplementario. En el apartado de informacion general el autor incluye
los espacios para el titulo del video, datos del evaluador y fecha de evaluacion,

ademas ofrece instrucciones para el llenado del instrumento.

Respecto al contenido lo primero a evaluar es si es adecuado, preciso y
actualizado, de igual forma se evalla su utilidad, haciendo énfasis en conocer si
el video estimula, motiva e informa a los educandos sobre la manera de como
usar la informacién presentada, y si los educandos podrian incorporar la
informacion a su vida personal. Otro aspecto que se evalla del contenido es la
presencia de prejuicios y estereotipos sobre edad, sexo, raza, etnia,

impedimentos fisicos, valores, vestimenta, lenguaje o clase social.



100

Como parte del plan instruccional en el modelo de Sweetow se califican los
objetivos, basicamente para saber si se establecen de manera clara desde el
inicio del video y si la introduccion del programa resulta motivadora e interesante.
Respecto a la presentacion de contenidos se pregunta si promueven la
comprension, si el video ayuda a simplificar tareas complejas, si evita
informacion innecesaria, si trata de abarcar demasiada informacion y si lo hace

de manera muy detallada.

Sobre la aplicacion del aprendizaje, el autor presenta una pregunta para
saber si en el video se incluyen métodos para aplicar el conocimiento adquirido
y si se hacen sugerencias para practicar lo que se ha discutido. También se
pregunta si se disefian practicas en el contexto del disefio general y del video
como tal. Otro aspecto a evaluar es si el video promueve la reflexiéon del
educando permitiéndole reaccionar después de ver una escena 0O un

planteamiento.

Para el autor en necesario conocer si con el video se cumplen los objetivos
de aprendizaje planteados al inicio, satisfaciendo asi las necesidades del
educando, y si en el video se presentan y repiten tanto al inicio como al final los
principales elementos de aprendizaje, ya sea como sumario 0 conclusiones

ademas de saber si el video promovio la interaccion en el aprendizaje.

Sobre la integracion del video en el ambiente de aprendizaje lo que se
espera saber es si se pudo integrar en el ambiente de aprendizaje afiadiendo
énfasis o complementando métodos mas tradicionales a través de las imagenes

y los sonidos.

En cuanto a los aspectos técnicos de produccion, lo que interesa al autor
evaluar son: a) la estructura, planeacion y organizacioén del video, b) medir si
facilité el aprendizaje al poder visualizar informacion que se ubica en otros
espacios fisicos y temporales, c) si se centra en el contenido previsto evitando
confundir al educando al presentar material irrelevante o poco relacionado a los
temas previamente establecidos, d) el buen aprovechamiento en el uso de la

camara, para presentar la informacion visual utilizando diversos planos,
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movimientos, angulos y puntos de vista que faciliten el aprendizaje del
educando.

La calidad del audio es otra de las variables técnicas a calificar en el modelo
de Sweetow considerando aspectos que incluyen a) la relacidon existente entre el
tipo de vocabulario utilizado en la narracion y el publico al que esta dirigido, b) la
velocidad de lectura para facilitar el entendimiento de cada tema, c) la seleccion
de musicay del uso de efectos especiales para reforzar el contenido y facilitar el
aprendizaje, d) la relacion entre las imagenes y los sonidos usados en el video

de tal forma que su funcidén sea complementaria evitando ruidos semanticos.

El dltimo apartado del modelo de evaluacion presentado por Sweetow, se
refiere al uso de materiales complementarios y evalla la inclusion de informacién
introductoria a los temas tratados en dicho material, asi como al uso de
diagramas, definiciones, actividades como discusion, preguntas, ejercicios de

simulaciéon y resumenes que faciliten el aprendizaje.

4.4, La produccion del video de capacitacion

Después de establecer las variables que los autores consultados
contemplan en sus modelos de evaluacion de videos educativos y de enlistar
aguellas que pudieran ser consideradas relevantes por ser incluidas por la
mayoria de los autores, en los siguientes puntos se hablara sobre los
responsables de la produccion de videos de capacitacibn conociendo la
estructura de las empresas productoras, las caracteristicas del personal
involucrado y el proceso de produccion de este tipo de material audiovisual. Para
lo cual retomaremos tanto la informacion obtenida en la bibliografia consultada

como la proporcionada por las empresas entrevistadas.
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4.4.1. Las empresas productoras del video de capacitacién

Los videos producidos por (o para) las empresas tienen peculiaridades
gue los diferencian de otras producciones audiovisuales ya que son realizados
por instituciones para su uso particular, no tienen intencionalidad mercantil y
cumplen sus objetivos en el marco de los fines establecidos por cada entidad.
Para llevar a cabo la produccion de estos videos, las empresas e instituciones
se convierten en patrocinadoras destinando para ello recursos econémicos que

faciliten la realizacion del producto audiovisual (Galindo, 2004)

Historicamente, los modelos a través de los cuales las organizaciones han
podido obtener material audiovisual para satisfacer necesidades de
capacitaciéon o comunicacion han sido tres, que han cambiado de nombre de
acuerdo al autor y a la época de su aparicion pero, en general, se puede decir
que los modelos presentan caracteristicas muy similares entre si. Por ejemplo,
Galindo (2004) denomina a estos tres modelos como empresas auto-productoras
(patrocinan, producen, distribuyen y exhiben sus productos audiovisuales),
empresas hibridas (la organizacién contrata a una productora comercial y
designa personal de la empresa para trabajar conjuntamente), y empresas

ajenas (la empresa patrocinadora se limita a financiar el audiovisual).

En la década de los afios 90 los profesionales en video corporativo se
dividian en dos grupos distintos (Hausman,1990): empleados “in-house”, que
corresponde al modelo donde la empresa crea su centro de produccion
audiovisual; y empleados de casas independientes de produccion que funcionan
como proveedores del material audiovisual a las organizaciones que lo
requieran. Por esos afios también Gonzalez (1997) enlistaba tres formas a través
de las cuales las empresas podian adquirir o generar videos: la produccion
interna, la produccion a través de una empresa externa profesional y la compra

de programas ya hechos y distribuidos de manera genérica.

Es importante sefalar que cada uno de los modelos presenta aspectos

positivos y negativos que resulta importante considerar:
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1. Produccién interna.

Positivo: funciona como una unidad productora interna que puede brindar

el servicio al resto de la organizacion.

Negativo: implica la necesidad de contratar personas a tiempo completo,
destinar una area para este proposito y adquirir equipo de produccion y
post-produccion que representa un impacto econémico, que obliga a
justificar su existencia, comparando los costos de operacién y produccion
con lo que costaria contratar una productora externa y evaluando factores

como la calidad y efectividad de las producciones.
2. Produccién a través de una empresa externa profesional.

Positivo: se contratan los servicios especializados de una casa productora
externa para la produccion total del video, desde el guion hasta el copiado
del programa final para su distribucion, lo que da acceso a un grupo de
profesionales especializados en cada éarea de la produccion que,

generalmente, dispone de un equipo técnico actual y avanzado.
Negativo: El costo puede ser elevado por la calidad del trabajo.

Si retomamos los modelos presentados como productoras in house o
interna, y las empresas ajenas independientes o externa profesional, al
compararlas, podemos ver que si bien han cambiado de nombre, en general han
conservado sus caracteristicas. Hay que comentar que por sus caracteristicas
como organizacion (de acuerdo a la informacion obtenida en las entrevistas), las
empresas de produccién audiovisual de Monterrey se ubican en el modelo de
empresas ajenas o también llamadas independientes o externa profesional.

Respecto a las razones o argumentos que pueden influir en la decision de
una empresa para optar por un determinado tipo de modelo para la generaciéon
0 adquisicion de material audiovisual, estos también han ido cambiando; por
ejemplo, hace dos décadas Gonzalez (1997) las enlistaba de la siguiente

manera:
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1) Costo, velocidad y calidad de produccién

2) Nivel de confidencialidad exigido por el tipo de informacién del video y
familiaridad con la empresa.

3) Volumen de trabajo, nivel de especializacion de los involucrados y

disponibilidad de los recursos necesarios.

Hoy en dia Sweetow (2011) afirma que los videos de capacitacion han
probado ser un medio rentable y motivador en la educacion de los empleados ya
que les permite tener acceso a la informacion de diferentes formas; por ello, el
dinero invertido en su produccion puede representar un retorno significativo para
la empresa. El autor puntualiza en el hecho de que, si bien estas producciones
no generan ingresos, pueden ahorrar costos en la capacitacién del personal y su
desarrollo, y va mas all4 al sefialar que las empresas pueden hacer que su
produccion audiovisual sea autosuficiente si producen videos de capacitacion lo
suficientemente genéricos y profesionales como para utilizarse en el
entrenamiento interno, y con la posibilidad de su distribuciébn nacional e

internacional.

También en la actualidad la economia se vuelve una variable importante
para la empresa en el momento de decidir sobre un modelo de adquisicion de
material audiovisual. Al respecto, Spannaus (2012) comenta que la produccion
de video se ha vuelto mas barata y al alcance de individuos, escuelas o
departamentos de capacitacion y sefiala dos aspectos a los que se debe poner
atencion: la reduccion de costo del equipo (camaras, micréfonos, tripodes, luces)

y software, y el facil manejo que tienen las producciones de este tipo.

Lo recomendable en cada caso es lograr un balance adecuado entre la
inversion, el costo y la calidad de los programas (Sweetow, 2011; Gonzalez,
1997). Se puede, por ejemplo, tener el personal pero alquilar el equipo cuando
se requiera, o dotar al departamento interno con lo basico del equipo técnico de
produccion y contratar instalaciones externas para post-produccion. Lo anterior
no elimina la posibilidad de que las organizaciones también adquieran

programas geneéricos ya publicados.
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4.4.2. La estructura organizacional de la empresa

Respecto a la estructura organizacional de una empresa productora de
video se puede apreciar la evolucion que ha tenido si tomamos como base el
modelo que presentaba hace mas de dos décadas Hausman (1990), el cual
estaba compuesto por: un gerente o director general, una secretaria, un
supervisor de produccion,- que trabaja con escritores, productores y
realizadores-, un supervisor de estudio, que cuenta con asistente de produccion,
y un supervisor técnico, que trabaja con ingenieros de operacion y

mantenimiento.

Actualmente, algunos puestos del modelo se conservan y se agregan
nuevos de acuerdo a las necesidades que la produccién audiovisual tiene en
nuestros dias. En este sentido Spannaus (2012) define como roles importantes
en una produccién de video corporativo los siguientes: administrador de
proyectos, camarografo, guionista, artista grafico, editor, sonidista e iluminador
e incorpora como nuevos, el disefiador instruccional, el especialista en

contenidos, y el disefiador de web.

Por su parte, Sweetow (2011) menciona que dependiendo del proyecto
(presupuesto y contenido), el equipo puede variar pero considera los siguientes
puestos como basicos: productor, coordinador de produccion, asistente de
direccién, administrador de proyecto, magquillista, microfonista, camarografo,
iluminador, asistente de produccion, director de fotografia, editor, disefiador de

web y disefiador grafico.

4.4.3. Etapas del proceso de produccién del video de capacitacion

Salinas (1995) en su articulo “Television y video educativo en el ambito
universitario: produccion, coproduccion, cooperacion”, sefiala que para que un
video pueda ser considerado didactico debe tener una definicion estricta de los
objetivos a alcanzar, un analisis del contenido a ensefar, proporcionar

instrumentos de evaluacion, entre otros. Es decir, que desde su concepcion,
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estos videos estadn pensados para ser presentados a publicos especificos, en
contextos bien determinados para cumplir objetivos muy claros, condicion que
coincide con la capacitacion en las empresas donde el publico esta formado por
los trabajadores de la organizacion mismos que requieren de un aprendizaje

determinado para satisfacer una necesidad especifica.

Un video didactico debe, ademés, estar dotado de una estructura
equilibrada y ajustada a los condicionantes de la situacién en la que se va a
aplicar, respetar una serie de criterios técnicos minimos respecto a la produccion
de materiales en video, y por ultimo, ir acompafiado de una guia didactica de
calidad que sea operativa para los involucrados en el proceso de ensefianza-

aprendizaje.

Es importante, considerar lo que plantea Cabero (2010) al afirmar que el
valor pedagodgico y educativo que se le concede a los medios audiovisuales no
se encuentra tanto en el producto mediéatico que lleguen a conseguir, sino en el
proceso que debe de seguirse para su produccion y que va desde el trabajo de
investigacién para la elaboracion de un guién y de los contenidos que se plasmen
en el mismo, hasta los aprendizajes instrumentales requeridos para el dominio
técnico de los equipos, sin olvidar la capacidad necesaria en la locucion, y la
produccion y postproduccion del medio todo lo anterior en un contexto

pedagdgico.

Hay que recordar que es en los afios sesenta cuando las empresas
comienzan a usar el video para producir programas de capacitacién (Cebrian,
1994) y lo hacen replicando un esquema similar al del cine y la television
comercial que contempla para su realizacidn tres etapas: pre-produccion,
produccion y post-produccion (Galindo, 2004). La diferencia méas significativa
entre estas producciones se encuentra en el objetivo final ya que el video de
capacitacion establece un objetivo educativo (Martin, 2010) mientras que el
entretenimiento ha sido el objetivo principal de las producciones comerciales
(Zetll, 2009).
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Para lograr su objetivo educativo, un video de capacitacion debe llevar a
cabo una serie de pasos e incorporar conocimientos tanto en lo técnico-
audiovisual (Spannaus, 2012; Whittaker, 2004) como en lo educativo (Cabero,
2010; Marqués, 2001; Cebrian, 1999) y su disefio debe estar formado por fases

claramente establecidas (Sweetow, 2011; Cabero, 2008).

En el aspecto técnico, las fases que comprende la creacion de un producto
audiovisual son la pre-produccion, la produccion y la post-produccion (Zettl,
2009; Barroso, 2008). Para cubrir el factor educativo del video es necesario que
la produccion de los contenidos se haga bajo los principios del disefio
instruccional (Spannaus, 2012) en el que se contemplen las etapas basicas que
un disefio debe tener. En los capitulos 7, 8 y 9 se abordaran con més detalle
cada una de las etapas de produccion.
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TERCERA PARTE: METODOLOGIA

CAPITULO 5. METODOLOGIA

5.1. Enfoque metodoldgico

Para el desarrollo de esta investigacion se opt6 por el enfoque cualitativo
porque se orienta a profundizar en casos especificos y no a generalizar y se
centra en la descripcion y calificacién del fendmeno social estudiado a partir de
rasgos determinantes, segun sean percibidos por los elementos mismos que
estan dentro de la situacion estudiada (Bonilla y Rodriguez, 2000). Taylor y
Bodgan (1982) la definen como la investigacion que produce datos descriptivos:
las propias palabras de las personas, habladas o escritas y la conducta

observada.

La seleccion del enfoque cualitativo de investigacion también obedece a
sus posibilidades para dar profundidad a los datos, la contextualizacion del
entorno y las experiencias Unicas, ademas de que busca comprender su
fendbmeno de estudio en su ambiente cotidiano. Son descripciones detalladas de
situaciones, eventos, personas, interacciones, conductas observadas y sus
manifestaciones (Patton, 1990) como en este caso la produccion de videos de
capacitaciéon. De acuerdo a Rodriguez, Gil y Garcia (1996) la investigacion

cualitativa:

Estudia la realidad en su contexto natural, tal y como sucede, intentando
sacar sentido de, o interpretar los fendbmenos de acuerdo con los
significados que tienen para las personas implicadas. La investigacion
cualitativa implica la utilizacién y recogida de una gran variedad de
materiales como entrevista, experiencia personal, historias de vida,
observaciones, textos histéricos, imagenes, sonidos que describen la rutina

y las situaciones probleméticas y los significados en la vida de las personas
(p.32).
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Para el desarrollo de esta investigacion el enfoque cualitativo permitié
estudiar una realidad en su contexto (Rodriguez, Gil y Garcia, 1996), a través de
un estudio exploratorio con el propdsito de recabar informacién para reconocer,
ubicar y definir una situacién en particular que permitiera afinar la metodologia y
depurar estrategias para formular con mayor exactitud el esquema de
investigacion (Rojas, 2013).

Para realizar el estudio cualitativo se tom6é como referencia a Neuman
(1994) quien sintetiza las actividades principales del investigador de la siguiente

forma:

- Observa eventos ordinarios en ambientes naturales. Para este caso la
produccion de videos de capacitacion en Monterrey.

- Estd directamente involucrado con las personas que estudian y sus
experiencias personales. En este caso la experiencia personal como
profesional del video empresarial durante 30 afios.

- Adquiere un punto de vista desde adentro del fenbmeno pero se mantiene
como observador externo. En este caso la visién personal como profesor
universitario de la carrera de Comunicacion en el Tecnoldgico de
Monterrey desde 1990.

- Utiliza diversos métodos de investigacion. Que basicamente fueron el
estudio exploratorio mediante cuestionarios y la investigacion
documental.

- Sigue una perspectiva holistica. Por ello se ubicé en la ciudad de
Monterrey, ciudad donde se realizaron los cuestionarios y se reviso la
bibliografia correspondiente.

- Desarrolla empatia con los miembros estudiados. Por lo cual el objetivo
de esta tesis es desarrollar un modelo que ayude en el proceso de disefio,
produccion y evaluacion de los videos de capacitacion elaborados para
las empresas.

- Analiza los aspectos explicitos e implicitos del fenébmeno.
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5.2. Método de recoleccién de datos

Como ya se menciond, la investigacion cualitativa utiliza diferentes
instrumentos o técnicas para recoleccién de informacién de acuerdo con el
problema objeto de la investigacion (Mufoz, 2001). Para esta investigacion se
han seleccionado como método de recoleccion de datos el estudio exploratorio

y la investigacion documental.

5.2.1. Estudio Exploratorio.

Se seleccion6 como método el estudio exploratorio dado que el objetivo era
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado en la ciudad de
Monterrey y se deseaba obtener informacion sobre los procesos de produccién

de videos de capacitacion en dicha ciudad.

En esta investigacién el estudio exploratorio sirvié para entrar en contacto
con los productores utilizando la técnica del cuestionario y conocer la logistica

gue existe en torno a la produccion de videos de capacitacion.

El cuestionario se define como un conjunto de preguntas disefiadas para
generar los datos necesarios, con el propdésito de alcanzar los objetivos del
proyecto de investigacion. Es un conjunto de preguntas respecto a una o0 mas
variables que van a medirse (Bernal, 2010). Permite estandarizar y uniformar el

proceso de recopilacion de datos (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).

Para la investigacion exploratoria se desarrollaron 3 cuestionarios con
preguntas abiertas y cerradas que se aplicaron al personal de las empresas

productoras:

e El primero, para obtener los datos generales de las empresas productoras
de videos, desde su razon social hasta su organigrama (10 preguntas
sobre datos generales) y se aplico a los diez directores o responsables

de las empresas seleccionadas (Anexo 1).
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El segundo, para poder hacer un inventario (20 preguntas sobre la
cantidad y tipo de equipo técnico) lo que permitia inferir la calidad de la
tecnologia con la que trabajaba cada una de las empresas encuestadas,
lo que permitio reforzar la informacion y el objetivo del cuestionario 1y
poder ubicarlas en alguno de los niveles establecido. Se aplico a los

administradores o responsables de area. (Anexo 2).

El tercero, para poder obtener la informacion sobre los procesos y criterios
técnicos y pedagodgicos usados por las empresas en la produccion de los
videos. Con 43 preguntas sobre aspectos de metodologia, contenido

didactico y disefio audiovisual. (Anexo 3).

Los cuestionarios se redactaron con preguntas de creacion propia y otras

con base en estudios similares las cuales permitieron obtener la informacién

deseada. Por ello, en algunos casos se han usado preguntas cerradas,

preguntas abiertas, preguntas de introduccion, preguntas de filtro y preguntas de

escala de Licker.

Para elaborar el cuestionario nUmero 3 se establecid la naturaleza de la

informacion que se buscaba obtener de la muestra de productores de videos de

capacitacion de la ciudad de Monterrey. Tomando como referencia a Bernal

(2010) los cuestionarios se elaboraron:

Después de clarificar el problema que se queria investigar para redactar

las preguntas adecuadamente.

De conocer las caracteristicas del grupo de productores de videos que
formaron la muestra y en el cuestionario buscando que las preguntas
abiertas les permitiera a los productores contestar con sus propias
palabras y con las preguntas cerradas pudieran elegir la respuesta en una
lista de opciones ya fueran de opcion mudltiple (ayuda a indicar la
alternativa que expresa su opinién) o dicotdbmicas (con una neutra).
También se incluyeron preguntas de respuesta a escala para medir la
intensidad o el grado de sentimientos respecto a un rasgo o variable por

medir (escala de Likert).
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Las preguntas se redactaron de manera clara buscando evitar la
ambigledad y que fueran especificas para cada variable a medirse, con el
lenguaje adecuado al grupo de productores (Malhorta, 1997). Para darle una
estructura al cuestionario las preguntas se dividieron en tres rubros tomando
como referencia el proceso de produccion de tal forma que los productores se
sintieran identificados con un orden que les resultaba conocido. Por lo anterior

el orden de las preguntas fue:

e Etapa de inicio del proceso de producciéon (5 preguntas)
e Etapa de produccion (21 preguntas)

e Disefio audiovisual (17 preguntas)

Al terminar la aplicacion de los cuestionarios se pudo contar con la siguiente

informacion:

e Un listado de las empresas productoras de video de capacitacion en
Monterrey (cuestionario 1)

e Un inventario de equipo técnico de cada empresa productora de videos
(cuestionario 2)

e Informacion sobre la metodologia de trabajo de las empresas productoras
de video en Monterrey (cuestionario 3)

e Informacion sobre el nivel de conocimiento y dominio de la técnica que
tienen las empresas productoras de video de capacitacién en Monterrey

(cuestionario 3).

Con el analisis de las respuestas también se pudo identificar en el
cuestionario 3, a través de las preguntas 12 (en la produccion de los videos
siguen algun formato o guia), y 13 (¢.el formato es propio o adaptado?) que cada
empresa tenia un método de trabajo que no siempre era formal. También se
pudo saber con las preguntas 38 (¢ al terminar la produccion del video realiza
algun tipo de evaluacién?) y 39 (si contesto si 0 en ocasiones nombre y describa
gué evaluacion usa) que las empresas encuestadas no contaban con un modelo
de evaluacion formal del producto audiovisual terminado. La aplicacion de los

cuestionarios y la interpretacion de los datos se realizaron en diez meses.
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5.2.2. Investigacion documental

Para cumplir con el objetivo de esta tesis, y haciendo uso de los métodos
que propone el enfoque cualitativo, ademés de los cuestionarios se utilizé la
investigacion documental (Bernal, 2010; Casares y Hernandez, 1995) para

identificar modelos de evaluacion ya existentes sobre videos didacticos.

Para la recopilacion de informacion para sustentar tanto el marco teérico
como la propuesta del modelo y la ficha de evaluacién, fue necesario acudir a
diversas fuentes como libros, revistas, conferencias escritas, material

videografico y paginas web y tesis.

Después de una amplia exploracion sobre el tema de evaluacion de
videos, se identificaron seis modelos (Sweetow, 2011; Marqués, 2001; Cebrian,
1999; Martinez, 1994; Cabero, 1994, Ferrés, 1994) que permitieron analizar sus

componentes.

Una vez identificados estos seis modelos se cred una tabla integradora que
permitid hacer un analisis comparativo para identificar aquellos componentes
que resultaban importantes para la evaluacion de un video didactico, de acuerdo
al perfil profesional de cada uno de los autores. El analisis también permitié
apreciar que de los 6 modelos, el de Marqués (2001) era el mas completo y
estructurado, por lo cual se decidié tomarlo como base y sobre éste incluir
aquellas variables no consideradas por el autor pero si por el resto. El resultado
de este analisis comparativo fue un listado dividido en aspectos funcionales,

técnicos/ estéticos y pedagogicos.

Otra aportacion de la bibliografia consultada fue el modelo de proceso
técnico-artistico, sintactico y semantico de Barroso (2008) que junto con el
modelo béasico de disefio instruccional ADDIE (Andlisis, Disefio, Desarrollo,
Implantacién y Evaluacion) ayudaron a desarrollar un modelo que integrara los
aspectos artisticos comunicativos y tecnolégicos de Barroso y el educativo del
modelo de disefio instruccional. Otros temas importantes que la revision

bibliografica permitié abordar fueron la produccion audiovisual y la andragogia
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para contextualizarlos en el marco de la gestion de Recursos Humanos y

Capacitacion.

Con el fin de mostrar de manera gréfica la vinculacion de los objetivos con

la metodologia utilizada para esta investigacion, se presenta a continuacion el

siguiente cuadro.

Cuadro 5. Vinculacién de los objetivos con la metodologia utilizada.

ENFOQUE CUALITATIVO

Métodos

v

!

Investigacion Documental Estudio Exploratorio
OBJETIVO 2 OBJETIVO 1
Conocer los planes de Identificar las principales empresas
> estudio de las universidades productoras de videos de capacitacion [<
Revision planes Inventario / Cuestionario
] OBJETIVO 6 OBJETIVO 3
Hacer un analisis comparativo de Conocer el proceso de produccion
| los modelos de evaluacion de videos de las empresas de video R
Revision modelos Cuestionario
OBJETIVO 7 OBJETIVO 4
Establecer criterios y requerimientos Constatar el nivel de conocimiento
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5.3. Escenarios y participantes

Para realizar el estudio exploratorio se consulté el directorio de la Seccién
Amarilla de la ciudad de Monterrey, con el fin de ubicar a las empresas
productoras de video que existian en la ciudad. Fue asi como se tuvo un listado
de casi 100 empresas dedicadas a la grabacion en video. Sin embargo, al
contactar con ellas para revisar los servicios que ofrecian, se pudo saber que
sélo 30 de las empresas incluian como parte de sus servicios la produccion de
videos para la capacitacion, y de ellas, soélo diez tenian en su cartera de clientes
a las organizaciones empresariales mas importantes de la ciudad de Monterrey.
Se selecciond a estas 10 empresas productoras de video ya que contaban con
el equipo técnico, la estructura organizacional y los clientes, que las hacian tener
el perfil idoneo para esta investigacion, por lo que finalmente fueron con las que

se trabajo.

Después de un primer contacto telefonico con estas 30 empresas
dedicadas a la produccion de material audiovisual para las empresas, durante el
cual se hizo una presentacién del objetivo y tema de estudio, y se pregunto6 sobre
los principales servicios de videograbacién que ofrecian a los clientes se
determind que el 10% de ella se podrian considerar como empresas del nivel A,
ya que son las que tenian como clientes a empresas grandes de la ciudad,
contaban con equipo técnico de calidad y su personal estaba capacitado y con
experiencia profesional. El 20%, podrian catalogarse como empresas nivel B,
pues sus clientes eran empresas medianas, con equipo técnico de mediana
calidad y con personal de menor experiencia y finalmente un 70%, que atienden

a pequefas empresas, que pueden considerarse de nivel C. (cuadro 6).



Cuadro 6. Nivel y caracteristicas de las empresas productoras de video de Monterrey,

México.
A B C
Mediana- empresa Pequefia- empresa Micro-empresa
Numero de .
Empleados 20 o mas 10a 20 2al0
Posgrado Universitario Técnico
Nivel Académico Universitario Técnico Empirico
Técnico Empirico
Formato de Digital Digital Digital
Grabacion
Calidad de Broadcast Profesional Industrial
Produccién
Marcas Usadas Sony Broad MINI DV
DVC-PRO DV CAM
DVC PRO
Equipo de Edicién AVID CUBO ADOBE PRE
MEDIA 100 E-MOVIE
FINAL CUT
Costo aprox. de 20,000 Dls. 10,000.DIs 2,000 DlIs
Equipo
Tipo de Cliente Empresas Empresas Empresas
Grandes Medianas Pequefias

De esta forma queddé delimitada la investigacion tanto en lo geogréfico (la
zona metropolitana de Monterrey, México), como en la poblacion (10 micro,
pequefias y medianas empresas productoras de videos de capacitacion para las
empresas locales que por su tamafio, facturacion o ubicacion en el mercado local
pudieran ser consideradas como relevantes) y se establecié un periodo de
realizacion de diez meses para la aplicacion de cuestionarios y la interpretacion
de datos.
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Dado que los estudios cualitativos no pretenden generalizar de manera
intrinseca los resultados a poblaciones mas amplias y van de lo particular a lo
general, es decir, exploran y describen (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2006)
se focalizo la investigacion en las siguientes 10 empresas productoras de videos

de la ciudad de Monterrey, después de aplicar el criterio de seleccién explicado.
Empresas participantes en el estudio:

Grupo IMAGYX

ISA VIDEO

LA CANDELA FILMS
VIDEOTIPS

LA TUNA Films

LUCA DIGITAL

DATA VISION

COMTEC

VIDEOTRACK

DOMINIO TELEVISION DIGITAL

Al término de la aplicacion de los cuestionarios se procedié al andlisis de
las respuestas, con esta informacion se generaron tablas con los resultados, que
de acuerdo al aspecto indagado han sido incluidas en los capitulos 6, 7,8 y 9 con
el fin de comparar la informacién encontrada en la investigacién bibliogréficay la
obtenida en el estudio exploratorio para mostrar ambos aspectos, es decir lo
establecido por la teoria y lo que ocurre en la realidad de la produccién
audiovisual en la ciudad de Monterrey.
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CUARTA PARTE: PROPUESTA

CAPITULO 6. PROPUESTA DEL MODELO

6.1. Presentacion de la propuesta

Dado que el objetivo de esta tesis es desarrollar un modelo que ayude en
el proceso de disefio, produccion y evaluacién de los videos de capacitacion
elaborados para las empresas, en los capitulos 2, 3 y 4 se han incluido temas
que permiten entender la importancia que en el contexto de la gestion de
Recursos Humanos en general y los procesos de capacitacion en particular,

puede tener el método seleccionado (en este caso el video).

Otro de los temas importantes abordados hasta el momento es la
relevancia que dentro de estos procesos adquiere el conocimiento de las
necesidades del cliente, las caracteristicas de los empleados de las empresas
(como educandos) y las diferentes técnicas existentes para cumplir de la mejor
manera los objetivos de ensefianza-aprendizaje establecidos dentro de los

programas de capacitacion.

Por lo anterior, en el capitulo 2, se hablé sobre la gestibn de Recursos
Humanos y se propuso la forma en la que los videos de capacitacion pueden
insertarse para apoyar este proceso. Posteriormente en el capitulo 3, se hablé
del proceso de capacitacibn en las empresas, las caracteristicas de los
empleados como adultos en un contexto de ensefianza-aprendizaje laboral, las

competencias y las peculiaridades que sobre el tema existen en México.

Finalmente, en el capitulo 4, se abordo lo referente al video de capacitacion
en la empresa, sus ventajas y desventajas, asi como las caracteristicas
educativas del medio y se presentaron modelos de evaluacion de videos
educativos que han desarrollado importantes autores en las Ultimas dos

décadas.

Con la informacion reunida a través de la investigacion documental y los

cuestionarios aplicados, en los capitulos siguientes se presenta y justifica un
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modelo de disefio, produccion y evaluacién de videos de capacitacion dirigido a
directores de Recursos Humanos, capacitadores, disefiadores instruccionales,
guionistas y productores audiovisuales, involucrados en la produccion y gestion

de videos de capacitacion.

Para desarrollar el modelo ha sido necesario llevar a cabo un analisis de
los modelos de evaluacion descritos en el capitulo 4, con el propdsito de generar
una tabla comparativa que permitio identificar puntos de coincidencia entre las
variables contempladas por cada autor y establecer la importancia que se les
otorga a partir de la frecuencia con que son mencionadas. De igual forma se
estableceran las dimensiones del proceso de produccion tomando como
referencia el modelo de Barroso (2008) y se integrara con el modelo de disefio
instruccional ADDIE, para incorporar el aspecto educativo que complementa la

realizacion de un video de capacitacion.

Finalmente, y antes de abordar en los capitulos 7,8 y 9 lo relacionado a las
tres etapas del proceso de produccion de un video de capacitacion, en este
capitulo se presenta el andlisis comparativo entre lo encontrado en la bibliografia
consultada y la informacion obtenida a través de los cuestionarios sobre las
caracteristicas profesionales y los conocimientos de los productores

audiovisuales que hoy en dia son demandadas por el mercado laboral.

6.2. Justificacion del modelo

Como se vio en el capitulo 2, hoy en dia los Recursos Humanos son uno
de los activos importantes para la empresa, por ello, los programas de
capacitacién adquieren relevancia, ya que estos permiten que los empleados
mantengan actualizados sus habilidades y conocimientos y que los diferentes
cambios tecnoldgicos no los afecte. En este contexto, el modelo aqui propuesto
permite dimensionar su importancia si se considera que el uso de videos de
capacitacion puede estar presente a lo largo de toda la gestion de Recursos
Humanos, tal y como se presenta en el cuadro 2, donde en cada una de las

etapas que integran el modelo: Integracion, Desarrollo, Retencion, Evaluacion
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del Desempefio y Seguridad e Higiene, el video puede ayudar a cumplir con las
actividades que corresponden, ya sea apoyando la induccion a nuevos
empleados mostrandoles derechos y obligaciones en procesos de capacitacion
permanente, por promociéon de desempefio y para la prevencion y riesgos

laborales, hasta todo lo que concierne a la etapa de jubilacion.

6.3. Descripcion de la tabla comparativa de modelos de evaluacion

Como se menciono en el capitulo 5 de Metodologia, uno de los resultados
de la investigacion documental fue el acceso a seis modelos de evaluaciéon de
videos didacticos y corporativos. Una vez revisados los modelos de los seis
autores consultados, se elabor6 una tabla comparativa para establecer puntos
de coincidencia entre ellos, es decir, para comprobar cuales eran mencionadas
por mas autores, y que, por lo tanto, pudieran considerase importantes para
incluir en un modelo de evaluacion. Lo anterior, permitiria saber cuales son
aguellos aspectos que no pueden dejarse de considerar en la planeacion y

produccion de un video de capacitacion.

Es importante sefalar que se tomd como referencia el modelo de Marqués
(1999) por considerarlo el mas completo y estructurado al incluir tanto aspectos
funcionales, técnicos y estéticos y didacticos. Estos tres aspectos permiten
establecer un punto de partida para hacer la comparacién con las propuestas de

los otros cinco autores.

De los modelos consultados, el que presenta menos variables para evaluar
es el de Martinez (1994), con solamente 9 variables; le sigue Cabero (1994) con
14 variables a evaluar, en tercer lugar se encuentra Ferrés (1994), con 15
variables, después estd el modelo de Sweetow (2011), con 51 variables vy,
finalmente, el modelo de Marqués (2001) con 85 variables en las que se incluyen
aspectos técnicos y didacticos, razén por la cual se ha seleccionado como punto
de partida y al que se le han sumado variables, que los otros autores aportaron
hasta tener un listado de 100 variables distribuidas como se presenta en el
cuadro 7.
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La tabla comparativa se encuentra formada por 10 casillas. La primera
contempla los diferentes aspectos evaluados, las siguientes seis corresponden
a cada uno de los autores consultados y se marca con una X cuando en su
modelo incluye la variable que aparece en la primera casilla. La ultima columna
es la suma del numero de veces que una variable es mencionada y poder

determinar su nivel de importancia.

La tabla comparativa de los seis modelos revisados incluye en su primera
casilla los aspectos evaluados: funcionales, técnicos estéticos y pedagodgicos y

sus componentes:
e Aspectos funcionales: utilidad/eficacia, objetivos, material did4ctico.

e Aspectos técnicos/estéticos: calidad de las imagenes, textos graficos y
animaciones, banda sonora, contenidos, estructura del programa,

planteamiento audiovisual.

e Aspectos pedagodgicos: adecuacion a la audiencia, planteamiento

didactico, evaluacion.

Aspectos funcionales

La tabla empieza con lo referente a los aspectos funcionales relacionados
por Marqués por su funcionalidad curricular (y en la empresa con el plan general
de capacitacion). Estos aspectos se subdividen en: utilidad/eficacia (compuesto
por 6 variables), objetivos (con 4 variables) y material didactico (con 10

variables).
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Cuadro 7. Comparacion de seis modelos de evaluacion de videos didacticos.

nimero de
Aspectos Funcionales Sweetow Marqués Cebrian | Martinez | Cabero | Ferrés | menciones
P 2011 2001 1999 1994 1994 1994

Utilidad/eficacia
Establece publico meta X 1
Cumple su
funcién/objetivo X X 2
Es interesante X X X X X 5
Facilita el aprendizaje X X 2
Se adgpta_l’el plan de X X X 3
capacitacion
Puede usarse sin
instructor X X 2
Objetivos
Claros y concretos X X X X X 5
Evaluables X X X 3
Esta_blece su naturaleza X X X 3
(motivar, mostrar)
Acordt_es <’:_1|, programa de X X X 3
capacitacion
Material didactico
Buena presentacion,

- X 2
textos legibles
F&cil de leer, clara, util X 2
Presenta caracteristicas

X 2

del programa
Es_tat_)lece eltemay X X X 3
objetivos
Contiene
recomendaciones X X X 3
Presenta ejercicios de

. X 3
reforzamiento
Ampia contenidos X X 2
Los ejercicios despiertan
interés X X X 3
Ofrece sugerencias
didacticas X X 2
Presenta ejemplos
practicos X X 2

Utilidad y eficacia

En el punto 3.3.1. se dijo que el adulto en su rol de educando esta
consciente de sus necesidades educativas y de las repercusiones en su trabajo,
por ello, se comprende que sobre el tema de la utilidad/eficacia que un material
audiovisual debe tener para su publico meta, lo que se puede apreciar en el

cuadro 7, es que la mayoria de los autores consideran que debe ser interesante
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y adaptado al plan curricular (0o de capacitacion en el caso de la empresa)
ademas de facilitar el aprendizaje y cumplir su funcibn como herramienta

didactica.
Objetivos educativos

Como se ver4d méas adelante, en todo proceso de capacitacion es muy
importante que los objetivos educativos estén bien especificados y explicados
para que los capacitandos tengan claro cual sera el conocimiento o habilidad que
habra de adquirir al concluir el proceso, por ello, es entendible que en este primer
nivel de comparacion se aprecie que para los seis autores el planteamiento de
los objetivos es muy importante ya que este rubro aparece en cada una de sus
variables con tres 0 mas menciones, lo cual exige pensar que para el desarrollo
de un modelo de disefio, produccién y evaluacion de videos de capacitacion
estas variables deben ser consideradas de manera obligada.

Material didactico

Sobre el material didactico que debe acompafiar al video, las variables mas
mencionadas por los autores se refieren a la importancia de que en éste se
incluyan el temay los objetivos, asi como recomendaciones para los educandos,
gue presenten ejercicios de reforzamiento y que dichos ejercicios despierten su
interés. Este interés de los autores se entiende si se toma en cuenta que en el
capitulo 3 se coment6 que uno de los principios del modelo andragdgico es el

referente a la autonomia del adulto para asumir el control de su aprendizaje.

Es importante mencionar que de las 20 variables que se incluyen en los
aspectos funcionales los autores Sweetow y Marqués coinciden en 13, es decir
que esas variables son significativas tanto para el experto en video corporativo
como para el educador, a diferencia de la variable “establece su publico meta”
gue solamente es considerada por Cebrian, lo cual contradice lo visto en el punto
3.3., se habl6é sobre la importancia del proceso de ensefianza-aprendizaje

cuando el publico meta son adultos.
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Aspectos técnicos/ estéticos

El siguiente apartado en la tabla comparativa es el correspondiente a los
Aspectos técnicos/estéticos el cual estd subdivido en 6 areas: calidad de
imagenes; textos, graficos y animaciones; banda sonora; contenidos; estructura
del programa y planteamiento audiovisual. Las variables a considerar son
aquellas relacionadas con la forma en la que se presentan las imagenes y los

sonidos en el contexto general del video.

Cuadro 7. Comparacion de seis modelos de evaluacion de videos didacticos.

(continuacion de cuadro).

Aspectos técnicos/ Sweetow | Marqués | Cebrian | Martinez | Cabero | Ferrés | nimero
estéticos 2011 2001 1999 1994 1994 1994 menciones
Calidad de las imagenes
Enfoque, encuadre,
X X X
estabilidad, luminosidad 3
Uso adecuado de planos X X X 3
Uso .ad-.':zcuado de X X 2
movimientos
Uso adecuado de dngulos y
) X X 2
puntos de vista
?uena composmlon de X X )
imagen (aires)
B — "
u.e.na.|lum|naC|on (estéticay X X )
utilitaria)
Textos, graficos y
animaciones
Graficos y animaciones con
- o X X 2
calidad técnica
, L X 1
Buena ortografia y redaccion
T -
exto~s legibles y de buen X X 5
tamario
contribuyen a clarificar el X 1
mensaje
Banda sonora
X X X 2
Es clara, nitida, comprensible
G misi
a musica es buen.a y X X X 3
refuerza el mensaje
Los efectos sonor.os X X )
refuerzan mensaje
L
as voces son claras y X X )
adecuadas al tema
H fe -
: ay buena relacién palabra X X )
imagen
Las voces son agradables,
s . X X 2
calidas y efectivas
b —
uena p.r<’)nunC|aC|on y X X )
entonacion
L2 musi -
a musica da.unldaq al X X )
programa (leit-motiv)
La mu5|ca. estd libre de X X )
connotaciones
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Aspectos técnicos/ Sweetow Marqués | Cebrian | Martinez | Cabero Ferrés | nimero
estéticos 2011 2001 1999 1994 1994 1994 menciones
Contenidos

Estan organizados,

estructurados y claros X X X 3
La informacidn es suficiente X X X 3
Buen ritmo de presentacion

de los contenidos X X 2
Las ideas se desarrollan

gradualmente X X X 3
Las ideas se desarrollan con

claridad X X 2
Se reiteran los principales

conceptos X X 2
Los contenidos son actuales,

objetivos y fiables X X X 3
Estructura del programa

El guidn es claro y bien

estructurado X X X 3
Desarrolla las ideas con

claridad X X 2
La secuenciacion de las

imagenes es adecuado X X 2
Genera buena progresion en

los contenidos X X X 3
Facilita la comprension de

las ideas X X 2
Es motivador X X X X X 5
La duracién es adecuado a

los temas tratados X X X 3
Los cambiosd de planos son

progresivos X 1
Se respeta la regla de los

180 grados X 1
Se mantiene la continuidad X X 2
No se abusa de los

movimientos de cdmara X 1
Los efectos especiales son

apropiados X 1
Las transiciones son

adecuadas. X 1
Planteamiento audiovisual

Elb';igst(ej adecuado (no X X X 3
E: Iz:;naato es adecuado para X X X X 4
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Es original X X 2
No es cabeza parlante X X 2
La interaccién entre audio y

video es adecuada X X X X 4
Comunica emociones X 1
Las imagenes son X 1
explicativas

Los actores interpretan bien X 1
su papel

La imagenes son estéticas X 1
El !:)r'o'gra es atrativo desde X X X 3
el inicio

Mantiene el interés del X 1
espectador

En la comparacion de estos aspectos lo primero que se observa es que
de las 50 variables contenidas como parte de los aspectos técnicos
/estéticos, los autores mas vinculados al area educativa solamente
consideran en sus modelos de evaluacion 28 variables distribuidas de la
siguiente forma: Cebrian 8, Martinez 2, Cabero 9y Ferrés 9, por tal motivo
también el nimero de variables con tres 0 mas menciones se reduce a
16.

La variable que aparece con mayor numero de menciones (cinco) es la
gue se refiere a la capacidad del video como un medio motivador, es decir,
la mayoria de los autores reconoce lo visto en el punto 4.2.1.sobre las
posibilidades que ofrece este producto audiovisual cuando se hace una
seleccién bien planificada de elementos visuales y se les da una
determinada secuencia para generar significados que den como resultado

respuestas emocionales muy concretas.

Las dos variables que tienen cuatro menciones son las referentes al
formato audiovisual y a la interaccién entre audio y video. Sobre la primera
se puede inferir que para cuatro de los seis autores lo visto en punto 6.3.2.
respecto a las ventajas y desventajas que presentan los diferentes
modelos de produccidn, resulta un punto importante que todo productor y
guionista debe valorar como parte del proceso de produccion para hacer
la mejor seleccion de aquellos que mas aporten al tema a tratar o al

publico meta.
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En cuanto a la interaccion entre audio y video es claro que los autores
coinciden con lo encontrado en la bibliografia consultada sobre la
necesidad que existe de planificar el audio durante el proceso de
produccion para adecuarlo a las necesidades que se van presentando
dependiendo del espacio fisico o formato que tiene el video tal y como se
trata en el punto 8.3.5.

Ademas de las variables ya comentadas, es importante hacer referencia
al hecho de que en doce variables tres de los seis autores coinciden en
considerarlas importantes, una de ellas relacionada con la calidad que
visualmente tiene todo el material que aparece en la pantalla, en otras
palabras, la mitad de los autores valoran la doble dimension que tiene la
imagen como elemento de comunicacion pero sin perder o sacrificar lo
artistico, lo que obliga al productor a no perder lo estético durante la

produccion tal y como se expresa en el punto 8.3.8.

El siguiente listado parte del nimero de menciones que cada variable
tiene en el cuadro 7 y con ello inferimos que para el autor que las propone,
las variables tienen un determinado nivel de importancia, pero ademas de
eso hay que mencionar que existe coincidencia entre la informacién
tedrica encontrada y la valoracién que los autores les otorgan tal y como

se ha visto en los péarrafos anteriores.

- Calidad en las imagenes en encuadres, enfoques y estabilidad
- Uso adecuado de planos

- La banda sonora debe ser clara y nitida

- La musica refuerza el mensaje

- Los contenidos estan estructurado para el video

- Lainformacioén presentada es suficiente

- Las ideas presentadas se desarrollan gradualmente

- Los contenidos presentados son actuales, fiables y objetivos

- El guién es claro y bien estructurado

- Los contenidos se presentan de manera progresiva

- El video es motivador



- Laduracion del video es adecuado a los temas tratados
- Los temas no son abstractos

- El formato televisivo es adecuado a los temas

- Lainteraccion entre audio y video es adecuada

- El programa es atractivo desde su inicio

128

Cuadro 7. Comparacion de seis modelos de evaluacion de videos didacticos.

(continuacion de cuadro).

Aspectos bedagégicos Sweetow | Marqués | Cebrian | Martinez | Cabero | Ferrés | Total de
R 2011 2001 1999 | 1994 1994 | 1994 | menciones

Adecuacion a la audiencia

(contenidos)

La estructura es adecuada a la

audiencia X X X 3

Los contenidos son adecuados

a las necesidades X X 2

Los conteidos son

comprensibles X X 2

Los graficos son claros y

adecuados al tema X X 2

El vocabulario es adecuado a la

audiencia X X X 3

No hay exceso de palabras X 1

Hay densidad de informacion X X 2

Las imagenes permiten asimilar

la informacion X 1

Los cambios de plano facilitan

la comprension X 1

El formato es adecuado para el

tema X X 2

La duracién es adecuado a los

temas tratados X X 2

Planteamiento didactico

Tiene un disefio pedagdgico X X X 3

Especifica objetivos X X X X 4

Especifica contenidos X X X 3

Los contenidos son

conceptuales, procedimentales X X 2

Estimula la observacién X X X 3

Estimula el razonamiento X X X 3

Estimula las asociaciones X X 2

Estimula la memorizacidn X 1

Estimula la conceptualizacién X X 2

Propicia la relacién entre

conocimiento nuevo y anterior X X 2
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Promueve la discusion X X X X 4
Promueve la busqueda de

informacion A X X 3
Promueve el andlisis de

problemas X X X 3
Hace relacién con otros temas X X X 3
Conecta con la realidad X X X X 4
Presenta ejemplos,

repeticiones, resimenes X X X X 4
Es original en la presentacién

de la informacién X X X 3
Evaluacion

Especifica lo que se espera que

el alumno aprenda. X 1
Ofrece un modelo o

instrumento de evaluacién X L

Otra informacién que muestra el cuadro 7, es que no todos los autores
contemplan en sus modelos de manera importante los aspectos técnicos, a
diferencia de Sweetow y Marqués que nuevamente van a ser los autores que
coinciden méas veces al compartir para estos aspectos la cantidad de 31
variables, lo que reafirma la pertinencia de lograr un balance entre todos los
aspectos para que no exista una mayor carga hacia los aspectos técnicos o

hacia los aspectos pedagogicos.

Por ultimo se analizaron los aspectos pedagdégicos (subdivididos en 3
areas) relacionados con los aspectos educativos en el disefio del video:
adecuacion de contenidos a la audiencia (11 variables), planteamiento didactico
(17 variables), evaluacion (2 variables).

- Sobre los aspectos pedagdgicos el cuadro comparativo permite apreciar
gue los modelos de evaluacion de los autores vinculados a la educacién
incluyen un mayor numero de variables relacionadas a los aspectos
pedagogicos, como en el caso de Marqués, Cebrian y Martinez. Por el
contrario el modelo de evaluacion de videos didacticos de Sweetow
incluye menos variables pedagoégicas dado su perfil de productor
audiovisual, por ello, solamente incluye 14 de las 30 variables

presentadas en la tabla comparativa, lo cual disminuye el nimero de
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variables coincidentes con Marqués a 14, es decir, menos del 50%,
cuando en los dos aspectos anteriores (funcional y técnicos/estéticos), el
porcentaje coincidente fue 65% en los aspectos funcionales y 62% en los

aspectos técnicos/estéticos.

Sobre el mismo tema sobre aspectos pedagdgicos la informacion permite
identificar que 4 variables fueron consideradas por igual numero de
autores, las cuales son, especificacion de objetivos, promocion de la
discusion, conexion con la realidad y presentacion de ejemplos.

Al igual que en los dos aspectos anteriores, en el pedagogico se puede
apreciar que las variables a las que los autores mencionan con mas
frecuencia tienen relacion con lo encontrado en la bibliografia y con

algunas respuestas obtenidas a través de los cuestionarios.

De las variables con 4 menciones la de especificacion de objetivos
aparece nuevamente pero ahora en el contexto del planteamiento
didactico, lo que reitera la importancia de este tema para el proceso de
produccion y evaluacion de videos didacticos (capacitacion). De igual
forma la variable que evalla si el planteamiento didactico promueve la
discusion adquiere relevancia si se considera lo visto en el punto 3.3.3.
donde se sefiala que una de los principios de la andragogia es la
participacion misma que ubica al adulto como un estudiante activo que

gusta de interactuar con sus comparieros para intercambiar experiencias.

En el capitulo 3 se dijo también que una caracteristica de la capacitacion
y el proceso de ensefianza-aprendizaje con adultos es que se enfoca a
resolver problemas reales dentro de las empresas, argumento que
coincide con el hecho de que una de las variables con mas menciones
sea la que evalua si el planteamiento didactico conecta con la realidad.
Los autores mencionaron 4 veces también a la variable de presentacion
de ejemplos, lo cual coincide con lo visto sobre el adulto y su relacion con

el aprendizaje por experiencia.
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- Otro punto a destacar es que para la variable de evaluacion el tnico autor
que la incluye en su modelo es Cebrian lo cual representa una ausencia
significativa, pero a la vez, un refrendo para los objetivos de esta tesis.
Por todo lo anterior, para este aspecto el listado de variables a considerar

para el modelo son:

- La estructura del programa es adecuada a la audiencia
- El vocabulario es adecuado a la audiencia

- Se aprecia un disefio pedagogico

- En el disefio se especifican objetivos

- En el disefio se especifican contenidos

- Se establece si los contenidos son conceptuales o
- procedimentales

- El programa estimula la observacién

- Estimula el razonamiento

- Promueve la discusion

- Conecta con la realidad

- Presenta ejemplos y resimenes

- Es original en la presentacion de la informacion

Después de hacer el analisis comparativo de las variables se crearon 5
listas: la primera con aquellas variables que son consideradas por al menos
cinco de los autores. La segunda lista con las variables mencionadas por cuatro
autores, la tercera lista con las variables que solamente son consideradas por

tres autores y asi sucesivamente.

La lista de cinco menciones se compone solamente de tres variables:

Es interesante

Presenta objetivos claros y concretos

Es motivador

La lista de cuatro menciones presenta seis variables:

El formato televisivo es adecuado para el tema
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La interaccion audio/video es adecuada
Especifica objetivos

Promueve la discusion

Conecta con la realidad

Presenta ejemplos, repeticiones, resumenes
Dos variables relacionadas con produccion (sefialadas con negrita)
La lista de tres menciones tiene 31 variables:

Se adapta el plan de capacitacion

Los objetivos son evaluables

Establecen su naturaleza

Los objetivos son acordes al programa de capacitacion

En el material didactico se establece el tema y los objetivos
El material didactico contiene recomendaciones

El material didactico presenta ejercicios de reforzamiento
Los ejercicios despiertan interés

Es buena la calidad de las imagenes en enfoque, encuadres,
estabilidad

Es buena la calidad de las imagenes en uso de planos
La banda sonora es clara, nitiday comprensible

La musica es buenay refuerza el mensaje

Los contenidos estan organizados, estructurados y claros
La informacion es suficiente

Las ideas se desarrollan gradualmente

Los contenidos son actuales, objetivos y fiables

El guién es claro y bien estructurado

Genera buena progresion en los contenidos

La duracion es adecuada a los temas tratados

El tema es adecuado (no abstracto)

El programa es atractivo desde el inicio

La estructura es adecuada a la audiencia

El vocabulario es adecuado a la audiencia
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Tiene disefio pedagdgico
Especifica contenidos

Estimula la observacion

Estimula el razonamiento
Promueve busqueda de informacién
Promueve analisis de problemas
Hace relacion con otros temas

Es original en la presentacion de la informacion
Seis variables relacionadas con produccion (sefialadas con negrita)
La lista de dos menciones contiene 39 variables:

Cumple su funcién/objetivo

Facilita el aprendizaje

Puede usarse sin instructor

El material didactico tiene buena presentacion

El material didactico amplia contenidos

Ofrece sugerencias didacticas

Presenta ejemplos practicos

Hace un uso adecuado de movimientos de camara
Hace un uso adecuado de dngulos y puntos de vista
Buena composicion de imagen

Buena iluminacion

Graficos y animaciones con calidad técnica
Textos legibles y de buen tamafio

Los efectos sonoros refuerzan el mensaje

Las voces son claras y adecuadas al tema

Hay buena relacién palabra/imagen

Las voces son agradables y efectivas

Buena pronunciacién y entonacion

La muasica da unidad al programa (leit-motiv)

La musica esta libre de connotaciones

Buen ritmo de presentacion de contenidos
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- Las ideas se desarrollan con claridad

- Se reiteran los principales conceptos

- Desarrolla las ideas con claridad

- Lasecuenciacion de las imagenes es adecuada
- Facilita la comprension de las ideas

- Se mantiene la continuidad

- Es original

- No es cabeza parlante

- Los contenidos son adecuados a las necesidades
- Los contenidos son comprensibles

- Los gréficos son claros y adecuados al tema

- Hay densidad de informacién

- El formato es adecuado para el tema

- Laduracién es adecuada a los temas tratados

- Los contenidos son conceptuales, procedimentales
- Estimula las asociaciones

- Estimula la conceptualizacién

- Estimula la relacion entre conocimiento nuevo y previo

Un total de 20 variables relacionadas con produccion (sefialadas con

negrita)

21

El listado de variables que tienen solamente una mencion esté formada por

variables:

- Establece publico meta

- El material didactico es facil de leer

- Presenta caracteristicas del programa

- Los textos tienen buena ortografia y redaccion
- Los textos contribuyen a clarificar el mensaje

- Los cambios de plano son progresivos

- Serespetalareglade 180 grados

- No se abusa de los movimientos de camara

- Los efectos especiales son apropiados
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- Las transiciones son adecuadas

- Comunica emociones

- Las imagenes son explicativas

- Los actores interpretan bien su papel

- Las imagenes son estéticas

- Mantiene el interés del espectador

- No hay exceso de palabras

- Las imagenes permiten asimilar la informacion
- Los cambios de plano facilitan la comprension
- Estimula la memorizacion

- Establece qué se espera que aprenda el alumno

- Ofrece un modelo de evaluacion

Un total de 12 variables relacionadas con produccion (sefialadas con

negrita)

Lo anterior nos da una suma total de 42 variables relacionadas con
produccidn, de ellas, 34 consideradas solamente por uno o dos de los autores lo
cual refuerza la necesidad expresada anteriormente de equilibrar en un sistema
de produccién y evaluacion, los aspectos didacticos con los técnicos de

produccion.

Como se ha venido sefialando, con el andlisis comparativo se pudo apreciar
que de los autores consultados, los dos modelos que mas comparten
coincidencias en cuanto a las variables a considerar en la evaluacion de un
video de capacitacion son el de Sweetow (2011) y el de Marqués (2001). El
primero posee un perfil profesional ubicado basicamente en la produccion
audiovisual corporativa mientras que el segundo cuenta con una trayectoria muy
importante en la educacién. Estos autores coincidieron en 57 variables de las
cuales 13 se refieren a aspectos funcionales, 30 a aspectos técnicos y 14 son
aspectos pedagogicos. Es decir, para ambos autores los aspectos técnicos y
pedagogicos son de gran importancia mientras que los otros 4 autores (Cebrian,
Martinez, Cabero y Ferrés) muestran en sus modelos un marcado acento en el

area educativa ya que del total de variables, solamente hacen mencion en 22
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variables a los aspectos técnicos y de ellas, hay 13 que son consideradas por un

solo autor.

Si se establece una jerarquizacion por numero de menciones en cada

Aspecto podemos observar que:

De los Aspectos Funcionales, las variables mas importantes son:

- Que el video sea interesante y que los objetivos sean claros, ya que

ambas son consideradas por cinco de los seis autores.

- Adaptacion del video al plan de capacitacion/con objetivos
evaluables/estableciendo su naturaleza/ acorde al plan de capacitacion.

Cada una con tres menciones.

De los Aspectos Técnicos, las variables mas consideradas por los autores

son:
- Que el video sea motivador (con cinco menciones).

- Que el formato de produccién sea adecuado al tema tratado; que presente

interaccién entre audio y video (cada una con cuatro menciones).

- Buena calidad en: encuadres, planos, sonido, musica, organizacion del
contenido; informacién suficiente, desarrollo gradual de los temas,
desarrollo de ideas gradual, contenidos actualizados, guién claro,
progresion de contenidos, duracién de tema, adecuacion de temas,

atractivo visualmente (cada una con tres menciones).

De los Aspectos Pedagogicos, las variables mas consideradas por los

autores son:

- El video especifica los objetivos, promueve la discusion, conecta con la

realidad, presenta ejemplos practicos (cada una con cuatro menciones).

- Tiene una estructura adecuada, vocabulario adecuado al publico meta,

disefio pedagogico, especifica contenidos, estimula la observacion,
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estimula el razonamiento, es original en la presentacion de informacion

(cada una con tres menciones).

Cabe destacar que de los seis autores consultados solamente Cebrian

incluye el tema de evaluacion, con dos variables a considerar.

En el capitulo 10 se presenta una ficha de evaluacion donde se retoman
algunas de las variables sefaladas en los parrafos anteriores y se justifica su
importancia dentro del contexto de la produccién de videos de capacitacion. Una
base para la seleccién de las variables es el hecho de que importantes autores
las incluyan en sus respectivos modelos pero ademas en cada capitulo se aporta
informacion para justificar la importancia que tienen en el proceso de disefio,

produccion y evaluacién de este tipo de material audiovisual.

6.4. Dimensiones del proceso de produccion

Todo proceso de realizacion audiovisual es inherentemente creativo, capaz
de convertir una idea en un producto audiovisual; supone una materializacion de
la imaginacion (Barroso, 2008). Para que el producto final adquiera un caracter
educativo su contenido debe ser propio de un programa especifico de
capacitacidon en la empresa con sus respectivos objetivos a cumplir, debe tener
una estructura de organizacion de la informacion que facilite su comprension y
dominio, y debe adaptarse en nimero de conceptos transmitidos, vocabulario
utilizado y complejidad de la informacion, a las caracteristicas psico-evolutivas,

culturales y educativas de sus receptores potenciales (Cebrian, 1994).

Barroso (2008) menciona que todo proceso de produccién audiovisual

incluye dos aspectos:

1) El Artistico y/o comunicativo, que contempla la elaboracién narrativa y las
decisiones del relato, qué se dice, como se dice, e implica los elementos

visuales o sonoros que conforman la imagen.

2) Y el Tecnoldgico, ya que el proceso de produccion de las imagenes es de

naturaleza mecanica y se realiza en dos etapas bien definidas: una
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primera de captacion y registro, y la segunda correspondiente al montaje
de las imagenes captadas.

El autor sefala, ademas, que la dimension artistica y comunicativa del
proceso de produccion demanda la inventiva y la intuicion de los realizadores
para imaginar y pre-visualizar antes de poder materializar la imagen,
apoyandose para ello en un guion planificado, bocetos artisticos, storyboard,
animatics. El proceso incorpora un lenguaje iconico y cinemético de la
representacion del movimiento, un lenguaje plastico de la composicion y
perspectiva del plano bidimensional, un lenguaje verbal hablado a través de los
dialogos y voces que conforman la historia, un lenguaje verbal escrito y un
lenguaje musical que puede estar formando parte de la historia o provocando

empatia emocional (cuadro 8).

Cuadro 8. Proceso técnico-artistico, sintactico y semantico en el cine (Barroso, 2008).

Inventiva/intuicion

Aspecto artistico
y/o comunicativo |——s
(contenido)

Elaboracion narrativa

y decisiones del relato | Creacion/Expresion

Lenguaje (codigos)

Captacion

Produccion de imagenes
Aspecto tecnologico ——»| y naturaleza mecanica 1 Registro
de las imagenes

Montaje

Como se mencion6 en el capitulo 4, el video de capacitacion es un
producto audiovisual didactico por lo cual en su proceso de produccion se debe
agregar a los dos aspectos anteriores (artistico y técnico) el aspecto educativo
(Marqués, 2001), pues como ya hemos mencionado, un video de capacitacion

comprende una serie de pasos y conocimientos tanto en lo técnico-audiovisual
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como en lo educativo y su disefio esta formado por fases claramente
establecidas. (Sweetow, 2011; Cabero, 2008).

En el aspecto técnico, las fases que comprende la produccion de cualquier
video (incluido el de capacitacion) son la pre-produccion, la produccién y la post-
produccion (Zettl, 2009; Barroso, 2008) de cada una de estas fases se hablara

con mas profundidad en los capitulos 7, 8 y 9.

Para cubrir el factor educativo del video es necesario que la produccion de
los contenidos se haga bajo los principios del disefio instruccional (Spannaus,
2012), es decir, llevar a cabo una planificacién instruccional sistematica, que
incluya la valoracion de necesidades, el desarrollo, la evaluacion, la
implementacion y el mantenimiento de materiales y programas (Richey, Fields y
Foxon, 2001). De acuerdo a estos autores el disefo instruccional se define como
la “planificacién instruccional sistematica que incluye la valoracion de
necesidades, el desarrollo, la evaluacién, la implementacion y el mantenimiento

de materiales y programas” (p. 181).

Si bien existen varios modelos de disefio instruccional y diferentes formas
de agruparlos, ya sea por décadas (Benitez, 2010), por su orientacién
(Guatafson y Branch, 2002) o por su aplicacion en campos especificos (Mufioz,
2011) entre otros, en general todos describen los diferentes pasos que deben
darse para crear una propuesta de formacion, para ello, es necesario partir de
un modelo a la hora de disefiar materiales y cursos, pues esto permite hacer
propuestas de formacién con una planificacién didactica adecuada. Algunos de

los modelos de disefio instruccional que se pueden citar son los siguientes:

El modelo de Jonassen (1999), Gerlach y Ely (1980), Heinich, Molenda,
Russell y Smaldino (1999); Newby, Stepich, Lehman y Russell (2000); Morrison,
Ross y Kemp (2001); Bergman y Moore (1990), Hoog, Jong y Vries (1994); Bates
(1995), Nieveen (1997).

Otros modelos existentes son el modelo ADDIE, los de Seels y Glasgow
(1998); Branson (1975); Gentry (1994); Dorsey, Goodrum y Schwen (1997);
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Diamond (1989); Smith y Ragan (1999); Dick, Carey y Carey (2001); Gentry
(1994); Smith y Ragan (1999).

De los modelos anteriores, para esta investigacion se decidio utilizar el
modelo ADDIE ya que contempla las cinco fases basicas que un disefio debe
tener: andlisis, disefio, desarrollo, implementacion y evaluacion (Gustafson y

Branch, 2007), y también por las siguientes razones:

1) Es el modelo que en general, los especialistas consideran como basico

ya que contempla los pasos esenciales para un disefio.

2) El modelo ADDIE ya ha sido usado en medios electrénicos (Spannaus,
2012; Yukavetsky, 2003).

3) El modelo ADDIE esta considerado entre los modelos de procedimientos
de interservicios para el desarrollo de sistemas instruccionales, cuya
mayor fuerza se basa en la especificacion extensa de procedimientos a
seguir durante el proceso de instruccion (Gustafson y Branch, 2002,

citado por Jardines, 2011).

4) El publico meta al que esta dirigido el modelo resultado de esta
investigacion, son los productores de videos, guionistas, jefes de
Recursos Humanos que no son expertos en educacion, pero que
necesitan conocer conceptos importantes y basicos del proceso de

ensefianza-aprendizaje y del video como herramienta educativa.

Para conocer mas sobre este modelo de disefio instruccional en el
siguiente punto se presentan caracteristicas y se desarrollan cada una de las

fases que lo componen.

6.5. El Modelo ADDIE

El modelo ADDIE fue desarrollado después de la Segunda Guerra mundial
para el entrenamiento masivo de personal militar en los Estados Unidos y desde
entonces ha sido adaptado para implementarse en programas de capacitacion
en las empresas (Allen & Swanson, 2006).
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ADDIE es un acrénimo de los pasos que conforman el modelo: Analisis
(Andlisis), Design (Disefio), Development (Desarrollo), Implementation
(Implementacioén) y Evaluation (Evaluacion). Cada uno de estos pasos puede
seguirse de manera secuencial o de manera ascendente y simultanea a la vez.
El modelo ADDIE puede ser tanto iterativo (qQue puede repetirse varias veces)
como recursivo (puede aplicarse varias veces), no teniendo por qué
desarrollarse de manera lineal-secuencial, lo cual puede suponer una ventaja
para el disefiador pues el resultado de la evaluacion formativa de cada una de
las fases del modelo ADDIE permite al disefiador volver a la fase anterior
(Sarmiento, 2004).

Otra de las ventajas y caracteristicas por las que destaca el modelo ADDIE
es su cardcter global, que sirve como marco de trabajo general para el desarrollo
de diferentes proyectos tanto presenciales como virtuales. Como se menciono
en el punto anterior, la fuerza de este modelo se basa en la especificacion
extensa de procedimientos a seguir durante el proceso de instruccion (cuadro 9).

A continuacién se presentan las fases que componen el modelo.

Analisis: Es la base de las otras fases del disefio, en ella el disefiador debe
realizar una evaluacion de necesidades del entorno (organizacion), definir el
problema, identificar qué causa el problema y buscar posibles soluciones. Para
lograr lo anterior es importante que el disefiador utilice técnicas especificas de
investigacion como: analisis de necesidades, andlisis de contexto y analisis de
tareas. Como resultado de esta fase el disefiador tendra definidas las metas
instruccionales, el perfil del aprendiz, la descripcibn de obstaculos y
necesidades, entre otros, informacion que servira de inputs para la siguiente fase
(Sarmiento, 2004).

Ademas del listado anterior, el resultado de la fase de analisis es un
documento resumen en el que se define el problema y se exponen los
descubrimientos, que segun este autor serian los siguientes: perfil del publico;
analisis de la tarea (si es necesario); identificacion de la solucion de formacién
(que incluye el método de distribucion a los alumnos y de la infraestructura

relacionada); recursos disponibles (incluyendo el presupuesto y los Recursos
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Humanos en relacién a lo que estd disponible y una descripcion de las
necesidades existentes); tiempo disponible, descripcion del modo de medicion
del éxito (Miles, 2003).

Durante la fase de analisis el disefiador debe llevar a cabo la recoleccion
preliminar de informacion para la planificacion y disefio del curso. Para ello es
necesario conocer las condiciones (sociales, legales, econémicas, competencia,
tecnologicas y de marketing) que puedan afectar al desarrollo del programa
instruccional (Gonzélez y Mauricio, 2006).

Disefio: La fase de disefio implica la utilizacién de los resultados de la fase
de andlisis a fin de planificar una estrategia para el desarrollo de la instruccion.
Durante esta fase, se debe delinear como alcanzar las metas educativas
determinadas durante la fase de andlisis y ampliar los fundamentos educativos.
Algunos de los elementos de la fase de disefio son: la descripcion de la poblacion
meta, la conduccion del andlisis de aprendizaje, la redaccion de los objetivos y
temas a evaluar, la seleccion del sistema de entrega y el ordenamiento de la
instruccion (McGriff, 2000).

En el libro Modelos de Disefio Instruccional, Sangra, A., Guéardia, L.,
Williams, P. y Schurm, L. (2004) ordenan los componentes y secuencian las
acciones a desarrollar en el proceso de disefio de contenido de la siguiente

forma:

- Escribir los objetivos de la unidad o modulo.

- Disefar la evaluacion.

- Escoger los medios y el sistema de hacer llegar la informacién al
alumnado.

- Determinar el enfoque didactico general.

- Planificar la formacion, decidiendo las partes y el orden del contenido.

- Disenar las actividades para el alumnado.

- ldentificar los recursos necesarios.
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Cabe indicar que los resultados de esta fase (por ejemplo, objetivos,
estrategias de instruccion y especificaciones del prototipo) son las entradas de

la siguiente fase (Sarmiento, 2004).

Desarrollo: La fase de desarrollo se estructura sobre las bases de las fases
de andlisis y disefio (McGriff, 2000). El propoésito de esta fase es generar las
unidades, modulos y los materiales didacticos de las mismas (escritura del texto
del modulo didactico, la creacion del storyboard, la programacion de las paginas

web y de los materiales multimedia).

De esta manera una vez desarrollados por completo los médulos didacticos
se prueban y se elabora el material del profesor y del usuario. En esta fase de

desarrollo también se realizan otras actividades como:

Trabajo con los productores/programadores para desarrollar los medios.

Desarrollo de los materiales del profesor si conviene.

Desarrollo del manual del usuario y de la guia del alumno si es necesario.

Desarrollo de las actividades del alumno.

Desarrollo de la formacion.

Revision y agrupacion (publicacion) del material existente.

Implementacion: En la fase de implementacién se pone en préctica el
programa instruccional de forma eficiente y efectiva. Se trabaja para lograr que
los alumnos entiendan los materiales, dominen los objetivos y se hace un
seguimiento para saber si pueden hacer la transferencia de los conocimientos a

su actuacion diaria (Sarmiento, 2004).

Durante la fase de implementacién son varias las acciones que se llevan a
cabo: la publicacion de los materiales, la formacion del profesorado y el
desarrollo de acciones de apoyo a alumnos y profesores. Cabe mencionar que
si el proyecto esta basado en software, se debe incluir lo siguiente (Sangra,
2004): Mantenimiento administracion de sistemas revision de contenidos, ciclos

de revision, apoyo técnico para educadores y educandos.
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Evaluacion: la evaluacion es un componente integral de cada una de las
cuatro fases anteriores lo que permite que el diseflador pueda realizar una
evaluacion tanto formativa (a lo largo de todo el proceso) como sumativa (al final
del proceso de formacion). De este modo al concluir cada fase del disefio
instruccional, los procedimientos y actividades pueden ser evaluados para
asegurar que se realicen en la manera mas eficaz para asegurar resultados

optimos (Riera, Ordinas, Marti, Torrandell, Colares y Matilla, 2000).

Cuadro 9. Modelo ADDIE.

Q

1. ANALISIS

x E K

4. IMPLEMENTACION 5. EVALUACION 2. DISENO

3

3. DESARROLLO

Como se pude ver, es a través del disefio instruccional que puede darse un
aprovechamiento en el uso pedagogico de la tecnologia ya que define y concreta
de manera especifica, como tienen que ser y cdmo deben relacionarse todos los
elementos que configuran las acciones formativas a desarrollar (Guardia, 2000)
pues establece los pasos generales en un proceso sistematico probado que tiene

como resultado un producto que es funcional y atractivo a la vez (Sangra, 2004).

Para representar graficamente la relacion entre los aspectos educativos,
artistico-comunicativo y tecnolégico en la produccion de un video de

capacitacion se retoma el modelo de Barroso (2008) sobre produccion en el cine



145

y se le incorpora el modelo ADDIE de disefio instruccional tal y como se muestra

en el cuadro 10.

De acuerdo a este esquema, para la produccién de un video de
capacitacion es el aspecto educativo el que va a determinar el desarrollo del
proceso ya que antes de escribir el guidn (elaboracién narrativa y decisiones del
relato) se debera cumplir con las fases del disefio instruccional enfocandose en
cada una al cumplimientos de los objetivos establecidos y a la satisfaccion de las

necesidades del cliente.

Cuadro 10. Proceso técnico-artistico, sintactico-semantico y educativo en el video.
Adaptado del modelo ADDIE y Barroso, 2008.

Analisis

Disefio

Aspecto Disefio
educativo instruccional

Evaluacion

Desarrollo

Implementacion

Inventiva/intuicion

Aspecto artistico
y/o comunicativo >
(contenido)

Elaboracion narrativa
y decisiones del relato

Creacion/Expresion

Lenguaje (codigos)

¥ Captacion
Produccion de imagenes
Aspecto tecnologico » ¥y naturaleza mecanica Registro
de las imagenes

A RNVARN

Montaje
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Para explicar la forma en la cual interactian los componentes de cada
aspecto (educativo, técnico y artistico/comunicativo) en las diferentes etapas de
produccion (pre-produccion, produccion y post-produccion), en los capitulos 7,
8 y 9 se presenta cada etapa de manera detallada pero es importante recordar
que la decision de producir un video como herramienta de capacitacion es el
resultado de un proceso que previamente se ha llevado a cabo dentro de la
empresa y que establece una relacion de comunicacién con el guionista y el
productor audiovisual desde el primer contacto telefonico hasta el momento de
entrega del producto final (en ocasiones hasta el momento de la evaluacion del

proceso de capacitacion)

Tomando como referencia lo visto en el capitulo 3 sobre el proceso de
capacitacion y aplicando el modelo ADDIE en el proceso de produccion de
videos de capacitacion, podemos observar en el cuadro 11, la relacion que existe
entre los dos procesos sobre todo en las etapas de analisis, disefio y desarrollo.
De acuerdo al mismo cuadro el plan de capacitacion permite establecer y
priorizar necesidades especificas para la formacién del personal de la empresa
y de acuerdo al analisis realizado se puede seleccionar la herramienta que habra
de apoyar dicho proceso (en este caso el video) con el fin de satisfacer las
expectativas del cliente. El cuadro también muestra como las Ultimas etapas del
proceso (implementacion y evaluacion) inician cuando el video ha sido producido

y evaluado.



Cuadro 11. Modelo ADDIE y los procesos de capacitacion y produccion.

EMPRESA QUE REALIZA EL

PROCESO DE CAPACITACION

ANALISIS

Necesldades de capacitaclon
-ldentificacion de las necesidades de capacitacion
-Analisis de la audiencia que sera capacitada
-Valoracion de la pertinencia de utilizar el video
como herramienta de capacitacion

DISENO
-Seleccion de |as actividades de capacitacion.
-Definir el nivel {para la formacian, integracion,
complementacion o especializacion del trabajado)
Definir obieti

interna o externa (a través de instructores).
-Hacer la seleccion de instructores
-Definir el cronograma, para efectos de las
partidas presupuestarias

-Drefinir la metodologia de la capacitacion

DESARROLLO

-Usp de videos como hermramienta de capacitacion

IMPLEMENTACION
de la capacitaclon
-Utilizacion del video en el proceso de capacitacion.

EVALUACION

de la capacitaclon

-Evaluacion del uso del video en el proceso de
capacitacion de la empresa

ETAPA DE
PRE-PRODUCCION

wile]

FRODLUCK

EMPRESA PRODUCTORA
DEL VIDEO DE CAPACITACION

ANALISIS

-Perfil de los trabajadores
-Mecesidades (orientacion, induccion, nuevos
procesos, Operacion de nuevo equipo)
-Cosio de inversion en la produccion del video

DISENO

-De metas

-Objetives educativos
-Estrategias de ensefianza

DESARROLLO

Presentacion de los contenidos, ejercicios y
repasos disefiados para & video

IMPLEMENTACION

-Se implementan las aclividades y eventos

previamente senalados

EVALUACION
Edicic raluacion del video
e la ficha de evaluacion
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En los siguientes capitulos se detallara la interaccion de las fases del
disefio instruccional a través del modelo ADDIE con las etapas de pre-
produccion, produccion y post-produccion para poder establecer la informacion
importante y necesaria que un guionista/productor debe considerar al producir

un video de capacitacion.

Es importante sefialar que los capitulos 7, 8 y 9, han sido estructurados de
manera similar al cuadro 12, es decir, se toma como base la etapa de produccién
que corresponda al capitulo y se hace la descripcion de cada uno de los
componentes del aspecto educativo para posteriormente cubrir lo referente al
aspecto artistico/comunicativo y terminar con lo que corresponde al aspecto
técnico. Cabe decir que en cada tema se incluyen tablas elaboradas a partir de
las respuestas obtenidas con los cuestionarios aplicados a los productores
audiovisuales de la ciudad de Monterrey, para encontrar similitudes y diferencias

con lo encontrado en la bibliografia consultada.

Antes de pasar a los capitulos 7,8 y 9, donde se abordan las etapas de
produccion de video, en el siguiente punto se presentan los resultados de los
cuestionarios aplicados a las empresas productoras de videos de capacitacion
de Monterrey sobre las caracteristicas que tienen como organizacién, y su cotejo

con la informacién encontrada en la bibliografia consultada.

6.6. El personal de produccion

Hasta hace unos afios, la organizacion del equipo humano necesario para
trabajar en la produccién de video organizacional y de capacitacion, en términos
generales, era similar al de la television comercial tanto a nivel directivo - director
de produccién, director técnico, director administrativo, entre otros- como
operativo -camarografos, iluminadores, operadores de sonido, guionistas,
disefiadores, escendégrafos, editores, entre otros-, (Hausman 1990). Hoy en dia,
y debido tanto a los requerimientos didacticos del video de capacitacion como a
las nuevas estructuras de los equipos de produccion, se considera necesaria

también la inclusion de expertos del campo de la comunicacion y de la
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capacitacion organizacional para poder desarrollar videos profesionales en
forma y contenido (Sweetow, 2011).

Spannaus (2012) dice que durante la planeacién de un proyecto audiovisual
es muy importante determinar el equipo humano y sus funciones dentro del
mismo y de manera general menciona como parte de ese equipo al disefiador
instruccional, al administrador del proyecto, camarografos, escritor (guionista),
disefiador grafico, experto en contenido, desarrollador de web, editor, sonidista
e iluminador. Como podemos ver, se incluyen en la lista de personal nuevos roles
como el de disefiador instruccional, experto en contenido, experto en
capacitacion y desarrollador de web, lo que establece una importante diferencia

a los requerimientos existentes anteriormente.

Al comparar lo referente a estructura organizacional y personal involucrado
en la produccién de este tipo de material audiovisual, las observaciones hechas
por algunos de los autores consultados (Spannaus 2012; Sweetow 2011,
Gonzalez 1995; y Hausman 1990) resultan interesantes ya que permiten hacer
comparaciones con la situacion existente en las empresas de Monterrey, de las

cuales podemos resaltar lo siguiente:

1) Tanto en el esquema de produccion interna como externa, las empresas
de produccion audiovisual refuerzan a su personal con escritores,
escenografos y personal de apoyo en produccion, contratados por
proyecto o actividad especifica. En el caso de Monterrey, por ejemplo, el
30% de las empresas entrevistadas, no tienen contratados a tiempo
completo camaroégrafos, directores de camaras o asistentes; el 50% de
las empresas no tienen guionistas y disefiadores y el 90% de las

empresas carece de escendgrafo.

2) Anteriormente, el personal que trabajaba en la produccién de video
corporativo venia del campo de la television comercial pero, en la
actualidad, ha cambiado y, hoy en dia, muchos de estos profesionales
entran a este tipo de produccion directamente, a veces después de recibir

entrenamiento en instituciones académicas (con nivel de técnico
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profesional). En el caso de Monterrey, los centros de formacion técnica se
ubican principalmente en la ciudad de México.

3) Hoy en dia un grado académico es una necesidad para trabajar en
television corporativa aunque la experiencia sigue siendo un refuerzo
importante. En el caso de Monterrey, las empresas entrevistadas
manifestaron que el 70% de los editores cuenta con una formacion
universitaria, de igual forma, el 20% de los camarodgrafos, el 90% de los
productores, el 70% de los directores de camara, el 40% de los
disefiadores, el 20% de los asistentes y el 30% de los guionistas. Estos
datos coinciden con la informacién obtenida en la consulta bibliografica tal

y como veremos mas adelante.

4) Un grado académico especializado en TV corporativa es la credencial
mas recomendable seguida, en orden de importancia, por los grados
especializados en la radio, en el periodismo de television,
comunicaciones, relaciones publicas, revistas y peridédicos asi como otras
disciplinas afines. Cabe mencionar que, actualmente, no existe en
Monterrey este grado especializado; instituciones de formacion técnica
como el Centro de capacitacion Instituto Superior de Estudios de Radio y
Television (ISERT) de la Asociacion Nacional de Locutores de México, el
Centro de formacion profesional (AS Media), o el Centro de Disefio, Cine
y Television se encuentran en la capital del pais.

5) Las habilidades mas apreciadas en los profesionales del video corporativo
son de produccion, interpersonales, escritura y fotografia de video, es
decir, un productor de este tipo de material audiovisual es mas apreciado
si tiene un dominio de las herramientas tecnoldgicas de produccion, sabe
relacionarse con la gente, tiene capacidad para redactar guiones y domina

la estética de la imagen audiovisual.

En cuanto a la division, definicion y jerarquizacion de puestos en las
empresas de produccién audiovisual, Sainz (2002) indica que la funcién del

productor es la de mayor importancia, seguido del director (realizador), el
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guionista, disefiador grafico, editor, camarografo, operador de sonido,
iluminador, escendgrafo y asistentes. Para Sweetow (2011), el rol del productor
es el mas importante ya que lo considera como responsable de todo el proyecto;
es quien lo administra y se encarga de la contratacion del personal creativo,

técnico y artistico.

Respecto a la informacion obtenida en las encuestas, sobre el puesto de
productor -responsable del equipo de produccioén y realizaciéon-, se encontré que
el 70% de las empresas productoras cuenta con uno Yy el 30% restante con dos
productores (tabla 1). En su mayoria estos productores poseen grado
académico universitario (casi siempre en ciencias de la comunicacién o carrera
afines) y sélo en el 10% de los casos, su conocimiento esta basado en la
experiencia (tabla 2). Resulta interesante observar que este es un puesto con
funciones muy especificas valorado por las productoras, tal y como lo sefalan

algunos autores (Sweetow, 2011; Sainz, 2002).

Tabla 1. NOdmero de productores en la empresa.

;Cudntos productores tiene su empresa?

Frecuencia

I I
un productor dos productores

En la tabla 2, se puede observar como el 90% de los productores,
encargados directamente de la logistica y supervision del video, tienen
escolaridad universitaria, lo cual resulta relevante toda vez que los productos
finales (videos institucionales) requieren de una produccion profesional con gran

conocimiento tedrico y practico de comunicaciéon y produccién audiovisual.



152

Tabla 2. Escolaridad de los productores.

La escolaridad de sus productores es

Frecuencia

T T
universitaric empirico

Aqui cabe sefialar que en la produccién de videos de capacitacion (y
corporativos en general), el productor es un profesional entrenado en el uso de
todo el equipo de television, capaz de administrar y dirigir equipos técnicos, de
ahi la importancia de su nivel de preparacién académica (Spannaus, 2012). En
este sentido existe relacién evidente entre lo encontrado en la bibliografia

consultada y la realidad del mercado profesional en Monterrey.

En lo que corresponde al puesto de director/realizador -definido como el
responsable artistico del producto audiovisual final que decide el tipo de
iluminacién, los emplazamientos de camara, movimientos, &angulos vy
ambientacion y que trabaja en colaboracion con escendgrafos, disefiadores de
vestuario, decoradores, caracterizador y compositor ( Zettl, 2009; Sainz, 2002)
se pudo ver, a través de las entrevistas, que la mayoria de las empresas
productoras cuentan con uno o mas directores, siendo solo el 30% de éstas las
qgue no tienen personal especifico para el puesto (tabla 3). Asimismo, la
escolaridad del 50% es de nivel universitario y el 20% de posgrado; si bien no se
especifico el area, puede inferirse que sea en Comunicacion o un area afin (tabla
4).
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Tabla 3. NUmero de directores en la empresa.

iCuantos directores tiene su empresa?

Frecuencia

I | |
un director dos directores ningdn director

Tabla 4. Escolaridad de los directores.

La escolaridad de sus directores es

Frecuencia

| I |
posgrado universitaric sin productor

En la tabla 1 se muestra que todas las compafiias cuentan con productor,
al contrario de lo observado con el puesto de director. Se puede inferir por ello
que los productores hacen también las funciones de los directores ya sea por
razones de presupuesto o por la multifuncionalidad del productor. En este
sentido, los autores Spannaus (2013), Sweetow (2011), Sainz (2002), coinciden
al mencionar que, en ocasiones, se aprovecha dicha multifuncionalidad del

productor de videos corporativos ya que su perfil profesional es diferente al del
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productor de la television comercial, toda vez que el primero trabaja con
proyectos de menor inversién econémica y menor cantidad de equipo humano;
por ello, estdn acostumbrados a realizar varias actividades durante la

produccion.

En lo referente al puesto de guionista o redactor, -profesional que cumple
diferentes funciones entre las que destacan la generacién de ideas y la
redaccion de las mismas en formato de guién técnico-, las entrevistas muestran
(tabla 5) que el 30% de las empresas productoras cuenta con personal para
dicho puesto, de los cuales el 10% posee nivel académico de posgrado y el resto

nivel de grado (tabla 6).

Tabla 5. NOmero de quionistas en la empresa.

;Cuantos guionistas tiene su empresa?

Frecuencia

] T T
un guionista dos guionistas ningln guionista
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Tabla 6. Escolaridad de los guionistas

La escolaridad de sus guionistas es

Frecuencia

I I I
posgrado universitario sin guicnista

Es importante sefialar también que el 90% de las empresas dijo que lo
primero que se establece para empezar la produccion del video es el guion (tabla
7). Por ello llama la atencion que el 70% no tenga una persona encargada del
guidn a tiempo completo. No obstante, el dato coincide con lo expresado por la
bibliografia consultada (Sweetow, 2011; Spannaus, 2013; Sainz, 2002) donde
se define al guionista como uno de los perfiles contratados por proyecto y no de
manera permanente, lo cual nos proporciona un elemento de relacién entre la

realidad de Monterrey y la informacion bibliografica.

Tabla 7. ;/ Qué se establece primero en el quién?

En la produccién del video que es lo que establece primero

Frecuencia

I I
storyboard guidn técnico
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Sobre el puesto de disefiador grafico, también llamado infégrafo o computer
designer, ya que usa las nuevas tecnologias para aplicar sus conocimientos de
disefio, rotulacion, ilustracion, colorimetria, entre otros, en el ordenador, los
resultados muestran que el 50% de las empresas productoras tiene uno o mas
disefiadores graficos; sin embargo, el 50% restante no tiene personal para ese
puesto en particular (tabla 8). Como se puede ver en la tabla 9 de este apartado,
todos los disefiadores cuentan, en este caso, con nivel universitario. Lo anterior
es importante ya que se puede reforzar el valor agregado de respetar y manejar
adecuadamente por un experto (cuyos estudios técnicos o profesionales asi lo
avalen), la imagen institucional y los diferentes graficos durante la produccion del
video. Pero, el hecho de que la mitad de las empresas no contemple la
contratacion de disefiadores a tiempo completo, los ubica en el terreno de los
empleados por proyecto, tal y como lo mencionan los autores consultados
(Sweetow, 2011; Spannaus, 2013).

Tabla 8. NUmero de disefiadores en la empresa.

iCuantos disenadores tiene su empresa?

Frecuencia

I I I I
un disefiador dos disefiadores  tres disefiadores  ningun disefador
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Tabla 9. Escolaridad de los disefiadores.

La escolaridad de sus disefiadores es

Frecuencia

I I
universitario sin disefiador

Respecto a la informacion obtenida sobre el puesto de editor -persona que
garantiza la calidad técnica y artistica del producto final desde el momento de la
produccién y hasta la edicion-, los resultados muestran que las empresas
productoras, en su mayoria (70%) tienen un editor al frente de la postproduccion
de los videos, el 20% tiene a dos y una empresa productora no tiene un puesto

destinado Unicamente a la edicidn de los videos institucionales (tabla 10).

Tabla 10. NUmero de editores en la empresa.

:Cuantos editores tiene su empresa?

Frecuencia

1 | I
un editor daos editores ningun editor
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Sobre la actividad de edicion, el 20% de los editores que trabajan en las
empresas entrevistadas tiene un posgrado, el 20% tiene un nivel técnico y el
50% tienen nivel de grado, y s6lo un 10% de empresas productoras no cuentan
con editor (tabla 11). Por lo que se puede inferir que este puesto refleja la
importancia que se le concede a la calidad del producto final al ser
mayoritariamente desempefiado por personal con formacion académica, lo que
muestra un alto grado de especializacion del trabajo para la obtencién de un
producto final muy profesional. Este dato coincide con lo visto en la bibliografia

consultada.

Tabla 11. Escolaridad de los editores.

La escolaridad de sus editores es

Frecuencia

I I I I
posgrado universitaric tecnico sin editor

En lo concerniente al puesto de camardgrafo, también llamado operador de
camara, -encargado de la captacion de imagenes mediante la operacion de
cualquier tipo de camara montada sobre cualquier medio mecanico auxiliar-, se
encontré que la mitad de las empresas productoras cuenta con al menos uno,
mientras que el 30 % no tiene un puesto asignado como tal, y un 20 % cuenta
con dos o tres camardégrafos (tabla 12). Otro dato a remarcar es que la mayoria
de ellos, es decir el 70%, posee un nivel empirico de conocimientos sobre el
manejo de su equipo, lo que hace pensar que en Monterrey, este puesto tiene
poca especializacion. Del 30% restante, el 20% tiene un nivel universitario y un
10% nivel técnico (tabla 13).
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Tabla 12. NUmero de camarégrafos en la empresa.

iCuantos camarografos tiene su empresa?

Frecuencia

1 I I 1
un camarggrafo  dos camarcégrafos  tres camarografos ningun
camarografo

Tabla 13. Escolaridad de los camardgrafos.

La escolaridad de sus camardgrafos es

Frecuencia

T T T T
universitario técnico empirico sin camardgrafo

Respecto al ingeniero de sonido -profesional que realiza de manera
coordinada la captacion y registro del audio, tiene conocimientos de técnicas
analdgicas y digitales, acustica arquitectonica, tipos y modelos de micréfonos,
mezcladores de audio, equipos técnicos y auxiliares-, de las empresas

entrevistadas, las que cuentan con unidad mévil o con estudio de tv, como
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Dominio Digital, COMTEC y VIDEOTRACK, incluyen este puesto como parte de
su personal de operacion.

En torno al puesto de iluminador, -profesional responsable del resultado
fotografico de la imagen y de la creacion del ambiente de luz en el cual los
decorados se perciben como reales, imaginarios o fantasticos-, la informacion es
similar al caso del sonido, ya que solamente las tres empresas que cuentan con

unidad movil o estudio incluyen este puesto para la produccion de proyectos.

Sobre la informacion obtenida del puesto de escendgrafo -persona que
crea, coordina, dirige y supervisa la materializacion del espacio escénico y todos
los aspectos concernientes al estilo del decorado-, el 90% de las empresas
productoras no cuentan con escenografos; sin embargo, el 30% de éstas afirma
tener estudio de produccion (tabla 14) y solamente el 10% tiene un puesto
designado como escendgrafo. Como ya se ha mencionado, mucho del trabajo
en video institucional se realiza en las instalaciones de quien contrata el servicio,
razon por la cual no siempre existe la necesidad de contar con un escendgrafo.
Por ello, inferimos que el 90% de las empresas productoras no tiene un puesto
dedicado a esta funcion y son contratados solamente cuando se hace necesario.

Tabla 14. Empresas con estudio de grabacioén.

;iCuenta con estudio de produccion?

Frecuencia
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La informacion aportada por la investigacion en torno a los asistentes -
personal que colabora directamente con cada titular de un puesto o actividad
especifica- muestra como el 70% de las empresas productoras cuenta con ellos:
el 20% con uno, el 40% con dos y el 10% con tres. Estos asistentes, en la
mayoria de los casos, han adquirido sus conocimientos a través del trabajo
cotidiano y no como resultado de una preparacion formal. Solamente el 20% de
ellos tiene estudios universitarios y el 10% cuenta con estudios técnicos (tabla
15). El 30% de las empresas consultadas no tienen a ningun asistente (tabla
16). En este caso se infiere que los demas miembros del equipo absorben las
funciones de este puesto y que el asistente es un elemento importante en la

produccion ya que el 70% restante de las empresas lo incluye.

Tabla 15. Escolaridad de los asistentes.

La escolaridad de sus asistentes es

Frecuencia

I I I I
universitaric técnico empirico sin asistente
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Tabla 16. NUmero de asistentes en la empresa.

:Cuantos asistentes tiene su empresa?

Frecuencia

I I I I
un asistente dos asistentes tres asistentes ningun asistente

Después de hacer esta comparacion de la situacion existente en la ciudad
de Monterrey en torno al personal involucrado en la produccion audiovisual, es
posible encontrar coincidencias con lo expresado en la bibliografia consultada
que sefala como las empresas productoras de videos corporativos siguen
cubriendo algunos puestos al contratar guionistas, escenografos y asistentes por
proyecto (Sweetow, 2011; Spannaus, 2013; Zettl, 2009; Sainz, 2002). Otro punto
a destacar es el hecho de que el personal de produccién sigue emigrando de la
television comercial y aunque cuenta en algunos casos con una formacion
académica en produccion, ésta no es especializada en videos de capacitacién lo
que refuerza la pertinencia de desarrollar un modelo como el que se presenta en

esta tesis.

En los siguientes capitulos se abordaran los temas referentes a las tres
etapas del proceso de produccion de videos de capacitacion: Pre-produccion,

Produccion y Post-produccion.
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CAPITULO 7. ETAPA DE PRE-PRODUCCION

7.1. Introduccién

En este capitulo se presenta la informacion referente a la etapa de pre-
produccion considerada por algunos autores (Sweetow, 2011; Whittaker, 2004)
como la mas importante en el proceso de produccion de un video de
capacitacion, ya que en ella se establecen las bases para determinar el
contenido, la estructura, la secuencia pedagogica, entre otros aspectos, que
habran de presentarse en un video de capacitacion.

Para establecer la relacion entre esta primera etapa de pre-produccion y
los aspectos educativos, artistico/comunicativos y técnicos se retoma el modelo
de Barroso (2008) y el modelo de disefio instruccional ADDIE (Spannaus, 2012;
Yukavetsky, 2003) para crear un cuadro que permita adaptar los componentes

de cada aspecto en la etapa de pre-produccion.

7.2. Aspecto Educativo

Como se puede apreciar en el cuadro 12 el modelo de disefio instruccional
ADDIE (Yukavetsky, 2003) aplicado al video de capacitacion, sefiala como
primera accién, hacer un Analisis (investigacion) que permita determinar lo que
necesita aprender el trabajador, lo que ya sabe, sus caracteristicas como adulto,
conocer el presupuesto disponible para evaluar la factibilidad del proyecto,
también se investiga sobre otros factores como la existencia de limitaciones para
la produccion del video y las fechas limites para entregar el trabajo (Spannaus,
2012).
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Cuadro 12. Etapa de pre-produccién (adaptado de Barroso, 2008; Yukavetsky, 2003).

ETAPA DE PRE- PRODUCCION

COMPONENTES

ASPECTOS
EDUCATIVOS

Analisis

De audiencia (perfil de los trabajadores que recibiran la capacitacion),
necesidades (orientacion a clientes, induccion al empleo, nuevos procesos,
operacion de nuevo equipo), presupuesto (cuanto se invertira en la
produccion del video).

Disefio

De metas (como presentar en el video lo qué debe saber/hacer el
capacitando al terminar el proceso), objetivos educativos (como desarrollar y
presentar audiovisualmente los conocimientos y habilidades a desarrollar en
el educando), estrategias de ensefianza (co6mo se adaptaran para
presentarse de forma audiovisual),

Desarrollo

Se establece de qué forma y en qué orden se presentaran en el video los
contenidos, ejercicios y repasos previamente disefiados y seleccionados para
facilitar el cumplimiento de los objetivos establecidos).

ASPECTOS
ARTISTICO-
COMUNICATIVOS

Guion

Tomando como referencia la informacion obtenida de las fases de Andlisis,
Disefio y Desarrollo, se redacta el guién y se definen aspectos como el
formato audiovisual, la estructura que se dara a cada tema, y la forma cémo
se adaptaran visualmente los ejemplos y las actividades que se presentaran,
entre otros aspectos.

Se realiza la seleccion de los conductores y actores que participaran en el
video (casting).

ASPECTOS
TECNICOS

Hoja de desglose (Break Down)

Se toma como base el guién para establecer las necesidades técnicas y
humanas para la produccion del video en aspectos como captacion de
sonido, de imagenes, disefio de iluminacién, de escenografia y seleccién de
locaciones, entre otros.

Story board
Se realiza para visualizar imagenes en papel o en formato digital.

EVALUACION DE LA ETAPA DE PRE- PRODUCCION

Dada la interdependencia que existe entre los aspectos, al concluir cada etapa debe
hacerse una evaluacion para verificar que se cumple con lo esperado. Ejemplo: el
guidn no puede redactarse sin la informacion proporcionada a partir del trabajo de
andlisis, disefio y desarrollo. De igual forma no puede crearse el story board si no hay

guion.
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Otro componente contemplado en el aspecto educativo es el Disefo, que
permitird establecer los objetivos a alcanzar, e incluye lo que el capacitando
debera saber, saber hacer, los valores a adquirir y las actitudes a desarrollar al
terminar el proceso de capacitacion y como el video puede ayudar a lograrlo, los
pasos requeridos para alcanzar los objetivos, y las estrategias de ensefianza-
aprendizaje (lecturas, exposicion, discusion, ejemplos y ejercicios, entre otros),

gue se usaran.

La siguiente fase del modelo es el Desarrollo, donde se habrd de
especificar el medio a usar, se elaboran los planes de la leccion y los materiales

a utilizar, las actividades, las interacciones y se elaboran los ejemplos.

7.2.1. Andlisis

En la fase de andlisis se identifican las necesidades de capacitacion de la
empresa, se indica muy bien quiénes seran los receptores del proceso de
capacitacion y también si resulta conveniente y viable producir un video como
herramienta de apoyo en el proceso de capacitacion que se llevara a cabo para

solventar las necesidades expresadas por el cliente.

7.2.1.1. Identificacién de las necesidades

La determinacion de lo que necesita aprender la audiencia resulta esencial
y constituye uno de los puntos importantes en el proceso de capacitacion de los
trabajadores, ya que ello contribuye a que la empresa no corra el riesgo de
equivocarse al ofrecer una capacitacion inadecuada, lo cual redundaria en
gastos innecesarios y pérdida de tiempo (Pinto, 2000). Una vez que se conocen
las necesidades particulares de capacitacion de la empresa, el productor
audiovisual debe hablar con el cliente para conocer mas sobre dicha necesidad
y cOmo se espera que el video ayude en el proceso. Por ejemplo, si el cliente
comenta que necesita un video de induccién para que los nuevos empleados

conozcan la historia de la empresa, su organigrama, y lo referente a derechos y
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obligaciones laborales, o si el cliente expresa la necesidad de capacitacion
respecto a la operacion de una maquinaria especifica, el productor debe
proponer estrategias en la realizacion del video, que permitan la satisfaccion de

tales necesidades.

Para lograr lo anterior, es importante el nivel de comunicacion que se pueda
establecer entre la empresay el productor audiovisual, ya que es en esa primera
etapa donde se clarifica el tipo de necesidad que se pretende satisfacer a través
del video (Spannaus, 2012).

Durante esta etapa de andlisis y definicion de necesidades, el productor
debe tener presente lo visto en el punto 1.1.1 sobre la funcion formativa que el
video puede desempefiar en la empresa (Galindo, 2004) y considerar si la
necesidad de capacitacion planteada por la empresa puede ser resuelta con un

video. A continuacioén se indican las mas frecuentes:

= Desarrollar audiovisualmente la explicacion del funcionamiento de algo en
concreto ya sean maquinas, procesos, sistemas, bucles de produccion,

entre otros.
= Explicar un servicio.

= Apoyar procesos enfocados a la seguridad y salud, donde se previenen
riesgos profesionales con explicaciones de medidas de seguridad de los

empleados, y las ecoldgicas para los casos de preservacion del entorno.
= QOrientar a los empleados.
= Familiarizar a promotores y vendedores con nuevos productos o servicios.
= Orientar sobre atencion a clientes
= Actualizar a los empleados en nuevas técnicas de operacion.
= Desarrollar habilidades.

A continuacion se presenta una tabla donde se establecen algunas de las

relaciones existentes entre diferentes tipos de necesidades organizacionales y
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beneficios que el video ofrece para su satisfaccion. Esta tabla puede ser usada

por los realizadores durante la etapa de inicio del proyecto al establecer los

primeros contactos con la empresa para ayudar al cliente a visualizar los

beneficios del video como herramienta de capacitacion.

Cuadro 13. Relacion entre necesidad del cliente/beneficios en el uso del video.

Necesidad de la empresa

Presentar de forma sencilla los datos
relacionados con resultados de ejercicios econémicos.

Presentar de forma sencilla el nuevo
organigrama y sus funciones.

Presentar a los interesados, adelantos de las
nuevas construcciones de la empresa

Incluir a los nuevos integrantes de la empresa.

Presentar a los involucrados, en general, las
nuevas politicas de la empresa.

Presentar la explicacion del funcionamiento de
un nuevo equipo o herramienta de trabajo.

Presentar la explicacion del funcionamiento de
un nuevo proceso o sistema.

Presentar la explicacion de un nuevo servicio.

Presentar la explicacion de un nuevo
mecanismo de seguridad.

Actualizar a los involucrados en lo referente a
técnicas nuevas y el desarrollo de nuevas habilidades.

Presentar el resumen histdrico de todas las
etapas que ha vivido la empresa.

Beneficios del video

A través de video y usando lenguaje informativo,
puede simplificar datos y nimeros usando graficas y
animaciones

A través de gréficas y animaciones de manera agil y
sencilla, puede hacerse una presentacién mas explicita de la
estructura de la empresa, asi como de su Mision y Vision.

Haciendo grabaciones en lugares alejados (otros
paises) y apoyandose en graficas y animaciones, se evitan los
gastos de viaje.

Presentando visitas "virtuales", mensajes de los
directivos y testimoniales de los comparieros. La informacion
no cambia y el tono siempre se mantiene.

A través de entrevistas, mensajes de los directivos y
apoyados en el uso de graficas y animaciones. La informacion
presentada sera siempre la mas relevante.

A través del uso de graficos, simulaciones, camara
lenta, acercamientos y diferentes angulos de la cdmara el
capacitando podra tener una mejor perspectiva y con mayor
detalle visual para su comprension.

A través del uso de graficos, simulaciones y diferentes
formatos como dramatizaciones, noticiarios, comedia,
narracion, entre otros, el capacitando puede observar y
entender lo que se espera de él como logro al final del proceso

A través del uso de gréficos, simulaciones y diferentes
formatos de produccion audiovisual se pueden ejemplificar a
través de situaciones que ejemplifiquen cémo se debe ofrecer
el nuevo servicio.

A través del uso de gréficos, simulaciones, cdmara
lenta, acercamientos, diferentes angulos de la cdmaray con el
apoyo de distintos formatos de produccidn se puede enfatizar
en situaciones de riesgo para motivar a los capacitandos a
adquirir habitos de proteccién dentro de la empresa.

A través del uso de gréficos, simulaciones y diferentes
formatos como dramatizaciones, noticiarios, comedia,
narracion, entre otros, ejemplificar los beneficios que empresa
y trabajador tendran con la adquisicién de nuevo
conocimiento y habilidades.

El video permite grabar fotos, videos antiguos, de
otros formatos, hacer copias de cine para combinar con
imagenes recientes de entrevistas, discursos, entre otros,
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Presentar la biografia de personajes Se puede aprovechar el video para hacer una
importantes para la empresa. presentacidon muy completa y emotiva sobre la vida de un
personaje.
Presentar a los empleados informacién Aprovechar la cultura de entretenimiento que tienen
relevante de manera amena y agil. los empleados para hacerles llegar a través una video-revista

toda la informacion que a la empresa le resulte importante
que se sepa.

Promocionar la empresa. Utilizar las técnicas de la publicidad, el reportaje y
documental para promover la imagen de una empresa.

Otra necesidad no contemplada en el listado El video es un medio versatil y adaptable a las
anterior. diferentes necesidades que pueda tener una empresa.

Otra forma de trabajar con el cliente el tema de la necesidad de su empresa,
es retomando lo visto en el punto 3.2.3. (Competencia Laboral en México) ya que
permite orientar al cliente a establecer su necesidad a partir del nivel de
competencia laboral que desea desarrollar en su personal (Vargas, 2004;
CONOCER, 1995). La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), a traveés del
Centro Interamericano para el desarrollo del Conocimiento en la Formacién
Profesional (CINTERFOR), realiz6 una adaptacion de los cinco niveles usados
en Europa al contexto mexicano para aplicarlos a actividades productivas
especificas de la siguiente forma (OIT- CINTERFOR, 1997):

Nivel 1 (obrero aprendiz): Competencia en la realizacién de una variada

gama de actividades laborales, en su mayoria rutinarias y predecibles.

Nivel 2 (obrero cualificado): Competencia en una importante y variada
gama de actividades laborales, llevadas a cabo en diferentes contextos. Algunas
de las actividades son complejas 0 no rutinarias y existe cierta autonomia y
responsabilidad individual. A menudo, puede requerirse la colaboracion con

otras personas, quizas formando parte de un grupo o equipo de trabajo.

Nivel 3 (técnico): Competencia en una amplia gama de diferentes
actividades laborales llevadas a cabo en una gran variedad de contextos que, en
su mayor parte, son complejos y no rutinarios. Existe una considerable
responsabilidad y autonomia y, a menudo, se requiere el control y la provisién

de orientacién a otras personas.
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Nivel 4 (profesional): Competencia en una amplia gama de actividades
laborales profesionales o técnicamente complejas llevadas a cabo en una gran
variedad de contextos y con un grado considerable de autonomia vy
responsabilidad personal. A menudo, requerira responsabilizarse por el trabajo

de otros y la distribucién de recursos.

Nivel 5 (gerente): competencia que implica la aplicacién de una importante
gama de principios fundamentales y técnicas complejas en una amplia'y a veces
impredecible variedad de contextos. Se requiere una autonomia personal muy
importante y, con frecuencia, gran responsabilidad respecto al trabajo de otros y
a la distribucion de recursos sustanciales. Asimismo, requiere de responsabilidad
personal en materia de andlisis y diagndsticos, disefio, planificacion, ejecucién y

evaluacion.

En México, se han establecido Normas de Competencia Nacional que se
aplican a diferentes actividades laborales representando el documento oficial
aplicable en toda la Republica Mexicana, y que sirve como referente de
evaluacion ya que en ellas se describe en términos de resultados, el conjunto
de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que requiere una persona
para realizar determinadas actividades en el mercado laboral con un alto nivel

de desempefio.

Junto con las Normas, se han establecido los Estandares de Competencia
Nacional que definen lo que debe ser considerado como un desempefio
competente y permite comparar el desempefio observado de un trabajador con
el estandar correspondiente a fin de detectar las &reas de competencia en las
gue necesita mejorar para ser considerado competente, es decir, es una clara
referencia para juzgar la posesion o no de una determinada competencia laboral
(CONOCER, 1995).

A continuacion se presenta un listado de las caracteristicas que tiene un
estandar de competencia laboral y lo que se sugiere que debe hacer el guionista
para adaptarlo a un guion audiovisual de capacitacion. Un estandar de

competencia laboral incluye:
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Lo que un trabajador debe ser capaz de hacer. El guionista debe ser muy
claro al establecerlo en la redaccion del objetivo y plantearlo con gréficos,

reforzandolo con voz en off o con presentador.

La forma en que puede juzgarse si lo que hizo el trabajador esta bien
hecho. En el guién debe plantearse a través de ejemplos cuando el
objetivo ha sido logrado y cuando no. Algunos formatos como el de
dramatizacion puede ser de utilidad para ejemplificar y apoyar con

graficos para reforzar la informacion.

Las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia. La
ejemplificaciéon a través de demostraciones puede ayudar para clarificar
al capacitando sobre lo que debe comprobar al término de su
capacitacion. El guionista debe ser muy especifico en establecer los
dialogos, los movimientos escénicos y los espacios fisicos para lograr la

identificacion y credibilidad en el capacitando.

Los tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que lo que
hizo se realiz6 de manera consistente, con base en un conocimiento
efectivo._En el guién se deben presentar las acciones y el orden en que
deben realizarse de manera reiterada para que al final del video, no haya
dudas al respecto. El reforzamiento visual (gréficos), auditivo (voz) y

directo (presentador/actor) debe ser incluido en el guion.

La capacidad para obtener resultados de calidad con el desempefio
eficiente y seguro de una actividad. Es importante dejar bien claro lo que
la norma establece para afirmar que la competencia ha sido adquirida y
no dejar dudas que lleven al capacitando a una mala interpretacién de la
informacion presentada en el video. El guionista debe ser reiterativo pero

de manera creativa.

La capacidad para resolver los problemas emergentes en el ejercicio de
la funcion productiva. El guionista debe tener presente que a los adultos

les motiva mas resolver problemas reales por ello el guionista debe
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apoyarse en el establecimiento y la resolucién de casos veridicos que

motiven en el capacitando un aprendizaje mas significativo.

« La capacidad para transferir los conocimientos, habilidades y destrezas
gue ya posee, a otros contextos laborales. Al final del video el guionista
puede incluir preguntas o actividades ya sea a través de graficos, de un
presentador o de situaciones hipotéticas que permitan comprobar que la
informacion ha sido significativa para el capacitando.

En esta etapa, es importante que los realizadores puedan demostrar su
conocimiento sobre el proceso de capacitacion en las empresas y sobre la
produccion de videos de capacitacion para ganar la credibilidad del cliente y su
confianza durante todo el proyecto de realizacion ya que juntos habran de tomar
muchas decisiones importantes para satisfacer la necesidad de capacitacion de

la empresa.

Con el fin de conocer la forma en la que se realiza la interaccion
cliente/proveedor en la ciudad de Monterey, en los cuestionarios aplicados a
productores audiovisuales de dicha ciudad, se les formuld las siguientes
preguntas: quién establece el primer contacto y cual es el nivel de claridad que
tiene el cliente de su necesidad.

Sobre la primera pregunta los resultados nos dicen que, en la mayoria de
los casos (50% casi siempre y 20% siempre), es el cliente quien hace el primer
contacto, lo cual nos lleva a pensar que después de determinar las necesidades
de capacitacién y decidir usar el video como una herramienta del proceso, las
empresas establecen la comunicacion con los realizadores para iniciar el

proyecto (tabla 17).
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Tabla 17. ;Quién establece el primer contacto?

El cliente contacta a la empresa productora

Frecuencia

I I T
eventualmente casi siempre siempre

Sobre la segunda pregunta acerca de si el cliente sabe lo que necesita, los
resultados nos muestran que en la mayoria de los casos (50% eventualmente y
20% casi siempre) los clientes tienen claro cual es su necesidad y porqué usaran
el video como herramienta y solamente un 30% no sabe lo que necesita (tabla
18). Como se puede apreciar, el cliente tiene una actitud participativa en la etapa
de preproduccién; asimismo, se observa que en el 70% de los casos conoce sus

necesidades de produccion y los objetivos que planea lograr con el video.

Tabla 18. ¢El cliente sabe que necesita?

El cliente sabe lo que necesita

Frecuencia

I I I
casi nunca eventualmente casi siempre
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Respecto a las necesidades que el cliente desea cubrir a través de la
produccién de un video, en la tabla 19 se observa que la tendencia mayoritaria
(60%) es producir videos para solventar una necesidad de capacitacion inicial (al
ingresar el trabajador en la empresa) y el otro 40% son de videos de capacitacion
continua (durante la permanencia del trabajador en la empresa), tal y como se

aprecia en la tabla 20.

Tabla 19. Tipo de necesidades del cliente.

£Qué porcentaje de los videos producidos responde a
Necesidades de capacitacidn inicial?

Frecuencia

I I I I
de 0a 20% de 21 a 40% de 41 a B0% de 61l a 80%

Tabla 20. Videos de capacitacidn continua.

iQué porcentaje de los videos producidos responde a
Necesidades de capacitacion continua?

Frecuencia

1 I 1
de 0a 20% de 21 a 405 de 61 a 806

La siguiente pregunta se formulé para saber qué necesidades de

capacitacion inicial son las mas solicitadas. El 60% de los entrevistados contesto
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que de induccién, el 20% de inmersion, un 10% de entrenamiento y un 10% de
orientacién y normas (tabla 21). También se pregunt6 sobre las &reas con una
mayor demanda de videos de capacitacion continua en las empresas de la
ciudad de Monterrey. La mayoria (50%) son para el area de produccion y
Recursos Humanos, le sigue el de seguridad con el 30%, el de comunicacion e
imagen para personal en general con un 10% y procesos de capacitacion e

instruccion también con un 10%.

Tabla 21. Videos de capacitaciéon inicial.

£Qué necesidades de capacitacion inicial son las mas solicitadas?

Frecuencia

I I I I
induccién inmersién entrenamiento ofientacion y
nermas

7.2.1.2. Anélisis de la audiencia

Como se mencioné en el capitulo 3 los procesos de capacitacion dentro de
las empresas tienen como publico meta a los empleados que ya se encuentran
trabajando, o a los prospectos que estan por ingresar al mercado laboral. Por
ello, podemos decir que el receptor de este tipo de material audiovisual tiene
como caracteristica comun que es un adulto (Werther y Davis, 2001) que forma

parte de una comunidad especifica dentro de una empresa.

Para poder trabajar adecuadamente con este tipo de publico en la
realizacion de un video de capacitacion, es necesario como productor o

guionista, conocer algunas de las caracteristicas que distinguen al adulto como
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individuo dentro de un proceso de capacitacion (Undurraga, 2004; Fernandez,
2001; Edmunds, Lowe, Murrary, Seymour, 1999) para que dichas caracteristicas
sean consideradas al momento de hacer el disefio y durante la redaccion del
guidén, pues esto le permitird al guionista definir, por ejemplo, el tono en que se

redactara el contenido, es decir, como se le hablara a la audiencia.

Como se mencioné en el punto 3.3.1., algunas de las caracteristicas del
adulto como educando son (Fernandez, 2001; ITE, 2009; Knowles, Holton,
Swanson 2005; Marqués, 1998):

e Se acerca al acto educativo con disposicion para aprender, responsable

y consciente de la eleccién del tema a atender.

e Puede pensar en términos abstractos, es capaz de emplear la I6gica y los
razonamientos deductivos, hipoétesis y proposiciones para enfrentar

situaciones problematicas.
e Se torna de un ser dependiente a uno que auto-dirige su aprendizaje.

e Aprovecha su bagaje de experiencias como fuente de aprendizaje, tanto

para si mismo como para los que le rodean.

e Suele mostrarse como analitico y controvertible de la sociedad, la ciencia

y la tecnologia.
e Regularmente rechaza las actitudes paternalistas de los educadores.

e Mantiene una actitud de participacion dinamica, pero asume posiciones

desaprobatorias cuando se siente tratado como infante.

e Rechaza la rigidez e inflexibilidad pedagdgica con que es tratado por los
instructores que frenen indirectamente el proceso de autorrealizacion,

aspiracion natural y propia de la juventud y de los adultos en general.

e Es buscador de una calidad de vida humana con fuertes exigencias de
gue se le respete su posibilidad de crecer como persona y se le acepte

como critico, racional y creativo.
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e Parte de su propia motivacion para aprender y se orienta hacia el

desarrollo de tareas especificas.
e Busca la aplicacion y practica inmediata de aquello que aprende.

e Se centra en la resolucion de problemas méas que en la ampliacion de

conocimientos teoricos.

Tomando en cuenta lo anterior, el guionista debe considerar como parte del

trabajo de investigacion lo siguiente:

e Conocer el perfil de las personas a las que estara dirigido el video para
usar un lenguaje adecuado a dicho perfil.

e Destacar la importancia que el contenido del video puede tener en el
desarrollo personal de los participantes en su desempefio dentro de la

empresa.

e Hacer referencia a la importancia que tiene en este proceso de
capacitacion la experiencia laboral que cada uno de los participantes tiene

y como el contenido del video puede enriquecer dicha experiencia.

e Establecer argumentos que justifiquen por qué se le esta presentando el

material audiovisual.
e Hablar en un tono de respeto y cordialidad (de adulto a adulto).

e Focalizar el mensaje para resaltar la orientacion tematica del video para

ayudar a resolver problemas concretos de la organizacion.
7.2.1.3. Valoracion de la pertinencia de producir un video

Muchos son los autores que coinciden en que el video no es la soluciéon
para todos los problemas o necesidades de capacitacion que se presentan en
una empresa (Sweetow, 2011; Whittaker, 2004; Gonzalez, 1997; Bravo, 1996;
Hausman, 1999; Sony, 1989); por esta razon, una responsabilidad del productor
audiovisual es orientar al cliente sobre cuando es pertinente usar el video como

una herramienta de capacitacion.
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Por ejemplo, el video puede ser la mejor opcidén cuando puede suplir a una
accion que se repite regularmente como los recorridos de induccion a los
empleado en una empresa o cuando se necesita mantener el entusiasmo del
presentador por mucho tiempo (Gonzéalez, 1997). También cuando se requiere
consistencia en el mensaje o cuando se requiere transportar al espectador a
otros lugares, (Whittaker, 2004; Sony, 1989), asi mismo, cuando se quiere

motivar (Marqués, 1999) y contextualizar al trabajador (Spannaus, 2012).

En términos generales, el productor debe validar y comentar con el cliente
si la produccion del video es viable y conveniente en términos de logistica,
tematica, recursos econdmicos y temporalidad. Para tal efecto se sugiere el uso
del siguiente cuadro ya que en él se presentan diferentes ejemplos de
necesidades que se presentan en las empresas y se valora la pertinencia del uso

del video para su satisfaccién (cuadro 14).

Cuadro 14. Pertinencia para la produccion de un video.

Necesidades de Produccion Sl NO
Se recomienda (pertinencia)

Si se necesita captar y mantener la atencion del espectador (apoyandose para ello con el X
sonido y la imagen en movimiento).

Si necesita transmitir mensajes muy emotivos. X
Si se necesita mostrar imagenes en movimiento. X
Si se necesita lograr credibilidad mostrandole al espectador situaciones de manera visual y X

teatral que pueden hacer que se sienta apegado a la informacion logrando identificacion y
empatia.

Si se necesita al grabar a un presentador para mantener la fuerza del mensaje X

Si se necesita presentar visualmente los Gltimos resultados de algo a través de gréficas o X
animaciones es muy efectivo.

Si se necesita hacer un acercamiento visual (close up) para resaltar alguna informacion, la X
camara de video puede registrar pequefios detalles que arrojan una gran cantidad de

informacion.

Si se necesita alterar la velocidad a la que ocurren los eventos, el video permite un mejor X

analisis de las cosas. Cuando algunas situaciones no pueden ser claramente entendidas
debido a la velocidad a la que ocurren, el uso de la camara lenta (slow motion) es una buena
solucion a este problema por ello se usa en tareas de aprendizaje psicomotor.

Si se necesitan efectos especiales como la animacion, los diagramas de flujo e incluso X
personajes animados para hacer mas claros algunos conceptos o ilustrar mejor algun tipo de
informacion.

Si se necesita integrar una serie de eventos y conceptos para que la idea global pueda ser X
comprendida (la seleccién y secuencia de elementos visuales genera significados y
respuestas emocionales).
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Si se necesita transportar personal o directivos a diferentes lugares, el video puede mostrar X
mensajes de expertos para espectadores que se encuentran en diversos lugares incluso
simultdneamente (plantas industriales en otros paises, calles, entre otros,

Si se necesita llevar la misma informacion a numerosas audiencias al mismo tiempo, el "video X
resulta mas efectivo que tratar de explicar a cada persona el mismo concepto.

Si se necesita presentar tareas de aprendizaje efectivo el video en una buena opcién ya que X
la combinacion de imagenes, palabras y musica, editados en un ritmo correcto, puede ayudar
en la motivacion e inspiracion del receptor.

Si se va a trabajar con grupos medianos y pequefios en salas de aprendizaje y capacitacion X
en las empresas.

Si se tiene limitaciones de presupuesto (la produccion de video es cara) X
Si se necesita que el receptor consulte la informacién reiteradamente X
Si se necesita desarrollar una relacién mas estrecha (cara a cara) para una negociacion. X
Si se necesita presentar un listado de cosas X
Si se necesita explicar una compleja serie de acciones X
Si se necesita presentar mucha informacién o ésta es muy densa. X
Si se necesita transmitir un aprendizaje cognitivo que involucra muchas palabras o nimeros X
(es mejor lo impreso).

Si se necesita presentar con profundidad la informacion hay que apoyar al video con X
impresos (para mas detalle).

Si se necesita entrenar grupos grandes de personas X

7.2.2. Diseino

Después de hacer el analisis de necesidades de capacitacién, conocer las
caracteristicas del adulto como educando y valorar si el video resulta pertinente
en el proceso de capacitacion, la siguiente fase que se plantea (si seguimos el
modelo ADDIE) es la de disefio. En esta fase se analizan metas, se lleva a cabo
el establecimiento de los objetivos de instruccion, la seleccion de estrategias de
ensefianza-aprendizaje, se selecciona o crea la informacién a brindarse y se

determina la secuencia de la instruccion (Yukavetsky, 2003).

En lo referente a la preproducciéon del video de capacitacion, es en esta
fase de disefio donde el guionista debe comenzar a estructurar el video tratando
de convertir en imagenes y sonidos las necesidades expresadas por el cliente,
bajo un contexto didactico. Para tal efecto el productor se debe preguntar ¢a
donde voy?, ¢como llegaré alli?, ¢,como sabré que he llegado? (Martin, 1994).

Para contestar lo anterior, el productor debe trabajar en:
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» El sefialamiento de los objetivos de instruccion: ¢ qué debera saber el
capacitando al finalizar el video? y expresarlo a través de verbos

especificos.
= La definicion de los pasos para lograr los objetivos de instruccion.
= Eldisefo del contenido teniendo en cuenta el medio a utilizar (video).

» La seleccion de estrategias pedagogicas (lectura, exposicion, discusion,

actividades, entre otros.)

Como ya se ha sefialado la deteccion y evaluacién de necesidades permite
centrar la atencién en los problemas mas sobresalientes expresados por el
cliente para convertirlos en objetivos de capacitacion ya sean generales,
operacionales o de aprendizaje (Artus, 2003) mismos que seran adaptados a un
formato de guién audiovisual para realizar la produccién del video, lo que
posibilitara la definicion del formato, la elaboracion y organizacién de los
contenidos, asi como la organizacion de las estrategias de ensefanza-

aprendizaje.

Para poder iniciar esta etapa creativa es importante retomar la informacion
proporcionada por el cliente y hacer un listado de preguntas buscando identificar

si se ha definido lo siguiente:

Si los contenidos a incluir en el video son hechos, conceptos y principios

0 son procedimientos, actitudes y valores (Schalk, 2005; Artas, 2003).

= Sila estructura del video para la presentacion de contenidos sera de lo
general a lo particular, de lo sencillo a lo complicado o de lo conocido a lo
desconocido (Spannaus, 2012; Artus, 2003).

= El contexto en el que se desarrolla el contenido (Spannaus, 2012; Martin,
1994).

= Laforma en la que se presentaran los objetivos (Artus, 2003).
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= La forma en la que se despertara, mantendra y enfocara la atencion del
educando (Martin, 1994).

= Lamaneraen la que se organizard y presentara la informacion en el video
(Spannaus, 2012; Artas, 2003).

= Como se delimitaran las tareas de instrucciéon en el video (Schalk, 2005;
Artus, 2003).

= Qué tipo de actividades de aprendizaje se van a presentar en el video: si
son de introduccion, de reflexion, de conexion, demostrativas, de
interpretacion de informacion, de destrezas, de aplicacion, de solucion de
problemas, de informacion o descubrimiento de acuerdo al Centro de

Servicios para la Capacitacion Laboral y el Desarrollo (CAPLAB, 2004).

7.2.2.1. Establecimientos de las metas de capacitacién

Al hablar de las metas, el guionista debe asegurarse de dejar claramente
establecido lo que se espera que aprenda el capacitando y reforzarlo durante el
desarrollo del video tanto visual como auditivamente ya sea de manera explicita

con graficos y diadlogos o implicita a través de situaciones o casos.

El aprendizaje de los adultos desde la perspectiva de Recursos Humanos,
se define como el proceso por el que los adultos obtienen conocimientos y
destrezas y se centra en intervenciones de desarrollo con dos atributos
(Knowles, Holton Il y Swanson, 2005): el contexto (que en este caso es el de la
empresa), y el resultado, que esta compuesto por los conocimientos y las

destrezas que tendran un efecto en las metas de desempefio de la empresa.

Con base en lo anterior es importante que el guionista contextualice los
ejemplos, ejercicios, casos y problemas en torno a los espacios de la empresa
para que el capacitando se sienta identificado y el contenido sea significativo.

Las instalaciones de la propia empresa, los uniformes usados, los equipos y
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herramientas comunes, las &reas conocidas serdn mejor que espacios ajenos y

desconocidos.

7.2.2.2. Objetivos educativos

En términos generales, el productor y el guionista necesitan tener muy
claro cudl ser& el conocimiento o habilidad que el educando va a adquirir como
resultado de la experiencia instruccional que se va a crear para poder
transformar la necesidad del cliente en un objetivo de aprendizaje (Werther &
Davis, 2000). Por ello, el responsable del disefio del video necesita entender
como dicho aprendizaje encaja en las expectativas de un plan de estudios o de
capacitacion (Cebrian, 1994). Recordemos que en el contexto empresarial, se
trabaja con problemas reales; por ello, es importante que los objetivos
educativos estén adecuados a ese contexto y que todo el equipo de produccion
tenga muy claro cuales son los objetivos de aprendizaje (Spannaus 2012).

No se pretende que los educandos aprendan sobre algo, sino que estén
capacitados para hacer algo y eso es casi siempre la solucién de un problema
(Jonassen, 2004). Para ello, se debe elaborar un plan de capacitaciéon que
describa el conjunto de respuestas educativas previsto para una determinada
organizacién en un tiempo determinado (Artds, 2003). Dicho plan debe incluir
cuatro elementos para cada una de las actividades de formacion propuestas que

son:

1. Justificacion institucional. Explica el problema describiendo la necesidad
de capacitacion encontrada, a la que se dara respuesta con las actividades

de formacion propuestas en el video.

2. Objetivos generales. Describe el para qué de la actividad, es decir, lo que

se espera obtener como resultado global.
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3. Objetivos operacionales. Indican globalmente qué operaciones o tareas
debera estar en condiciones de realizar el participante, una vez que retome

su puesto de trabajo después de finalizar el proceso de capacitacion.

4. Objetivos de aprendizaje. Expresan los logros que se espera que el

participante haya alcanzado al finalizar la actividad de capacitacion.

Al redactar los objetivos de aprendizaje el guionista deberé asegurarse de
que éstos expresan los logros que se espera que el capacitando alcance al
finalizar la actividad de capacitacion. Algunas recomendaciones para su

redaccion son:

e Expresar conductas observables, operaciones o tareas que el empleado
deba realizar en su puesto de trabajo. Las conductas esperadas deben
ser observables, para que el jefe, supervisor o algun consultor externo las

pueda evaluar.
e Cada objetivo debe comenzar con un verbo en infinitivo.

e Los objetivos deben ser claros y concisos pues expresan conductas o

tareas que se pretende que realicen quienes reciben la capacitacion.

e La cantidad de objetivos depende de las conductas que se pretenda que
los participantes modifiquen o desarrollen en el puesto de trabajo (siempre
relacionadas directamente con la necesidad de capacitacion detectada).

e Esrecomendable no contemplar mas de seis objetivos.

e Desde el punto de vista de la redaccién formal, se recomienda no repetir
los verbos. Por lo tanto, si se buscan logros similares en términos de

aprendizaje, es importante usar sinbnimos.

e Al redactar un objetivo de aprendizaje, hay que pensar en conductas
posibles y no ideales, en funcién de los conocimientos previos de la gente
a capacitar, su experiencia, su predisposicion para aprender, entre otros

aspectos.
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Sobre el componente de andlisis las preguntas formuladas a los
productores audiovisuales de Monterrey fueron referentes al establecimiento de
objetivos, y a este respecto, se tomd como referencia la division de los objetivos
de acuerdo a su nivel de concrecion en: generales, definidos como los propositos
mas amplios que persigue un programa en cada nivel y su cumplimiento esta en
funcion del tiempo de duracién de la capacitacion dentro de la estructura y
organizacion del plan de capacitacion; particulares, aquellos que se derivan de
los generales del plan y corresponden a cada una de las unidades del programa
analitico de capacitacion; y los especificos derivados de los objetivos particulares
y corresponden a cada actividad de capacitacion, por lo que existe un mayor
grado de concrecion de las intenciones educativas (adaptado de Cafiedo y
Céceres, 2007; Martin, 1994).

Sobre la pregunta hecha para saber quién establece el objetivo general (el
cliente o la empresa productora) se puede observar en la tabla 22 que en el 80%
de los casos el cliente conoce lo que necesita ensefiar a través del video, lo cual
debe ayudar a los realizadores a poder proporcionar soluciones audiovisuales

adecuadas a sus necesidades.

Tabla 22. ;/Quién establece el objetivo general?

El cliente especifica el objetivo general

Frecuencia

T T T
eventualmente casi siempre siempre
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En lo referente a quién determina los objetivos especificos (cliente o
empresa productora) los resultados son contundentes al mostrar que en el 90%
de los casos el cliente ya tiene un objetivo especifico a desarrollar con sus
empleados. Si bien el cliente es flexible en el planteamiento general, tiene muy

claro el objetivo especifico del video (tabla 23).

Tabla 23. /Quién determina los objetivos especificos?

El cliente determina los objetivos especificos

Frecuencia

T T T T
casi nunca eventualmente casi siempre siempre

Para la pregunta abierta de como se informa de los objetivos en los videos
(tabla 24) los entrevistados ofrecieron diferentes respuestas (aunque parecidas
en un par de casos): lo hacen distribuyéndolos en el video segun el tema (30%),
con ejemplos y recreaciones (20%), con un inicio espectacular (10%), usando
imagen y narrador (10%), haciendo un indice visual (10%), presentando
claramente la informacion (10%) y a través de interaccion con los espectadores
(10%).
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Tabla 24. ;,.Como _informa en el video los objetivos?

En la produccion del video describa como informa sobre los objetivos

Frecuencia
n

=]
e
|

=]
=]

T T T T T T [
con un inicic  reparticion usando saciendo un con claridad de la  Interaccion
espectacular de imagen y woz  indice wisual sjemphos | informacion con los
contenidos en off recreaciones [ espectadores
repetician

La siguiente pregunta hecha a los entrevistados fue para conocer el tipo de
video (por necesidad) mas solicitado por los clientes. En la tabla 25 se muestran
las tendencias de los tipos de videos mas solicitados por las empresas en
Monterrey: los videos de informaciony orientacién al personal (informacion sobre
nuevas politicas, de induccién y bienvenida a los nuevos empleados, apertura
de nuevas areas, avisos sociales generales para el personal, entre otros), son
los méas solicitados con el 50% y 20% respectivamente, seguidos de los de
comunicacién gerencial (informes de trabajo, acuerdos con nuevos SoOCiOs,
creacion de nuevas plantas) y los de entrenamiento (todo aquel material que
conlleva un aprendizaje especifico para un mejor desempefio laborar o de las

funciones en la empresa).
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Tabla 25. ;Qué necesidad es la mas expresada?

De los videos que produce el mas solicitados es

Frecuencia

TEAEAEAEAE

entrenamiento informacion al crientaciona  comunicacion desarrollo
en habilidades personal los empleados gerencial gerencial

7.2.2.3. Definicibn de las estrategias de ensefianza-

aprendizaje

Las estrategias de ensefianza-aprendizaje son una serie de operaciones
cognitivas que el educador lleva a cabo para organizar, integrar y elaborar
informacion y pueden entenderse como procesos 0 secuencias de actividades
gue sirven de base a la realizacion de tareas intelectuales y que se eligen con el
propdsito de facilitar la construccién, permanencia y transferencia de la
informacion o conocimientos (Campos, 2000). El educador se apoya en las
estrategias para contribuir a laimplementacion y el desarrollo de lo que se espera
gue el educando aprenda o desarrolle con base en una secuencia didactica que
incluye inicio, desarrollo y cierre (Pimienta, 2012). El disefiador selecciona las
estrategias que mejor se adapten al contenido que se va a ensefiar y al colectivo

en formacion.

Existen diferentes formas de establecer las estrategias de ensefianza, a

continuacion se muestran algunas (Yukavestsky, 2003):
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= Aprendizaje cooperativo. Se crean grupos para que investiguen un tema
y establezcan un plan de busqueda y presentacion. Una dramatizacion
puede ser una forma atractiva para adaptar esta estrategia y cerrar al final

presentando la informacion obtenida por el grupo.

» Investigacidn. Se puede recrear la investigacion de un tema como
documental y concluir presentando los hallazgos para su andlisis y

discusion.

= Drill and Practice. Se puede crear un caso donde se asigna la practica de
una tarea hasta que se pruebe si se logré el dominio del concepto o

destreza y presentar los resultados a través de un “antes y un después”.

= Demostracion. El guionista seleccionara el formato audiovisual que
permita demostrar un procedimiento para que el capacitando lo ponga en

practica en su trabajo apoyandose para ello en un conductor o actores.

= Conferencia. En caso de usar esta estrategia es recomendable que la
informacion presentada durante la exposicion se apoye visualmente con
ejemplos para evitar que el conferenciante se convierta en “la cabeza

parlante”.

De las estrategias enlistadas, el guionista debe decidir cual se adapta mejor
para visualizar un concepto o una actividad; por ejemplo, una demostracion se
puede adaptar con una dramatizacién o con una visita guiada; una conferencia

se puede apoyar con un caso (Spannaus, 2012).

Otra forma de plantear las estrategias de ensefianza-aprendizaje es con
base en los lineamientos del Centro de Servicios para la Capacitacion Laboral y
el desarrollo (CAPLAB, 2004) que las divide de la siguiente forma:

- Actividades de introduccién
- Actividades de reflexion

- Actividades de conexion

- Actividades demostrativas

- Actividades de interpretacion de informacion
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- Actividades de destrezas
- Actividades de aplicacién
- Actividades de solucién de problemas

- Actividades de descubrimiento

Tomando como referencia a Pimienta (2012) el guionista puede basar su
trabajo en una secuencia didactica que incluya inicio, desarrollo y cierre
seleccionando las estrategias que se adapten mejor al contenido que se va a

ensefar.

La Universidad Virtual del Tecnoldgico de Monterrey se apoya en otra forma
para establecer una estrategia de enseflanza aprendizaje de acuerdo al

siguiente orden (Martin, 1994):

- Preparar el contexto y definir la situacion

- Informar sobre los objetivos

- Despertar, mantener y enfocar la atencion

- Presentar y organizar la informacién

- Delimitar las tareas instructivas actividades de aprendizaje
- Disefar y analizar las relaciones de comunicacion

- Organizar los tiempos y espacios

En el cuestionario aplicado a los productores audiovisuales de Monterrey
sobre el tema de la organizacién de las estrategias de ensefanza-aprendizaje,
se les pregunto a los entrevistados (pregunta cerrada) en qué orden organizan
las estrategias de aprendizaje en la produccion de un video (tabla 26). Las
opciones y las respuestas que se obtuvieron fueron: prepara el contexto y define
la situacion (30%); informa sobre el objetivo (30%); despierta, mantiene y enfoca
la atencién (10%); presenta y organiza la informacion (10%); delimita y presenta
las tareas (10%); otro (10%).
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Tabla 26. ;,COmo organiza las estrateqgias de aprendizaje?

En la produccién del video como organiza las estrategias de aprendizaje

Frecuencia
n

o 1 T T T | T
preparar el  informar  despertar, presentary delimitary otro
contextoy  scbrela  mantenery organizarla presentar
definir la situacién  enfocarla  informacién las tareas
situacién atencién

Con el fin de complementar la informacion obtenida en la pregunta anterior
se les cuestiond a los productores (en pregunta abierta), sobre la forma como
preparan el contexto en el video para desarrollar las actividades de aprendizaje
(tabla 27) y las respuestas que dieron fueron: de acuerdo al objetivo del video
(20%), de acuerdo a lo que pide el cliente (30%), armando bloques de
informacion (10%), a partir de una investigacion en la empresa (10%), haciendo
la grabacion en el ambiente de trabajo (10%) y una combinacion de todas (20%).
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Tabla 27. En la produccién scomo prepara el contexto?

En la produccion del video como prepara el contexto

1.0+
2.5 o
2.0+
o]
i
=
e
= -
i
o
=4
[
o
0.5
0.0 T T T T T T
de acverdo al de acuerdo con blogues de investigacion  grabacign en el todas las
objetive del el cliente informadan de la empresa  ambiente de anteriores
wideo trabajo

De igual forma (pregunta abierta) se les pregunté sobre cémo definen la
situacién en el video y sus respuestas fueron (tabla 28): depende del cliente
(40%), de forma clara y especifica (30%), partiendo de lo general a lo particular
(10%), utilizando didlogos y escenografias (10%), dividiéndolo en

introduccién/contenido/cierre.

Tabla 28. En la produccién scomo define la situacién?

En la produccion del video como define la situacién

Frecuencia

I | I I I
de lo general a de forma clara  utilizande  introduccién/c  depende del
lo particular v especifica didlegosy  ontenido/cierr cliente
escencgrafias e
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Cabe sefialar que independientemente del esquema que se siga para la
organizacion de las estrategias de ensefianza-aprendizaje, el guionista debe
asegurarse gue a traves de ellas se estimule en los educandos la observacion,
el razonamiento, las asociaciones, la conceptualizacion, se propicie la relacion
entre conocimiento nuevo y anterior, se promueva la discusion, la busqueda de

informacion, el analisis de problemas y se presenten ejemplos.

7.2.2.4. Seleccién o creacién de lainformacién a brindarse

En esta fase se crea o busca la informaciéon que se necesita saber para
dominar el concepto o la destreza esperados (Artus, 2003; Yukavetsky, 2003).
Es el momento en el que intervienen los especialistas de contenido (si se cuenta
con presupuesto para su contratacion) y se hace trabajo de investigacion y de

lluvia de ideas junto con el productor y el guionista.

Sweetow (2011) dice que la fase de creacion de informacién es el momento
de juntar “hechos con esquemas de trabajo para obtener conceptos visuales”
(pag. 106) que puedan ser incluidos en un guién audiovisual. Para esta seleccion
de informacion hay que considerar que en el proceso de ensefianza-aprendizaje

del adulto es importante que se den tres condiciones (Schalk, 2005):

1. Que los nuevos materiales para el aprendizaje sean potencialmente
significativos, es decir, suficientemente sustantivos y no arbitrarios para

ser relacionados con las ideas relevantes que posean los educandos.

2. Que se genere una actitud activa en los educandos, teniendo en cuenta

la importancia de los factores atencién y motivacion.

3. Que se generen interacciones entre la nueva informacion y las ideas

relevantes ya existentes en la estructura cognitiva de los aprendices.

El productor y el guionista deben recordar que cualquier conocimiento que
sea factible de ser aprendido es susceptible de convertirse en contenido a

ensefiar ya sean conceptos, principios, procedimientos, valores, normas o
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actitudes (Artus, 2003). El trabajo con los contenidos de la capacitacion involucra

una primera tarea que consiste en una buena seleccién de los mismos, ya que,

al terminar la capacitacion, los participantes tienen presentes los conceptos

principales y la informacion que han podido aplicar a su tarea concreta de trabajo.

Por ello, en la seleccion de contenidos se recomienda:

Lograr una correcta adecuacion a los objetivos de la actividad

Hacer una adecuacion al tiempo disponible

Hacer que guarden relacion con los conocimientos previos del participante
(significatividad)

Hacer que los contenidos sean un buen reflejo de la tarea para la cual se
va capacitar (representatividad)

Hacer que brinde oportunidades, para que la gente pueda relacionar la

nueva informacién con su realidad laboral concreta

Hacer que introduzca actividades que permitan el analisis, la discusion, el

planteamiento de dudas y la investigacion

Hacer que incluya actividades que resulten interesantes al grupo, ni
demasiado simples ni demasiado complicadas, sino adaptadas a las

caracteristicas del grupo
Hacer que combine el trabajo individual con el trabajo grupal

Para poder iniciar esta etapa creativa es importante retomar la informacion

proporcionada por el cliente y hacer un listado de preguntas buscando identificar

si se ha definido lo siguiente:

Los contenidos a incluir en el video son hechos, conceptos y principios o
son procedimientos, actitudes y valores (Schalk, 2005; Artus, 2003). Para
el primer caso, el guionista debe traducir a un lenguaje audiovisual los
conceptos y principios que se desea incluir en la capacitacion de tal
manera gue puedan convertirse en imagenes ya sea con una animacion,
con un grafico o con su representacion real. En el caso de procedimientos,

actitudes y valores, el guionista puede apoyarse en los formatos de
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dramatizacion, documental, comico o cualquier otro que le permita

ejemplificar de manera efectiva lo que se espera mostrar al capacitando.

El contexto en el que se desarrolla el contenido (Spannaus, 2012; Martin,
1994). Dependiendo del formato o formatos seleccionados por el guionista
se debe establecer el espacio fisico y situacional en el que se presenta la
informacién en el video pero se recomienda que éstos sean facilmente
reconocidos por el capacitando para lograr asi que exista identificacion y
empatia ya que para los adultos las situaciones relacionadas con su
trabajo o con su vida son el marco mas apropiado para el aprendizaje, y
ademas, quieren aprender una destreza o adquirir un conocimiento que
puedan aplicar pragmaticamente en circunstancias inmediatas. Los
adultos aprenden y retienen informacion mas facilmente si la pueden

relacionar con sus experiencias previas.

La forma en la que se presentaran los objetivos (Artas, 2003). Como ya
se menciond es importante que de diferentes maneras el guionista se
asegure de presentar los objetivos del video (graficos, presentador, voz
en off) ya que esto le permitird al capacitando dimensionar y valorar el

material audiovisual que le presentaran durante su capacitacion.

La forma en la que se despertara, mantendra y enfocara la atencion del
educando (Martin, 1994). Como se dijo en el punto 2.3.1 la reflexion, el
analisis, la experienciay la participacion activa del adulto en discusiones,
ejercicios de resolucion de problemas, el analisis de esas experiencias y
la aplicacién a situaciones de trabajo o de su propia vida debe ser la parte
central de la metodologia para capacitar a adultos. Por ello, el guionista
debe considerar estas caracteristicas durante la redaccion del guion para
gue a partir de las necesidades e intereses de aprendizaje del
capacitando, se logre su plena atencion, pues las necesidades de
aprendizaje de los adultos y sus intereses sirven como guias para

actividades de capacitacion.
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e Como se delimitaran las tareas de instruccion en el video (Schalk, 2005;
Artus, 2003). De acuerdo a lo sefialado, las tareas deben establecerse
considerando la necesidad para su realizacion, su aplicacion inmediata en
el trabajo para la solucién de problemas reales, la experiencia previa del
capacitando y la importancia de su participacion. El guionista debe,
ademas, adecuar las tareas al medio audiovisual para su correcta

inclusion en el video.

e Qué tipo de actividades de aprendizaje se van a presentar en el video: si
son de introduccion, de reflexion, de conexidén, demostrativas, de
interpretacion de informacion, de destrezas, de aplicacion, de solucion de
problemas, de informacion o descubrimiento (CAPLAB, 2004). Para cada
una de estas actividades, el guionista debe seleccionar el formato de
produccién mas adecuado para su realizacion con el fin de ofrecer un

material de gran calidad audiovisual y educativa.

Sobre el componente de contenidos se les cuestioné a los productores de
Monterrey sobre el tipo de contenido que de manera mas comun, les solicitan en
sus producciones audiovisuales. De acuerdo a las respuestas tenemos con un
80%, que los conceptos (tabla 29) son el tipo de contenido mas comun, vy los

valores con un 20%, el que se presenta como segundo lugar.

Tabla 29. En el video ¢qué tipo de aprendizaje es el mas comun?

En los videos que produce que tipo de aprendizaje es el mas comin

Frecuencia

I I
conceptos valores
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7.2.3. Desarrollo

En esta fase se crean las secuencias de la instruccién, se determina como
se va a presentar la informacién y se seleccionan los medios a utilizar (para este
caso es el video), se determinan las interacciones apropiadas, se hace la

planificacion de actividades, se crean ejemplos y repasos.

7.2.3.1. Secuencia de la instruccion

En este paso se determina la estructura de presentacion de la informacion
(Yukavetsky, 2003). Por ejemplo, se establece si después de presentar la
informacion, se hace un resumen y una prueba corta en cada parte o unidad.
También se establece el orden o secuencia audiovisual que debe adquirir el

video.

Para el guionista es importante tener muy claro la manera en que se hara
la secuencia de la instruccidn ya que esto le permitird tomar decisiones de como
estructurar la informacién durante la redaccion del guiéon (Spannaus, 2012), si lo
hara de manera cronoldgica, secuencial, irh de lo simple a lo complejo, de lo
conocido a lo desconocido, o una combinacion de todas.

Existen diferentes formas de establecer una secuencia, mas existen puntos

importantes que siempre deben ser considerados (Artus, 2003):

» Introduccion al tema. Este paso se considera didacticamente clave, pues
funciona como "puente" entre lo que los participantes conocen y los

contenidos a desarrollar.

= Acentuacion de puntos clave. Permite dirigir el aprendizaje hacia lo
realmente relevante utilizando frases o palabras que otorguen énfasis a
los conceptos clave, realizando sintesis conceptuales, recurriendo a

esquemas, cuadros sindpticos, mapas conceptuales.
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= Utilizacién de ejemplos. En todo momento del proceso de capacitacion,
resulta de gran utilidad recurrir a ejemplos y situaciones relacionadas

estrechamente con el trabajo de los participantes.

= Implementacion de técnicas adecuadas y variadas. Andlisis de casos,
lectura comentada, discusion en pequefios grupos, juego de roles, entre

otros.

= Acentuacion en el procedimiento, es el criterio tradicionalmente utilizado
para la ensefianza de los oficios, donde un proceso o tarea se ensefia

respetando el orden en que se ejecuta realmente.

= El trabajo con distintas técnicas, a su vez recurrir a diversos recursos
auxiliares que en la capacitacion presencial corresponde al uso de
presentaciones con el ordenador, videos, pizarrdn, laminas, entre otros.
Y que en la capacitacion con video, implica una adecuacion de los
recursos al medio, introduccion de animaciones, gréaficos y fotos, entre

otros apoyos.

Como se sefal6 anteriormente no existe una sola y Unica forma de
organizar adecuadamente contenidos por lo que es posible construir distintas
secuencias, y todas ellas pueden resultar valiosas y pertinentes. El tipo de
contenido (procedimiental, actitudinal, conceptual) y el perfil de los participantes,
son variables clave a la hora de optar por uno o mas criterios de secuenciacion

(Artus, 2003). Algunos de los criterios usados son (Spannaus 2012, Artts 2003):

-De lo general a lo particular. Se presentan en primer lugar los conceptos

de mayor nivel de generalidad logica y luego se diferencian progresiva y
gradualmente en cuanto a detalles y especificidad para ello, el guionista junto
con el especialista en contenido, el cliente o basado en su propio conocimiento
debera dimensionar dicha informacion para decidir nuevamente el formato a usar

para lograr la comprension del contenido y la duracion que se le asignara.

-De lo simple a lo complejo. Se presentan los contenidos de tal modo que

las personas en situacién de aprender, tomen contacto progresivo con una mayor
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cantidad o diversidad de variables. Nuevamente, sera la persona o personas
encargadas de la elaboracion del guidon quienes determinaran el nivel de
complejidad que manejaran en el contenido a través de dialogos, graficos e

imagenes que apareceran en el video.

-De lo cercano a lo lejano. Se toma al sujeto de aprendizaje como punto de

partida, recuperando su experiencia y conocimiento previo sobre los nuevos
contenidos de esta forma al conocer el perfil del capacitando y con la informacion
gue se tiene de su actividad laboral y lo que se espera que aprenda al terminar
la capacitacion, se selecciona el formato, se desarrollan las actividades y los
ejercicios que le permitan al capacitando hacer la conexiéon con el nuevo

conocimiento adquirido.

-Basado en el procedimiento. Es el criterio tradicionalmente utilizado para

la ensefianza de los oficios, donde un proceso o tarea se ensefia respetando el
orden en que se ejecuta realmente. El guionista debera decidir quién aparecera
en el video asumiendo el papel de experto y la forma en la cual guiara al

capacitando en el aprendizaje del nuevo conocimiento.

Independientemente del criterio seleccionado, el guionista debe ser
cuidadoso con la duracién de cada tema, la forma para adecuar el contenido al
perfil del capacitando (haciéndolo muy claro y facil de comprender), al lenguaje
audiovisual (formato, muasica, tomas, angulos, movimientos, entre otros) y a las
necesidades de capacitacion de la empresa, los ejemplos y ejercicios que se

presentaran en el video.

7.2.3.2. Estructura

En este paso se determina la estructura de presentacion de la informacion,
es decir, cOmo es que se presentara. El guionista debe establecer como

presentara la informacién a partir de un modelo simple:

- Con qué tema se va a iniciar y como se abordara.
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- Como se hara laintroduccion al tema y se especificaran los objetivos (sera
con un presentador, se hara una dramatizacion que ayude a ejemplificar,
se presentara un caso, el director de la empresa hara una invitacion a

participar a través de una entrevista, entre otros).

- CoOmo se desarrollara el tema y cuanto durara. Si es un caso, cOmo se
presentara, qué personajes apareceran, si se tratard& de una
dramatizacion, cuantos personajes apareceran y de qué hablaran para
generar el problema y la manera como habran de resolverlo. Qué
ejercicios o actividades se presentaran para ejemplificar el problemay sus
consecuencias y ademas como mostraran los beneficios a lograr con la
capacitacion. Como aseguraran con imagenes, graficos y sonidos que las
ideas, conceptos, problemas (el contenido en general) seran

comprendidos.

- Qué imagenes y musica se usara para captar la atencion del capacitando

y lograr con él una conexion emotiva.

- Como se hara el cierre del tema, con un resumen, una prueba corta para
hacer més interactivo el video, se presentara el director para resumir y

agradecer.

- Qué tema vendra a continuacion y cémo se hara el enlace con el anterior
para que el capacitando pueda hacer conexiones de su experiencia y el
nuevo conocimiento y entre el problema a resolver y las soluciones

propuestas.

Para el guionista, estas decisiones en la secuencia de la instruccién, son
muy importantes ya que le permitird definir la estructuracion la informacion para

su presentacion (Spannaus, 2012).

En el cuestionario aplicado a los productores en Monterrey se les pregunto
sobre el orden en el que presentan y organizan la informacion y se les
proporcioné tres posibles respuestas asociadas al concepto de estructura (de lo

general a lo particular, introduccién, desarrollo y conclusion, y cronolégicamente)
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y dos respuestas relacionadas con la produccion (combinando audio y gréficos,
y depende del cliente y el video). La respuesta con mayor porcentaje (40%)
corresponde a la opcién de “combinando audio y graficos”, lo que hace suponer
que los productores solamente respondieron a la pregunta sobre el orden en el
que presentan y organizan la informacion de manera parcial, dando respuesta

a la forma como presentan no asi a la forma como organizan.

Tabla 30. ;,Como presenta y organiza la informacién?

En la produccién del video describa como presenta
vy organiza la informacion

Frecuencia

| I I | I
depende del  combinacién de logeneral a  introduccidn, estructurar de
video y del de audioy lo particular desarrolloy manera

cliente graficos conclusicn cronclogica

Otra pregunta hecha a los productores fue para saber como delimitan y
presentan las tareas o actividades instructivas (tabla 31) en sus producciones.
Para esta pregunta las respuestas fueron: paso por paso (10%), segun las
preferencias del cliente (20%), descripciones y ejemplos (40%), de forma

esquematica (20%), de lo general a lo particular (10%).
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Tabla 31. ;,Como delimitay presenta las tarea instructivas?

En la produccién del video describa como delimita y presenta
las tareas o actividades instructivas

Frecuencia

T T T T T
pasc por pasc  preferencias descripciones y de froma de lo general a
del cliente ejemplos esquematica o particular

Se cuestiond a los entrevistados lo referente a cdmo establecen y
presentan las conclusiones o argumentos de cierre en la produccion del video
(tabla 32) y las respuestas obtenidas fueron: reforzar el mensaje hacia el final
(30%), sintetizando el objetivo del video (20%), presentando como llevar a la

practica el contenido (30%), depende del proyecto y del cliente (20%).

Tabla 32. ;. COmo establece las conclusiones?

En la produccion del video describa como establece y presenta las
conclusiones o argumentos de cierre

Frecuencia

0.0
0.0 T T T I
reforzar el sintetizar el cémo llevarlo a la depende del
mensaje hacia el  objetivo del video practica proyecto y el
final cliente
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7.3. Aspecto artistico/comunicativo

Se toma como base la informacion obtenida del aspecto educativo para
comenzar a trabajar en la redaccion del guién del video de capacitacion (Hillard,
2008), definiendo su formato, la estructura que tendrd, la forma como apareceran
los ejemplos y las actividades, el lenguaje que se usara en la narracion y en los
dialogos. Se realiza la seleccibn de talento y se trabaja con actores y
presentadores para estar seguros de que todos los participantes conocen bien
los objetivos que se espera cumplir.

7.3.1. Elaboracion del guién

El guidn es la base de cualquier historia de ficciébn o no ficcién (Barroso,
2008) y como tal debe informar de qué trata el video, quién participa, qué dice
cada persona, qué es lo que debe suceder y de qué manera (Zettl, 2009). El
Instituto Latinoamericano de la Comunicacion Educativa lo defini6 como el
instrumento que establece todas las condiciones necesarias para realizar un
programa audiovisual y debe contener todos los elementos de coordinacién del
audio y video, y el papel que van a desempefiar en conjunto la imagen, la palabra

y el sonido en cada secuencia de la composicién del programa (ILCE, 1980).

De acuerdo a Salinas (1997), se pueden diferenciar dos tipos de guiones:
el literario, que recoge en detalle la informacion que sera transmitida por el
medio, y el técnico que traduce la informacién a términos especificos que puedan

ser comprendidos por el equipo de produccion.

En el caso del video didactico (incluido el de capacitacion), el guion literario
presenta dos fases: la de elaboracién del guion de contenidos y secuencia del
aprendizaje, y la de realizacién del guion literario propiamente dicho (Salinas,
1997).

El guidon de contenidos debe incluir la totalidad de la informacion que se
quiere transmitir (datos, indicaciones, informacion académica), sin especificar si

€S con voz 0 con imagenes, mientras que el guion literario convierte los textos
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elaborados en el guion de contenidos a un lenguaje mas coloquial, de acuerdo
al publico que esta dirigido. Con respecto al guidén técnico, Salinas (1997) lo
define como un guion literario enriquecido con toda clase de indicaciones, en

términos de lenguaje audiovisual, necesarias para su produccion.

Toda la informacion recopilada hasta el momento - necesidad del cliente,
objetivos a cumplir, tipo de audiencia, contenidos, técnicas de ensefianza-
aprendizaje, secuencias de instruccion- le permiten al guionista comenzar a
redactar el documento de acuerdo a los principios del lenguaje audiovisual

comenzando con la seleccién del o los formatos a utilizar.
7.3.2. Formatos del guion

Para la elaboracion del guion existen diferentes formatos (Spannaus, 2012;
Whittaker, 2004) pero tras analizar las aportaciones que los autores hacen a este
tema, se propone un listado de 7 categorias asi como las ventajas y desventajas
que presentan para su uso ya que son los mas utilizados: documental,
lectura/conferencia, entrevista y mesa redonda, estructura dramética o semi-
dramatica, demostracion, noticiario y animacion, mismos que a continuacion se

describen.

Documental o de narrador. Tiene un formato que casi siempre se apoya
en la narracién y mantiene un tema cohesivo. La técnica periodistica en este
formato es usada para investigar sobre algin tema desde la perspectiva de la

empresa.

Ventajas: un documental es un método eficiente de produccion.
Generalmente se graba con una sola camara y puede resultar muy simple en
estructura. Los documentales cuentan una historia, generalmente con un fuerte
punto de vista, que atrae al espectador. También, los documentales pueden

reeditarse y actualizarse en caso de ser necesario.

Desventajas: los trabajadores que ven documentales en la TV comercial y

la TV publica estan acostumbrados a buenas producciones con historias
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coherentes, buena narrativa, lo cual puede dificultar la satisfaccion de sus
expectativas respecto al video de capacitacion.

Lectura. Para algunos autores este es el formato menos recomendado ya
gue el expositor simplemente se para frente a un pizarrén o un podium (a veces
usa un proyector) y la camara lo graba con planos fijos sin apoyos audiovisuales

que permitan captar la atencion del auditorio para mantener su interes.

Ventajas: las lecturas se encuentran entre los formatos mas baratos y
logisticamente menos complejos. La simplicidad de la estructura permite al
productor concentrarse en los valores basicos de la produccion (iluminacién

excelente, tomas precisas de camara y un guion claro).

Desventajas: sin una buena direccién de camaras, las lecturas en video
pueden ser muy aburridas y todo dependera de las habilidades de exposicién del

orador.

Entrevista y mesa redonda. En el campo organizacional los programas
de entrevista son generalmente preparados para ser similares a los de la
television comercial donde un moderador entrevista a los invitados sobre una
variedad de temas relevantes y especificos. Aunque la esencia de este formato
son los invitados, algunos productores prefieren apoyar los conceptos con
imagenes que ayuden a visualizar el tema que se expone. En este formato es
importante tener cuidado con la seleccién de los personajes a camara ya que un
buen ejecutivo puede ser un gran experto, pero, frente a la camara, los nervios

le pueden traicionar.

Ventajas: si la empresa productora cuenta con un estudio, este tipo de
presentacion puede ser muy barata y simple de producir. Esta es una razén por
la cual muchas firmas grandes graban regularmente entrevistas con importantes

directivos.

Desventajas: el éxito de estos formatos es dificil de controlar pues depende
tanto de la habilidad del entrevistador para llevar una buena conversacion, como

del nivel de competencia de los entrevistados en el tema tratado. También
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carecen de un atractivo visual, pero un productor imaginativo puede compensar

esto utilizando imagenes de apoyo, que ilustren el tema explicado.

Estructura dramética. Usa escenas actuadas, con actores usualmente
asumiendo personajes diferentes a si mismos, en situaciones ficticias sobre las
cuales se trabaja la informacion. En otros casos solo ciertas escenas se
dramatizan y se combinan con el resto del programa que se produce como un

documental.

Para este formato se recomienda contar con los servicios de actores
profesionales, si se busca reducir costo puede auxiliarse con actores que inician
su carrera. El esfuerzo de produccion que exige es mayor, pero sus resultados
pueden ser muy positivos en un pais como México donde las telenovelas son los

programas mas vistos.

Ventajas: el drama es un formato muy conmovedor y bien producido es
insuperable para mantener el interés de la audiencia. Ademas, elementos del
drama pueden adaptarse a cualquier formato como en el caso de los
documentales que muestran tipicamente una recreacién dramatica de los

eventos.

Desventajas: la mala actuacion puede ser contraproducente y provocar
reacciones contrarias a las esperadas y se requiere de una gran cantidad de
trabajo para crear la ilusion de asumir otro personaje. La tarea es mas facil
cuando la gente se interpreta a si misma, pero no hay garantia de que sera una

interpretacion creible.

Demostracion. Este formato puede ser sumamente efectivo porque
permite a la audiencia ver como se realiza el proceso o trabajo que se explica.
Es conveniente que una persona reconocida en el area haga la demostracion ya

gue eso dard mayor credibilidad al contenido.

Ventajas: para las personas que son mas visuales este formato puede ser

atractivo. Si se cuenta con un buen nimero de cdmaras y un buen espacio para
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la produccion, se puede hacer un trabajo muy rico visualmente con buenos

angulos y planos que permitan cubrir todo el contenido.

Desventajas: se requiere de un productor con experiencia que sepa de las
caracteristicas del medio para no caer en repeticiones o planos y secuencias

largas y monatonas que lleven a la pérdida de interés del publico.

Noticiario o reportaje. Este formato es mas informativo que educativo ya
que es una adaptacion de los noticiarios televisivos y, por ello, sigue

normalmente el mismo esquema y estilo.

Ventajas: es versétil y agil, permite combinar diferentes formatos para
enriquecer el contenido y puede abarcar mucha informacion en poco tiempo. La
gente estd muy familiarizada con el formato y eso le permite entender su

estructura en contenido y dinamica.

Desventajas: la cantidad de informacion incluida puede resultar excesiva
para algunos de tal forma que no sea captada por el publico tal y como se espera,
debilitando con ello, el cumplimiento de los objetivos educativos planteados al
inicio. Si no se cuenta con presupuesto su produccion puede ser interpretada

como “pobre”.

Animacion. La animacion es un recurso para la comunicacion visual, que
tiene un lenguaje propio establecido por cédigos como la forma, el color, la
textura, la iluminacion, el encuadre, el angulo, el plano y el movimiento de
personaje, camara y fondos, que van a transmitir un mensaje para llevar a cabo
un proceso didactico, en el que se promueve un procesamiento global de la
informacion, que proporciona al receptor una experiencia unificada y moviliza la
sensibilidad a través de estimulos afectivos, por lo cual resulta recomendable su
utilizacion para la educacion (Acaso, 2007 )

Ventajas. Los dibujos animados son un eficaz método de comunicacion
que permite ilustrar en muchos casos actividades, procesos, acciones a las

cuales puede ser muy dificil tener acceso de otra forma.
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Desventajas. Debe cuidarse este formato para no correr el riesgo de que
algunas personas lo puedan percibir como infantil o poco formal.

Es importante sefialar que combinar los formatos arriba sefalados puede
afiadir una deseable variedad al medio y a su aplicacibn en procesos de

capacitacion en las empresas.

7.3.3. Guion literario

Cuando ya han sido seleccionados los contenidos a transmitir y el formato
de produccién que se usara, el guionista debe retomar la informacion generada
en las fases de Analisis, Disefio y Desarrollo para dar respuesta a las siguientes

preguntas:

- Como se estableceran en el video los objetivos de manera clara.

- De qué manera se establecera en el video el publico meta

- Qué vocabulario se usara para dicho publico.

- Cbmo se adaptara el contenido al plan de capacitacion.

- Como se establecera la naturaleza del video (motivar, mostrar).

- Qué formato de produccion se usara que sea adecuado al tema tratado.
- Como se organizara el contenido en cada tema.

- Qué informacion seré suficiente para cada tema.

- Como hacer para desarrollar gradualmente los temas.

- Cbomo hacer para presentar una correcta progresion de contenidos.
- Cual sera la duracion (correcta) para cada tema.

- Como adecuar los temas (de manera correcta) al video.

- Como se promovera la discusion.

- Como se hara la conexion con la realidad.

- Qué ejemplos practicos se presentaran

- Qué estructura tendra el contenido.

- Qué disefio pedagdgico tendra

- Como se especificaran los contenidos.

- Como se estimulara la observacién en el publico meta.

- Como se estimulara el razonamiento en el publico meta
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- Como lograr que el video sea original en la presentacién de informacion
- Qué encuadres/planos se usaran en cada escena.

- Qué musica se usara para reforzar cada tema.

- Qué movimientos de camara se usaran en cada escena.

- Qué angulos y puntos de vista se usaran en cada escena

Poder ofrecer respuestas a estas preguntas le permitira al guionista tener
certeza desde la etapa de pre-produccion que durante la redaccion del guidn se

estaran considerando variables pedagdgicas, técnicas y de contenido.

7.3.4. Guion Técnico

Como ya se ha dicho, el guién es el instrumento que establece todas las
condiciones necesarias para realizar un producto audiovisual por lo que debe
contener todos los elementos de coordinacion del audio y video, y el papel que
van a desempefar en conjunto la imagen, la palabra y el sonido en cada

secuencia de la composicion del programa (Zettl, 2009; ILCE, 1990).

De manera general un guion técnico debe incluir el nimero de toma,
descripcion de cada toma, secuencia de una toma a otra, especificaciones de
planos, angulos, puntos de vista y movimientos de camara; texto, tiempos
aproximados de duracion de cada toma, indicaciones sobre efectos sonoros y

visuales y espacio para observaciones.

El guionista debe tomar en cuenta que la duracién de cada escena y
secuencia establecen el ritmo y determinan el impacto del contenido en el publico
meta. Por lo anterior, cada toma y escena debe durar el tiempo que permita
expresar y mostrar o necesario para cumplir con los objetivos didacticos y de

comunicacion.

Es importante sefalar que existen muchos formatos de guién técnico y que
cada realizador trabaja con el que se siente mas comodo ya sea de dos
columnas o de una columnay en la actualidad los guionistas pueden desarrollar

su trabajo apoyados en las herramientas que ofrecen gratuitamente tanto
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paginas de internet (script templates) como aplicaciones (application o apps),
que se adquieren en las tiendas virtuales especializadas (app stores, Google
Play Store, Amazon App Store) con disefos que facilitan mucho el trabajo de

redaccion.

7.3.5. Presupuesto

Fernando Galindo Rubio (2004) en su libro Comunicacioén audiovisual
corporativa sefiala algunos puntos que a su consideracion caracterizan a este
tipo de videos y hace referencia al presupuesto y dice que derivado del problema
que se origina de la desconfianza hacia este tipo de producciones por su publico
tan especifico y complicada medicion en términos economicos, las
organizaciones que se apoyan en el video suelen destinar partidas muy escasas
de su presupuesto a dicha actividad. Lo mas comun es que ni siquiera cuenten
con partida propia ya que frecuentemente atienden a situaciones improvisadas
y oportunistas derivadas de eventos, citas relevantes, cambios estratégicos,
crisis, entre otros. Lo anterior obliga a los productores a usar en muchas
ocasiones materiales de stock que han sido utilizados anteriormente en otras

producciones lo que le resta calidad y originalidad al video.

En cuanto a la inversiébn para produccioén, el autor dice que los bajos
presupuestos usados en la realizacién de video para las empresas hace que las
grandes productoras audiovisuales prefieran atender solamente a corporaciones
importantes capaces de invertir fuertes sumas de dinero para la produccion
mientras que aquellas empresas e instituciones que carecen de presupuesto o
lo tienen muy bajo acudan a los servicios de pequefias y medianas empresas

gue producen videos institucionales para los mas variados fines.

De acuerdo a lo visto en el punto 4.2.4 el video no debe pasar de los quince
minutos para mantener el interés del capacitando sin sacrificar contenido.
También es importante definir con el cliente si habra doblaje (traduccion vy
grabacion del texto) a otro idioma o si se haran traducciones para presentarse

con subtitulos (traductor y titulador).
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Otro punto a tratar con el cliente antes de presentar el presupuesto es
clarificar el nivel de produccién que esta considerando para su video, si es basico
(una cadmara con tripode, iluminacién basica, sin actores ni voces profesionales);
si es nivel medio, considerando dos camaras, iluminador, sonidista, equipo dolly
(para desplazamientos de camara), uno o dos actores y presentador; si es nivel
avanzado, se consideran las camaras que sean necesarias, uso de grua, tonina,
steady cam. Para este ultimo nivel se contratan actores, voces profesionales,

muasica original, entre otros.

Es muy importante determinar con qué nivel se desea post-producir el
video, si es nivel basico se incluye montaje y gréaficos sencillos (mapas, tablas,
cuadros, informacién en power point), titulacién basica, voz de narrador y
musicalizacién. El nivel medio incluye grafismo mas elaborado, efectos
sofisticados que realcen el aspecto del video, ademas de lo referente al audio
como voces y musicalizacion. La post-produccién de nivel alto implica una mayor
presencia de grafismo, animaciones digitales, narraciones profesionales, doblaje
a otro idioma (si es necesario) uso de subtitulos, musica original. Si es necesario
grabar en diferentes localizaciones de la empresa se debera de mover un equipo

humano y técnico. Esto incrementa el presupuesto final del video corporativo.

Otras consideraciones que inciden en el presupuesto pueden ser la musica
(si se usa musica gratuita escogida de bancos de musica o si el cliente requiere
de musica original el presupuesto del video corporativo se incrementa), el uso
de equipo especial para tomas aéreas y submarinas o cualquier otro tipo de
plano especial afectaria el presupuesto; asi como la contratacién de actores

profesionales.

7.3.6. Casting

Otra actividad que se realiza en esta fase de preproduccion es la seleccién
de todas las personas que apareceran en el video como actores, modelos y
locutores que se conoce con el nombre de casting (Mamer, 2009). En el caso del

video de capacitacion, ademas de actores, se trabaja con personas reales
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quienes tienen el conocimiento sobre un proceso, un equipo, una maquinaria o
una empresa pero no tienen la experiencia de trabajar frente a una camara, por

lo cual, hay que ensefarlos a hacerlo (Sweetow, 2011).

Una buena seleccién de talento es muy importante ya que ellos dan
credibilidad a las acciones y dialogos por lo cual es muy importante que su

seleccion se haga lo mejor posible para que representen su papel eficazmente.

De acuerdo a Zettl (2009) todas las audiciones son relevantes,
independientemente si se compite por una participacion frente a camara o fuera
de cadmara por ello es importante que el talento conozca bien el objetivo de lo
gue se va a producir, su publico meta y la tematica a tratar para lograr transmitir

credibilidad al espectador.

Puntos importantes a considerar durante la audicion (casting) de talento

para una grabacion audiovisual (Zettl, 2009):

= Lo primero que se debe considerar es que el objetivo de una audicion
(casting) es encontrar el elenco para grabar un video sin embargo la
mayoria de las personas que hacen la prueba no seran capaces de llenar
los perfiles de personaje que se busca por ello es importante no hacer
falsas promesas o dar a los actores una falsa sensacion de esperanza si

en realidad no seran llamados para otra prueba mas adelante.

= Una buena manera de conocer a muchos actores es publicar las sesiones
de audicion ya que esto permite construir una base de datos de talento
para la actuacién. Un gran recurso a utilizar hoy en dia, es hacer uso de
las redes sociales donde se promueven actores que inician carrera y
necesitan trabajo, esto permitira iniciar un grupo de colaboracién entre

productor y actor donde se puede trabajar con talento local.

= Para los papeles protagonicos es importante buscar actores con
experiencia ya que si no puede hacer una conexion genuina con el
personaje sonara el guibn muy artificial lo que puede poner en peligro

toda la produccion.
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= Es importante no confiar en la memoria por ello hay que grabar la sesion

y hacer notas para cada participante.

= Una audicion es un tenso proceso que incrementa en los actores su
sentido competitivo y los nervios por ello se recomienda dejar a los actores
gue hagan al menos una toma de practica permitiéndoles hacer lo que

quieran con la interpretacion de las lineas.

= Es importante que los actores usen el espacio esceénico libremente para
gue se sientan comodos. Ver el lenguaje corporal de un actor es de mucha
ayuda para el productor, sin embargo, si el actor prefiere hacer la audicion

sentado hay que permitirlo para que se pueda sentir mas confiado.

= Esimportante dar “una segunda oportunidad” al actor para darle confianza
y obtener su mejor interpretacion Un director de casting debe buscar

siempre la mejor actuacion.

= Es recomendable platicar con los actores para saber si tienen alguna
pregunta sobre el guidn, la historia o si se requiere una interpretacion

muy especifica.

= Es necesario siempre traer copias del guion para que los actores puedan

leerlo si se requieren.

= De ser posible cada audicion debe durar de 15 a 30 minutos ya que esto
da tiempo suficiente para hablar de la produccién, del objetivo de la
produccion de lo que se espera del actor, entre otros. Un actor puede
presentarse para un papel y el productor puede descubrir que sirve para

interpretar otro de mejor manera.

7.3.7. Actores de voz y narradores

Los actores de voz son los que hacen las voces para las peliculas
animadas, para los programas de television, narran documentales, videos

educativos y hacen las voces en los comerciales de radio y television. En el caso
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de los videos instruccionales (incluidos los de capacitacion) mucha de la
narracion necesita ser sincronizada con las imagenes que aparecen en pantalla
por ello es importante trabajar con buenos locutores ya que esto facilita el

proceso de grabacién y edicién (Spannaus, 2012).

El productor debe asegurarse que el narrador tiene claro el objetivo del
video, conoce la pronunciacion correcta de palabras técnicas que aparecen en
el guién asi como de los productos, y procesos. Es recomendable que de ser
necesario, el locutor pronuncie las palabras fonéticamente cuando estén en otro
idioma y ensaye antes de la grabacion enfatizando palabras, frases o conceptos
claves (Spannaus, 2012). También se recomienda que el guién tenga un tipo y
tamafio de letra facilmente legible para el lector y hacer marcas en el texto para
establecer pausas, cambios de entonacién, matices y ritmo (Sweetow, 2011).

Otro factor a considerar al trabajar con narrador es la calidad de voz, es
decir, la imagen general que proyecta una persona a través de su voz ya que es
importante hacer coincidir la voz y su articulacién adecuada con el mensaje que
se desea transmitir. También es importante establecer la compatibilidad entre la
voz y la enunciacion enfocada en el mensaje para determinar si se requiere de
una voz potente y autoritaria, suave y amigable, o que evoque algun tipo de

personaje por edad, nacionalidad o clase social.

Finalmente, el productor debe cuidar que la voz no tenga defectos que
demeriten el mensaje como respirar en forma incorrecta con jadeos al inhalar
aire entre frases al momento de leer el guibn o que la voz vaya perdiendo
volumen por la falta de aire ya que al hacerlo evidencia su poca experiencia y

profesionalismo (Hausman, 2011).

Respecto a las preguntas formuladas en los cuestionarios sobre aspectos
de produccion la primera que se plante6 fue sobre la seleccion del formato del
programa lo que concretamente se queria saber era en quién recae esta
responsabilidad en la ciudad de Monterrey, si en el cliente o en la empresa

productora. De acuerdo a las respuestas obtenidas se infiere que en la mayoria
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de las ocasiones el cliente permite que sea la empresa productora, quien en su

calidad de especialista, proponga el formato de produccion.

Tabla 33. La empresa ¢,sugiere el formato de producciéon?

La empresa productora sugiere el formato de produccién

Frecuencia

I I I I
casi nunca eventualmente casi siempre siempre

Respecto a la pregunta sobre el tipo de formato mas solicitado por los
clientes es interesante ver que los resultados obtenidos en la tabla 34 establece
como el formato mas solicitado el de narracibn con 70% de la preferencia,

seguido por el de dramatizacion y cémico.

Tabla 34. ;Qué formato es el mas solicitado?

De los videos que produce el formato mas solicitado es

Frecuencia

| | |
conferencia narracicn entrevista
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Sobre el tema de guion, la pregunta que se planted a los entrevistados fue:
qué es lo primero que establecen en la produccion del video, el story board o el
guidn (tabla 35). Las respuestas a esta pregunta abierta nos muestran que el
90% de los entrevistados establece primero el guion (tal y como lo sefala la
teoria), lo cual indica un conocimiento académico de este aspecto técnico por
parte de los productores ya que solamente el 10% dijo establecer primero el story

board.

Tabla 35. En la produccién ¢,qué establece primero?

En la produccion del video que es lo que establece primero

Frecuencia

[ I
storyboard guién técnico

También se pregunté con qué frecuencia el cliente entrega un guién ya
escrito y de acuerdo a las respuestas obtenidas con esta pregunta (tabla 36) se
puede decir que la mayoria de las veces es la empresa productora la encargada
de desarrollar el guién y solamente en ocasiones, es el cliente el que proporciona
un guion ya escrito. Lo anterior justifica la necesidad de desarrollar una guia para
apoyar a guionistas y productores en los temas de capacitacion en la empresa,

tanto en lo técnico como en lo didactico.
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Tabla 36. ;Quién escribe el quién?

La empresa productora escribe el guion

Frecuencia

T T T
nunca eventualmente casi siempre

7.4. Aspecto técnico

En lo referente al aspecto técnico, en esta etapa de pre-produccion, se
toma como base el guion literario (Hillard, 2008) para determinar cuales son las
necesidades de produccion, es decir, al quedar establecido como habra de
producirse el video si sera dramatizacion, exposicién, demostracion, entrevista,
mesa redonda o reportaje (Spannaus, 2012; Whittaker, 2004; Hausman, 1992)
se hace un listado de necesidades de colaboradores técnicos (Séinz, 2002)
como camarografos, iluminadores, actores, conductores, microfonistas, masicos,
entre otros, asi como del equipo técnico que habra de usarse (tipo de camara,
microfono, iluminacion, set de edicién, entre otros) y los lugares dénde se
desarrollard cada una de las partes del video (escenario natural, estudio de
grabacion). Con esta informacién se evalla el presupuesto y el casting, es decir
si se aprecia inversidn de recursos econdmicos en la produccién y si las
personas que aparecen son las adecuadas e interpretan bien su papel pues
recordemos que ellos dan credibilidad a las acciones por lo cual es muy
importante que dicha seleccion se haga lo mejor posible para que las personas

gue aparecen en la produccién representen su papel de manera profesional.
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7.4.1. Tabla de historia (story board)

Para realizar el trabajo sefalado, el guionista se debe apoyar en otras
herramientas técnicas para visualizar el contenido del video conocidas como
Storyboard (tabla de historia), que se define como una serie de dibujos que
muestran la secuencia de imagenes, los efectos visuales, la escenografia, las
tomas y angulos de camara asi como las indicaciones de los didlogos, efectos
sonoros y musica en una produccion audiovisual (Hilliard, 2008); los bocetos y
los planos de piso, ya que complementan la informacion que es necesaria en la

primera etapa del trabajo de produccién (Zettl, 2009).

7.4.2. Hoja de desglose (brake down)

La Hoja de Desglose (Brake down) es un formato que ayuda al productor
en la administracion de las necesidades técnicas y humanas (Gross & Ward,
2007). Esta hoja de desglose cumple también la funcién de inventario antes y
durante la grabacion porque permite anticipar y preveer que en el sitio de
grabacion se encuentren todos las herramientas de trabajo, desde la camara
hasta detalles de escenografia y que la ausencia de uno de estos elementos no

retrase el desarrollo de la produccion.
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CAPITULO 8. ETAPA DE PRODUCCION

Cuando se llega a la etapa de produccion, el productor ya tiene un guion,
gue ha sido redactado con base en la informacion aportada por la fase de analisis
en cuanto a necesidades, audiencia, presupuesto y factibilidad, lo que ha
permitido el disefio de metas, objetivos educativos, contenidos y estrategias de
ensefianza-aprendizaje asi como los ejemplos y las actividades educativas a
desarrollar adecuando el contenido al medio audiovisual (formato, estructura,
didlogos, ejemplos, actividades, entre otros), se ha seleccionado al talento que
aparecera en el video y se han definido las locaciones, escenografias y los

vestuarios que apareceran.

En la etapa de produccién es el momento de hacer la grabacion, pero al
igual que en la etapa de pre-produccion, se deben contemplar los aspectos
educativo, artistico y técnico para que tanto lo estético como lo didactico ayuden
a satisfacer las necesidades de capacitacion establecidas por la empresa
(cuadro 15).

8.1. Aspecto educativo

En lo referente al aspecto educativo se establece la fase de Implantacion a
través de la cual se supervisa que durante la grabacién se cumpla con las
especificaciones didacticas hechas en la etapa de pre-produccion respecto a las
actividades y eventos previamente sefialados buscando propiciar la comprension
del material, el dominio de destrezas y objetivos, y la transferencia de
conocimiento del ambiente instruccional al ambiente de trabajo, todo de acuerdo
a un plan que en términos generales se compone del tema, los objetivos y las

actividades.

También se trabaja con el talento seleccionado (actores, conductores,
voces, entre otros) con el fin de que todos tengan claro los objetivos a alcanzar,
las actividades y tareas, para que durante su participacion sean convincentes y

tengan credibilidad ante el publico receptor sin importar si aparece un solo
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personaje o varios. Ademas se resuelven problemas técnicos y se discuten

planes alternos de la produccion.

Cuadro 15. Etapa de produccién

ETAPA DE PRODUCCION

COMPONENTES

ASPECTOS
EDUCATIVOS

Implementacion

Se implantan las actividades y eventos previamente sefialados, de acuerdo a
un plan que en términos generales se compone del tema, los objetivos y las
actividades.

Se supervisa que durante la grabacion se cumpla con las especificaciones
hechas en el guion en los ejemplos, ejercicios, estructura, entre otros. Se trabaja
con el talento (actores, conductores, voces) para verificar que conocen bien los
objetivos a cumplir.

ASPECTOS
ARTISTICO-
COMUNICATIVOS

Lectura del guidn

Se supervisa lo referente a la interpretacién de dialogos y los aspectos
actuacion y desenvolvimiento escénico del talento. Vestuario y utileria
también son supervisados.

Ensayo escénico
Se especifican las acciones basicas de los actores utilizando mobiliario
similar al que estara en la grabacion.

ASPECTOS
TECNICOS

Grabacion
Se graban las imagenes cuidando la calidad de imagen y sonido.

EVALUACION DE LA ETAPA DE PRODUCCION

Dada la interrelacion existente entre cada uno de los aspectos es importante hacer
una evaluacion al terminar cada una de las etapas de produccion, por ejemplo, si no
se supervisa el cumplimiento de las especificaciones hechas en el guidén durante la
grabacion del video puede haber errores al hacer la grabacion de las imagenes. De
igual forma, si no se supervisa la calidad interpretativa de los actores y conductores
puede generarse errores a la hora de la grabacion.
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8.2. Aspecto artistico

En el aspecto artistico/comunicativo, la actividad mas importante a cubrir
en la etapa de produccion es la lectura del guion que se hace con los actores y
presentadores, y en general con quienes aparecen en el video para asegurar
que cada uno de ellos comprende el texto en general pero, sobre todo, los
conceptos y palabras técnicas para que durante la grabacion haya pocos errores

y transmitan de la mejor manera posible el contenido del guion.
8.2.1. Lectura del guion

Para aprovechar al maximo el tiempo de ensayo el productor o la persona
encargada de llevar a cabo este trabajo, se recomienda lo siguiente (Zettl, 2012):

Lectura del guidn (libreto). Toda produccion debe iniciar con la lectura de
guion, es importante que el productor se retna al menos una vez con las
personas que participaran en la produccion con el propésito de analizar y leer el

guidén. Es importante repasar durante esta sesion estos puntos:

e Objetivo del video, del mensaje y el tipo de audiencia. El productor debe
explicar a los participantes el objetivo del mensaje, la estructura del

contenido y la parte sustantiva del personaje.

e Las principales acciones que hay que hacer, si habrd manipulacion de
objetos, entre otros.

e Sihay interaccién entre dos o mas personas como debera ser.

8.2.2. Ensayo escénico

Para este ensayo el productor debe asegurarse de que existe un plano del
espacio fisico donde se hara la grabacion. En este ensayo se especifican las
acciones basicas de los participantes tomando como referencia la ubicacién de
las camaras en el escenario. Durante el ensayo debe usarse mobiliario y hacer

marcas en el piso que le permitan al participante imaginar el escenario real. Es
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importante tomar el tiempo de cada escena y ensayar las escenas 0 segmentos

en el orden en el que se grabaran.

8.3. Aspecto técnico

En este aspecto se llevan a cabo los ensayos de cadmaras y se revisa todo
lo referente al lenguaje audiovisual en el guién, se hace un repaso con los
camarografos, iluminadores, sonidistas, director de cAmaras, director de escena,
aspectos como emplazamientos de camara, planos, movimientos de camara,
angulos, puntos de vista y técnica de iluminacion, técnica de sonido y direccion
de camaras, para asegurar que todo estard listo al momento de iniciar la

grabacion.

En esta etapa cobra especial importancia el conocimiento y dominio del
lenguaje audiovisual ya que se trabajara directamente con los operadores del

equipo técnico para practicar lo que posteriormente se estara grabando.

8.3.1. Planos

Los planos, también conocidos como encuadres o shots, son la base del
lenguaje audiovisual y representan la relacibn que guardan los objetos y
personas captadas con la superficie total del recuadro o distancia entre la cAmara
y el sujeto y en términos generales se dividen en: panoramica (extreme long
shot), plano general (long shot), plano americano (médium full shot), plano medio
(medium shot), primer plano (close up), primerisimo primer plano (extreme close
up), plano detalle (detail), (Barroso, 2008; Gross & Ward, 2007; Braverman,
2005).

De los planos sefalados y su uso en producciones audiovisuales
corporativas, Galindo (2004) menciona que el plano general (long shot), cuando

la cAmara encuadra la totalidad de la figura, se usa con mucha frecuencia como
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elemento de apertura y cierre con connotaciones contextualizadoras del entorno

en el cual la empresa o institucion desarrolla su labor diaria.

Respecto al plano medio (médium shot), Galindo (2004) dice que es un
“plano que pierde poder descriptivo respecto al plano americano, pero gana
expresividad en los detalles que se describen, pudiendo como hecho mas
significativo comenzar a reconocer las expresiones de la bocay los 0jos, que son
determinantes en el momento de la comunicacion no verbal” (pag. 124), por lo
cual este plano es frecuentemente usado en los audiovisuales de empresa al
presentar al portavoz de la misma, como tamafio ideal para informar sobre lo que

acontece en el seno de la empresa o institucion.

Es importante resaltar que algunas de las ventajas atribuidas al video en
procesos educativos es precisamente la posibilidad que se tiene de usar
diferentes planos para presentar objetos y personas de diferentes maneras. A
este respecto Whittaker (2004) dice que la television institucional, y la
capacitacibn como parte de ella es efectiva cuando se requiere de un

acercamiento visual (close up) para resaltar alguna informacion.

Sobre el primer plano (close up), Galindo (2004,) apunta que “es
probablemente el que mas fuerza comunicativa lleva asociada ya que puede
atraer la atencion sobre reacciones, respuestas y emociones de las personas
pero, al mismo tiempo, puede revelar o acentuar la informacion que de otro modo
podria pasar desapercibida” (pag. 124), Millerson (1994), por su parte, dice que

los primeros planos centran la atencion y proporcionan énfasis.

8.3.2. Movimientos de cAmara

Los movimientos que el camardgrafo puede hacer con la camara, ya sea
usando un soporte mecanico o el propio cuerpo, permiten la simulacion de ciertos
movimientos naturales que el ser humano realiza al observar las cosas que mira
a su alrededor con curiosidad (Galindo, 2004). Para los autores (Barroso, 2008;

Gross & Ward, 2007; Braverman, 2005) los movimientos mas comunes son: el
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acercamiento de la cdmara hacia el objeto fotografiado (dolly in); el movimiento
horizontal descriptivo (paning); el movimiento vertical descriptivo (tilt); el
desplazamiento paralelo al objeto fotografiado (travelling); el desplazamiento de
la camara sobre una grua (crane) y el acercamiento /alejamiento Optico mas

conocido como zoom.

El uso y aplicacion de los diferentes movimientos en una produccién
audiovisual depende del tipo de produccién y de los objetivos a cumplir. En el
caso de los videos de capacitacion, la funcion comunicativa de la panoramica
(paning), ya sea vertical u horizontal, es descubrir nueva informacién segun se
va ejecutando el movimiento (Barroso, 2008) y es muy practico para describir
procesos, situaciones o motivos que no caben en un plano estatico o que por su
tamafio, requeriran un plano general en el cual no se percibiran bien los detalles
(Galindo, 2004). En lo referente al desplazamiento o traslacion fisica de la
camara (travelling), se le sefiala como un recurso de significativa importancia en
la comunicacion audiovisual dentro de las empresas, ya que se convierte en el
paradigma de la invitacion, a puertas abiertas, a la visita a la organizacion, pues
propone un movimiento en el que la camara sustituye y emula al receptor

invitandole a adentrarse en la escena gque se esta produciendo.

8.3.3. Angulos

En cualquier produccion audiovisual es importante considerar la carga
semantica que las distintas posiciones de la camara con respecto al objeto
fotografiado pueden tener y su relacién con el objetivo de la filmacion, ya que el
angulo desde el cual se hace la toma del sujeto puede tener una influencia
considerable en la actitud del espectador hacia él (Zettl, 2012; Cebrian, 1995;
Millerson, 1994). Los angulos mas mencionados son: picado, que crea una
sensacion de disminucion del objeto fotografiado; contapicado, crea el efecto
contrario ya que proporciona grandeza al objeto fotografiado; nivel (o normal),
como su nombre lo indica, ubica al objeto fotografiado en igualdad de condicion

con respecto al espectador; cenital, crea la sensacion de omnipotencia, y nadir,
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que permite tener una perspectiva vertical de abajo hacia arriba (Spannaus,
2012; Barroso, 2008; Gross & Ward, 2007; Braverman, 2005; Galindo, 2004).
Hay que sefialar que Barroso (2008) hace una sub-division de angulos en
horizontal (frontal, perfil y tres cuartos) y vertical (picado, normal y contrapicado,

cenital y nadir).

8.3.4. Transiciones

Ya vimos que la unidad basica del lenguaje audiovisual es el plano, ahora
es importante sefialar que un conjunto de planos puede formar una escena
(delimitada por tiempo y espacio), un conjunto de escenas forma una secuencia
y un conjunto de secuencias crea una historia y para poder dar continuidad a la
narracion audiovisual el productor se apoya en las transiciones las cuales
permiten ir de una toma a otra, de una escena a otra y terminar o iniciar una

historia.

Las transiciones mas usadas (Spannaus, 2012; Zettle, 2009; Gross &
Ward, 2007; Braverman, 2005; Galindo, 2004) son: el corte directo (cut), el
fundido de negro a imagen (fade in), la disolvencia (disolve) y el barrido (wipe).
Cada una de estas transiciones tiene un significado o transmite una informacién
gue le permite al receptor entender los cambios espaciales y temporales dentro
de la narracién; de esta forma el fundido sugiere la formacion de una idea, una
accion o una historia; la disolvencia (encadenado), se suele atribuir a acciones
paralelas y acciones que concurren en espacios similares, ayudando a relacionar
los espacios entre si; el barrido (wipe), es un movimiento de panoramica tan
rapido que distorsiona la realidad (Galindo, 2004; Barroso, 1994; Millerson,
1994).

8.3.5. Audio

Siendo el video un medio audiovisual, la parte del sonido es tan importante
como la imagen; por ello, es necesaria su planificacién durante todo el proceso

de produccion ya que cada grabacion presenta diferentes necesidades
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determinadas por el lugar (si es en interior o exterior), el formato (si es
dramatizacion, documental o expositivo) o el contenido (si es entrevista, mesa
redonda, encuesta). También es importante considerar si la captacion del sonido
debe hacerse bajo total control del ruido ambiental o por el contrario, el sonido

del entorno es necesario.

8.3.6. Micré6fonos

Son la herramienta para la captacion del sonido y se dividen por su forma
de registro en omnidireccional- capta el sonido en todas direcciones-,
bidireccional —capta el sonido en dos direcciones- y unidireccional -capta el
sonido en una sola direccién- (Mamer, 2009; Holman, 2005). La otra manera de
dividir los microfonos es por la forma en que se usan como micréfono lavaliere
(de ropa), de mano, de base, de audifono, de escritorio y de larga distancia,
también llamado boom (Zettl, 2009).

Los micréfonos lavalier (o lav) son de la mas alta calidad y pueden estar
sujetados a la ropa por medio de un broche pequefio (Mamer, 2009). Los
microfonos lavalier son dinAmicos o de condensador y tienen un patron de
registro omnidireccional. Estan disefiados, sobre todo, para el registro de la voz.
Su uso se recomienda en entrevistas, siempre y cuando se lleve a cabo en un
solo lugar; para programas educativos, si hay un presentador o guia que necesita
libertad de movimiento. A menudo, el micréfono lavalier se utiliza para reportajes
de campo, en cuyo caso es necesario colocar el protector de viento (Zettl, 2009;

Braverman, 2005).

El micr6fono de mano proporciona libertad de movimiento y, como la mayor
parte del tiempo se sostiene, debe ser robusto y capaz de soportar impactos, por
lo cual, debe ser insensible al ruido oclusivo de la respiracion y a la distorsién
por saturacién a la entrada (Zettl, 2009; Gonzales, 1995). Cuando se utiliza en
exteriores debe soportar cambios atmosféricos y de temperatura sin perder sus
caracteristicas de sensibilidad para detectar todo el rango y calidades de tonos
de la voz del locutor. Las desventajas de este tipo de micréfono son que la
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inexperiencia del usuario puede provocar mucho movimiento, lo que perjudica la
calidad del sonido, y que sus cables pueden restringir el movimiento del
conductor, por lo que se recomienda no usar los micréfonos de mano en

exteriores.

El boom es un micréfono altamente direccional que tiene un alcance lejano
con una minima pérdida de presencia y tiene como ventajas ser extremadamente
flexible (si se sostiene o se manipula mediante la cafia, se emplea muy poco
espacio durante la produccion) y puede trabajar con la configuracion de la
iluminacion existente y mantener las sombras del micréfono fuera del rango de
la camara. Sin embargo, sOlo puede cubrir escenas cortas antes de que el
operador se canse y debe situarse relativamente cerca de la escena para lograr
un buen registro de sonido, lo cual a menudo es dificil. Ademas, es propenso a

registrar ruidos provocados por su manejo.

A este respecto, Zettl (2009) dice que muchas veces son los sonidos mas
gue las imagenes los que generan y comunican la energia de un evento y pueden
captarse de diferentes formas, ya sea colocando micréfonos altamente
direccionales (hipecardioide) convencionales como el boom, en posiciones
estratégicas y dirigirlos hacia la fuente de sonido; también usando micréfonos
omnidireccionales dirigidos hacia la fuente de sonido y micréfonos de reflector

parabdlico.

8.3.7. Ensayo de grabacién

Como ya se menciong, es en esta etapa donde se llevan a cabo los ensayos
de cadmaras y se revisa todo lo referente a lenguaje audiovisual en el guién, es
decir, se hace un repaso con los camaroégrafos, iluminadores, sonidistas, director
de camaras, director de escena, aspectos como emplazamientos de camara,
planos, movimientos de camara, angulos, puntos de vista y técnica de
iluminacion, técnica de sonido y direccidn de camaras para asegurar que todo

estara listo al momento de iniciar la grabacion. Algunas recomendaciones para
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la realizacion de los ensayos técnicos son (Zettl, 2012; Spannaus, 2012;
Sweetow, 2011):

1. Recorrido. Es una sesion de orientacion que ayuda a que el equipo de
produccion y los participantes (actores) se familiaricen con los requisitos
del espacio y se usa cuando las grabaciones se haran en espacio
diferentes a un estudio de television y sirven para que los participantes se
familiaricen con los espacios y no haya tropiezos durante la produccién.

Existen dos tipos de recorridos.

a. Técnico. Se realiza con el equipo de produccion (operadores de
camara, iluminadores, microfonistas, jefes de piso, etc) para
explicarles los conceptos basicos del programa y lo que se espera
lograr asi como los desplazamientos de los actores, la
manipulacion de objetos, interacciones entre ellos, los

emplazamientos de camara y sus movimientos.

b. De talento. Se le explica a los participantes los lugares donde
realizaran sus acciones y diran sus dialogos, los objetos que
manipularan, donde estaran las camaras y como se desplazaran

en la escena.

2. Ensayo con camaras y vestuario. Se usa mucho en la producciones de
estudio y se recomienda que los actores usen el vestuario marcado para
cada escena de tal manera que durante la grabacién ya estén habituados
y se eviten incidentes durante la produccion (caidas, tropiezos,

resbalones, golpes con escenografia o utileria)

3. Ensayo de camaras con recorrido. Para este ensayo se encienden
camaras, monitores, iluminacion, micréfonos y su practican todas las

escenas como si fuera ya la grabacion.
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8.3.8. Calidad de imagenes

Jaime Barroso (2008) sefiala que la imagen audiovisual tiene una
dimension comunicadora pero también una dimension artistica lo que obliga a
los realizadores a mantener una estética durante la captacion de las imagenes
en la produccion de videos de capacitacion. Algunas de las recomendaciones

son:

Sobre el enfoque en las imagenes. Una imagen se encuentra en foco o
enfocada cuando es definida y clara (Zettl, 2012), el foco le permite al productor
mostrar qué es lo importante o fundamental en una imagen (Braverman, 2005) y
reforzar visualmente un mensaje, por ello, el productor debe hacer que cada
imagen en el video esté enfocada como exigencia técnica pero también estética
y comunicativa ya que en un video de capacitacion sera necesario que laimagen
muestre claramente y de forma estética aquello que para el productor sea

importante de resaltar para cumplir con los objetivos establecidos.

Uso adecuado de planos (encuadres) en producciones audiovisuales
corporativas. Galindo (2004) recomienda en un video de capacitacion usar el
plano general para iniciar y terminar una escena O una secuencia para
contextualizar el contenido ademas de que le permitira al capacitando ubicar los
espacios fisicos de su empresa o institucién al tiempo que se identifica con la

situacion o necesidad.

El plano medio se recomienda para resaltar detalles que serian dificiles de
apreciar en planos generales y que son determinantes en el momento de la
comunicacién no verbal (Galindo, 2004) por lo cual este plano es frecuentemente
usado en los audiovisuales de empresa en entrevistas de empleados y directivos;
presentaciones del portavoz de la organizacién y para mostrar de forma mas

cercana lo que acontece dentro de la empresa o institucion.

El productor debe recordar que algunas de las ventajas atribuidas al video
en procesos educativos es la posibilidad que se tiene de usar diferentes planos
para presentar objetos y personas de diferentes maneras (Whittaker, 2004) una

de ellas es precisamente cuando un acercamiento visual (close up) es requerido
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para resaltar alguna informacién ya sea objeto o accion. A este respecto Galindo
(2004,) reconoce este plano como el que més fuerza comunicativa lleva asociada
ya que puede atraer la atencion del capacitando sobre reacciones, respuestas y
emociones de las personas pero, al mismo tiempo, puede revelar o acentuar la
informacion que de otro modo podria pasar desapercibida ya que proporciona
énfasis en la informacion (Millerson, 1994).

Uso adecuado de los movimientos. El productor y el escritor deben
considerar que si lo que necesitan es descubrir nueva informacion (Barroso,
2008) a través de un movimiento descriptivo lo mas recomendable sera
apoyarse, si es horizontal, en la panordmica (paning) y si es vertical (tilt) ya que
son muy utiles para describir procesos, el desplazamiento de una 0 mas
personas en un espacio, situaciones o motivos que no caben en un plano estatico
0 que por su tamario, requeriran un plano general en el cual no se percibiran bien
los detalles (Galindo, 2004).

Si la grabacion requiere del desplazamiento o traslacion fisica de la cAmara
(travelling) para hacer una visita a la empresa, para describir espacios o
procesos que involucran dos o mas espacios fisicos (como una banda de
produccion) el productor y el guionista deben recordar que con este movimiento
de la camara se pretende sustituir y emular al receptor del mensaje invitAndole

a adentrarse en la escena que se esta produciendo para que sea parte de ella.

Uso adecuado de angulos y puntos de vista. El productor y guionista
deben establecer la importancia que quieren otorgar a la carga semantica que
las distintas posiciones de la cAmara, con respecto al objeto fotografiado, pueden
tener y su relacion con el objetivo de la produccién ya que el angulo desde el
cual se hace la toma del objeto o sujeto puede tener una influencia considerable

en la percepcién del espectador (Cebrian, 1995; Millerson, 1994).

Con base en esto, el productor debera considerar que el angulo mas
recomendado en los videos de capacitacion sera el normal porque presentara
siempre a los objetos y personas al mismo nivel que el receptor a diferencia por

ejemplo del picado que hace ver al objeto o a la persona de manera inferior
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mientras que el contrapicado “engrandece” los objetos y personas lo cual podria

percibirse como negativo en el contexto de las empresas.

Composicion pictorica. Un video de capacitacion tiene objetivos
educativos muy especificos pero como producto audiovisual debe tener calidad
estética, por ello, el productor debe cuidar todo lo referente a la composicion de
imagen en cuanto al aire superior de la imagenes, el aire lateral o aire de vista,
el aire frontal o aire de direccion, disposicion de los objetos en la pantalla y los

accesorios de escenografia que aparecen en una escena.

8.3.9. lluminacioén

Sobre iluminacion, el productor deberé cuidar que las imagenes estén bien
iluminadas pero también que en términos estéticos, ayuden a cumplir con los
objetivos del video para ello habra que recurrir a las técnicas de iluminacion

basica en la produccién audiovisual.

= |luminacion alta. Se logra al ubicar al objeto fotografiado frente a un fondo
sencillo y usando mucha luz para que el entorno adquiera un tono alegre

y dinamico.
» |luminacion baja. Usar poca luz provoca un ambiente dramatico y lugubre.

» [lluminacion plana. Se usa con el fin de optimizar la visibilidad con un
minimo de sombras, este tipo de iluminacion puede usarse en espacios
grandes en las empresas para mostrar gente trabajando, procesos o

espacios especificos.

= Jluminacion de accion continua. Con este tipo de iluminacién se pretende
recrear espacios fisicos reales que cuentan con un disefio especifico de
iluminacién como un restaurante, una oficina, un cuarto, una sala de

operaciones y se usa con el formato de dramatizacion.

En la elaboracion del cuestionario para los productores de Monterrey se

incluyeron para esta seccion preguntas muy especificas sobre la produccién del
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material audiovisual. La primera pregunta formulada a los productores fue sobre
el tipo de transicion que usan para iniciar una produccion audiovisual y se les
dieron tres opciones: “fade in” (fundido de negro a imagen), disolvencia (fundido
de imagen a imagen) y barrido (wipe). De acuerdo a los resultados obtenidos
(tabla 37), podemos ver que el 80% de los entrevistados inician con el “fade in”,
lo cual coincide con lo establecido en la bibliografia consultada sobre el uso del

Fade in para dar inicio a una escena.

Tabla 37. ;,Con qué transicién inicia la produccion?

En la produccion del video con qué tipo de transicién acostumbra iniciar

Frecuencia

| I [
barrido/wipe fade in disolvencias

Otra pregunta sobre produccién que se formuldé alos productores fue con
qué plano inician una produccién. Al ser pregunta abierta, los entrevistados
dieron diferentes respuestas (tabla 38): plano general (40%), logotipo de la
empresa (30%), depende del proyecto (20%), a eleccién del cliente (10%). Las
respuestas de los entrevistados nos muestran que el 40% aplica el uso del plano
general como un elemento Util para contextualizar visualmente tal y como se
encontrd en la revision bibliografica mientras que el 60% restante se divide entre
los que recurren al uso del logotipo para ubicar al espectador o no se

comprometen y dejan la decision al cliente.
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Tabla 38. ¢/,Con cual plano inicia la produccién?

En la produccién del video con cual plano (encuadre/shot) acostumbra
iniciar

Frecuencia

I I I |
plane general/ depende del lzgotipo de la a eleccién del
establishing shot proyecto Empresa cliente

Siguiendo con las preguntas técnicas, en lo referente al uso de los planos,
se les planted a los productores como pregunta abierta cual era el plano que mas
usaban como apoyo en la produccion y las respuestas fueron (tabla 39): medium
shot (50%), depende del objetivo del proyecto (20%), depende del proyecto (20
%), close up (10%). Los resultados nos muestran que los entrevistados tienen el
conocimiento tedrico sobre este tema pues solamente el 10% contestd que es el
primer plano el mayormente usado para llevar el peso visual de una produccion;
podemos inferir que el 50% de los productores saben que seria erroneo abusar
de los acercamientos en una producciéon audiovisual tal y como se encontré en

la bibliografia consultada.
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Tabla 39. ¢/ Con cual plano se apoya mas la narracion visual?

En la produccién del video con cual plano (encuadre/shot) se apoya mas
para llevar el peso de la narracién visual

Frecuencia

I [ | I
depende del medium shot close ups depende del
objetivo del video proyecto

Otra pregunta sobre técnica de produccidon que se le planteé a los
entrevistados fue sobre movimientos de camara con el objetivo de saber cuales
son los tres movimientos que mas usan en sus producciones. Los resultados de
la tabla 40 nos muestran que el 50% de los productores se apoyan en el paneo
(panoramica horizontal), el dolly (acercamiento o alejamiento fisico de la cAmara)
y el tilt (panoramica vertical), mientras que el otro 50% se divide en un 20% con
la combinacién paneo,/tilt/ toma fija y otro 20% con la combinacion zoom
infzoom out/ paneo y solamente un 10% con la combinacién de graa/Dolly/

paneo.

Tomando como referencia lo anterior y de acuerdo a lo encontrado en la
bibliografia, podemos considerar nuevamente que existe un conocimiento tedrico
de los entrevistados en lo referente al uso de los movimientos de camara en una

produccion audiovisual.
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Tabla 40. ;,Qué movimientos de camara utiliza?

En la produccion del video cudles son los tres movimientos
de camara que mas utiliza

Frecuencia

I I I I
toma fija/ paneo/  panec/dolly/tilt zoom in/ zoom  gria/dolly/paneos
tilt out/ paneo

Para la tabla 41 se plante6 una pregunta sobre angulos y puntos de vista
con el fin de tener informacion respecto al nivel de conocimiento que sobre este
tema en particular tenian los entrevistados y cabe sefalar que las respuestas
nos muestra que solamente el 60% supo de lo que se estaba preguntando y su
respuesta estuvo relacionada (40% punto de vista, 10% a nivel de ojos y 10%
contra-picada), mientras que el otro 40% dio una respuesta poco vinculada a la

pregunta directa.

Tabla 41. ;Qué angulo v punto de vista utiliza mas?

En la produccidn del video qué angulo o punto de vista utiliza mas
cominmente

Frecuencia
"
1

LEIEE]

o
N I I I I T
depende del primer a nivel de punto de angule ninguno en
video plano ojo/ lente vista contrapicad  particular
normal o
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En el cuestionario se incluyeron preguntas que permitieran tener
informacion respecto al modo en que se trabaja con el audio, desde su captacion
hasta su rol dentro de la produccion. Para ello, se hicieron preguntas tanto de

tecnologia como de produccion.

La primera pregunta que sobre micréfonos se formul6 a los entrevistados
fue sobre el tipo de micr6fono con el cual preferia trabajar si en la produccion del
video necesitara captar la voz de un personaje en el exterior. Las opciones de
respuesta que se plantearon fueron las siguientes: Boom y lavaliere; lavaliere y

micréfono de mano; solamente lavaliere y solamente boom.

Los resultados obtenidos en la tabla 42 nos permiten ver que el 30%
contesté que boom y lavaliere, otro 30% contestd que lavaliere y micréfono de
mano y otro 30% dijo que solamente lavalier y s6lo un 10% mencion6 que
solamente el boom. Si tomamos como referencia las recomendaciones de Zettl,
la opcién mas viable seria la de solamente lavaliere ya que tanto el boom como
el de mano presentan limitaciones para el trabajo en exterior; por ello, se podria

decir que el 30% de los entrevistados coincide con lo sefialado por el autor.

Tabla 42. ;. Con qué microfono prefiere trabajar?

Si en la produccion del video necesita captar la voz de un personaje en
exterior con cual tipo de micréfonos prefiere trabajar

2.0+

Frecuencia

0.0

I I I T
beom y lavalier lavalier y lavalier bocm
micrafono en
mano
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La siguiente pregunta formulada a los entrevistados sobre aspectos de
audio fue para saber con qué tipo de micréfonos prefiere trabajar si en la

produccion del video necesita captar el sonido ambiental en exterior.

Las opciones presentadas a los entrevistados fueron: depende de cada

produccion, omnidireccional/cardioide/parabdlico, y boom.

La tabla 43 nos permite saber que el 20% de los entrevistados dijo
“‘depende de la produccién”, el 10% contesté que usaria microfono de tipo
“‘omnidireccional, cardioide, parabdlico” y el 70% sefial6 que bomm. Si tomamos
nuevamente como referencia la terminologia y las recomendaciones de la
bibliografia, vemos que el 20% no se compromete con una respuesta clara o
definida, mientras que el otro 80% respondid de acuerdo a lo establecido por el

autor.

Tabla 43. ;,.Con qué micréfono capta sonido ambiental?

Si en la produccion del video necesita captar el sonido ambiental en
exterior con cual tipo de microfonos prefiere trabajar

Frecuencia

] | [
depende de la produccién omnidireccional / boom
cardicide /parabélice

Concluida la etapa de produccion se pasa al capitulo 7 donde se abordara
la etapa de post-produccion con los componentes de doblaje, edicion, montaje,

musicalizacion y supervision.
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CAPITULO 9. ETAPA DE POST- PRODUCCION

Cuando el proceso de produccién termina, se comienza a trabajar en la

etapa de post-produccion cuya principal actividad consiste en la edicion del video

y del audio pero también incluye la correccion de color, la seleccion de musica y

los efectos especiales (Zettl, 2009).

Es en esta tercera etapa de la produccion donde creativamente se convierte

el material grabado en un producto audiovisual interesante y efectivo capaz de

facilitar el aprendizaje del contenido al educando pues le sefiala aquello en lo

gue debe poner atencion (Spannaus, 2012). Al igual que las etapas anteriores,

la post-producciéon también se divide en los tres aspectos ya sefalados:

educativo, artistico y técnico (cuadro 16).

Cuadro 16. Etapa de post-produccion.

ETAPA DE POST-PRODUCCION

COMUNICATIVOS

COMPONENTES
Supervisién
ASPECTOS Revision de la grabacion con guién en mano para cotejar que los contenidos
EDUCATIVOS estén correctos.
Revision de graficos, tablas, nombres, esquemas, entre otros, para asegurar
que sean de buena calidad.
ASPECTOS .
ARTISTICO- Doblaje

Realizar doblaje de voces y grabacion de imagenes, escenas o dialogos no
incluidos previamente o que presenten problemas técnicos.

ASPECTOS
TECNICOS

Edicién
Seleccionar imagenes y sonidos de buena calidad para darle forma al
producto final. (montaje y musicalizacion del video)

EVALUACION DE LA ETAPA DE POST-PRODUCCION

Dada la interrelacion que existe entre cada uno de los aspectos es importante hacer
una evaluacion al final de la etapa de post-produccion, por ejemplo, si existen errores
de contenido en los graficos, en los dialogos, el editor no podré llevar a cabo su
trabajo toda vez que habra que repetir material para poder concluir la etapa.
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9.1. Aspecto educativo

En esta Ultima etapa, en el Aspecto Educativo, es importante hacer una
revision del material grabado para que se pueda cotejar con el guidén antes de
gue se realice la edicion definitiva. También se debe supervisar que el contenido
de todo el material grafico sea correcto en cuanto a la presentacion de
conceptos, sin faltas de ortografia, con diagramas, dibujos y graficas bien
disefiados por lo cual se contemplan acciones de supervision para asegurar que
en el video se cumplen claramente los objetivos educativos planteados al inicio,
gue los contenidos son interesantes, comprensibles y que a través de ellos se
establecen temas y objetivos, recomendaciones, ejercicios, ejemplos didacticos,

entre otros.
9.1.1. Gréficos

Con referencia a la supervision de gréficos, lo que debe evaluarse es si
éstos facilitan el aprendizaje, si son adecuados al tema, de buena presentacion,
legibles, claros, utiles, con buena ortografia y buena redaccion dado que son un
factor importante en la produccion audiovisual por ello es importante considerar
las recomendaciones existentes para la creacion y aplicacion de graficos en
video (Spannaus, 2012; Zettl, 2009; Gross & Ward, 2007):

= Especificaciones. El tamafio del monitor determina la cantidad de texto
gue puede desplegar y requiere de tipos de letras que puedan verse con
claridad. Por las caracteristicas de la pantalla de tv, se recomienda
mantener las letras cerca del centro para no perder informacion hacia los
bordes. Si los graficos aparecen junto con otros objetos o personas se
recomienda dividir la pantalla en campos para asignar un espacio a cada

elemento.

= Cantidad de informacion. Se recomienda ordenar las imagenes, letras,
dibujos, gréficas, entre otros, siguiendo los principios de composicién para
no saturar de informacion la pantalla y el mensaje sea mas sencillo de ser

percibido.
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= Legibilidad. Se recomienda usar un tamafio de letra lo suficientemente
grande para que cualquier persona pueda leerla facilmente y dejar la
informacion en la pantalla el tiempo razonable para que pueda ser leido a
un ritmo de lectura promedio para que el mensaje sea facilmente recibido
por el publico. También es importante limitar la cantidad de informacion
gue aparece en pantalla, palabras breves y letras oscuras o negras.

= Color. Se recomienda que haya coherencia entre lo que se quiere
transmitir y los colores usados para los graficos contrastando las letras de

colores calientes e intermedios con fondos de color menos saturado.

= Estilo. Se recomienda, al igual que con el color, que el estilo sea
congruente con el contenido del programa ya que hoy en dia los graficos
pueden aparecer de muchas formas denotando alegria, entusiasmo o
incluso bailando se debe respetar el objetivo y el contenido del video para

el disefio y uso de los gréficos.

9.2. Aspecto artistico

En lo referente al aspecto artistico el trabajo a desarrollar se concentra en
situaciones especificas que demanda realizar doblajes de voces y regrabacién
de imagenes, escenas o didlogos que no hayan sido incluidos anteriormente y

sean necesarios 0 que permitan clarificar mejor un concepto o un proceso.
9.2.1. Doblaje

Aungue los actores de voz nunca salen en pantalla, el productor sabe que
tienen que ser actores talentosos para poder decir sus dialogos correctamente
pues en algunos casos, hacer el doblaje de voz de un personaje puede ser mas
dificil ya que el trabajo se hace en solitario y no se pueden usar expresiones
faciales, gestos con las manos o utileria como ocurre en un teatro o una pelicula
para apoyar la interpretacion de los dialogos por ello un actor de voz debe saber
transmitir diferentes sensaciones y dar a cada texto el énfasis y el tono que se

requiere para reforzar el mensaje que se esta transmitiendo en el video.
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9.3. Aspecto Técnico

El Gltimo aspecto a considerar en la post-produccién es el técnico que
contempla variables como la edicion, los efectos especiales, el montaje, la banda

sonora y la musicalizacion.
9.3.1. Edicién

Respecto a la edicibn se puede decir que su principio operacional es
seleccionar archivos de datos de video y audio y hacer que la computadora los
reproduzca de nuevo como una secuencia especifica (Zettl, 2009) adquiriendo
un caracter puramente creativo de encuentro de la duracion y el ritmo de la
historia, es decir, al hablar de edicion se contempla un proceso técnico-
mecanico, pero también un artistico que bien realizado permite cumplir con sus

objetivos originales ya sea para entretener, informar o educar (Barroso, 2001).

Es importante evaluar si las transiciones son adecuadas, si la interaccion
audio-video es adecuada, si la duracién del programa es adecuado a los temas
tratados. También evaluar si los efectos especiales son apropiados, si a través
del montaje se mantiene continuidad, con iméagenes explicativas que permiten
asimilar la informacién y si los cambios de plano facilitan la comprension, si se
respeta la regla de los 180 grados, si el programa es atractivo y mantiene el

interés del espectador.

Fernando Galindo (2004) dice que para obtener el sentido completo como
unidades temporales (en producciones audiovisuales), los planos se unen en
continuidad, manteniendo entre ellos coherencia de movimiento, de gestos, de
mirada, de vestimenta, de escenografia, de éptica, de tamafio de planos, entre
otros. Un productor de videos de capacitacién debe aplicar sus conocimientos
de lenguaje audiovisual en la edicion para obtener un trabajo de mayor calidad.

» El fundido (de negro a imagen) es la formacion gradual de la imagen
(desde negro) y sugiere la formacion de una idea y apunta que en ese
sentido la comunicacion corporativa es, precisamente, la creacién y

formacion de ideas por lo cual sera muy recomendable iniciar una escena
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0 una secuencia con esta transicion para ubicar al capacitando en tiempos

y espacios.

= El corte es la base de toda narracion audiovisual y le permite al productor
presentar el contenido en imagenes fijjas y en movimiento de su

produccion por lo cual se recomienda como guia en la produccion.

= La disolvencia (encadenado), se suele atribuir a acciones paralelas y
acciones que concurren en espacios similares, ayudando a relacionar los
espacios entre si. El productor podra apoyarse en esta transicion en su
video cuando necesite vincular acciones o situacion que le permitan

entender al capacitando la relacion existente entre las acciones.

= EIl barrido (wipe), es un movimiento de panoramica tan rapido que
distorsiona la realidad y no lo recomienda en producciones audiovisuales

corporativas.

9.3.2. Banda sonora

Desde que se integro el sonido a la imagen de manera sincronica en el cine
con la pelicula El Cantante de Jazz (Alan Crosland, 1929) ha tenido un papel
complementario en la transmisién del mensaje de hecho, a este respecto, Zettl
(2009) dice que muchas veces son los sonidos més que las imagenes los que
generan y comunican la energia e importancia de un evento o de un mensaje por
ello, la banda sonora debe ser clara, nitida y comprensible, el productor debe
aprovechar los efectos sonoros para reforzar el mensaje y apoyarlo con voces
claras y adecuadas al tema que ademas tengan buena pronunciacion y
entonacion. En la banda sonora también se debe trabajar para que no se pierda
la relacion entre palabra e imagen usando la musica para reforzar el mensaje,

darle unidad al programa y librarla de connotaciones.

El buen aprovechamiento de los microfonos en la produccion, de acuerdo

a sus caracteristicas técnicas y sobre todo, de su uso en cada escena.
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9.3.3. Musicalizacién

Como ya se menciono la musica es una variable importante en el contexto
de la produccion audiovisual ya que puede ayudar a explicar la palabra y
ademas, cumple una mision importante al acomparfar el mensaje textual del
locutor cubriendo las pausas existentes en la narracién a través de los puentes
musicales (Galindo, 2004). Cebrian (1995), por su parte, menciona una doble

dimensién de la musica:

»= Lamusicadiegética, que es la que interviene en la informacién como parte

integrante de la accion o del hecho

» La mdusica extradiegética, que no pertenece a la realidad de la que se

informa y que se aflade como contrapunto.

Con referencia a estos dos conceptos, Galindo (2004) dice que la musica
extradiegética es la mas usada en el audiovisual corporativo (incluido
capacitacion) y su funcién esencial es la de acompaniar a la palabra pronunciada,

completando la globalidad del mensaje.

Otras formas de entender el papel que la musica tiene en la produccién
audiovisual es a través de la definicion que hace Merayo (1992) al sefialar que
la musica se alimenta sobre lo emotivo y actia de manera directa sobre las
estructuras psicolégicas del individuo, al ser un campo de significacion con
elevado poder de evocaciéon y con gran capacidad de sugerir. Por su parte
Cebrian (1995) la define como un elemento polisémico que admite tantos
significados posibles cuantos oyentes la perciban y finalmente, Beltran (2005)
define a la musica, como un medio expresivo de ambientacion y la clasifica a

partir de tres cualidades (Beltran, 2005):

= Mdsica objetiva. Es aquella que participa en la accion de forma real y sin
posibilidades de exclusién, de esta forma cualquier elemento reproductor
de musica puede aparecer en la narracion y tiene que sonar tal como es,
con su sonido y caracteristicas propias, estilo, época, timbre, entre otros.

El productor se apoyara en este tipo cuando en una dramatizacion se
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requiera de la participacion de un grupo o cantante o simplemente cuando
en una escena se active un aparato radiofénico o cualquier otro dispositivo

reproductor de musica.

= Mdsica subjetiva o sugestiva. Es la que expresa o apoya una situacion
emocional concreta, creando el ambiente animico que no es posible
reproducir por medio de la imagen y/o palabra. Para el productor serd muy

importante el objetivo a cumplir como herramienta de capacitacion.

» Mdusica descriptiva. Es aquella que por su forma de composicién y sus
caracteristicas timbricas proporcionan la sensacion de un efecto o
situacion natural como el viento la lluvia, el fuego, los pajaros, un paisaje,
un lugar determinado. Bien aplicado puede ser un gran apoyo para el

productor ya que le permitira reforzar el mensaje.

Es importante sefalar que, independientemente del uso o cualidades que
se le otorguen a la musica en un video, es recomendable (y basico) que se cuide
la claridad del mensaje, para lo cual los autores sugieren que el nivel de la muasica
siempre sea mas bajo que el de la voz a excepcion del momento cuando se
haga un puente musical. Otro punto importante es que la musica siempre debe
ser instrumental, que la musica no sea muy popular, para no convertirse en un
elemento de distraccion, y no hacer puentes musicales muy largos que hagan

perder la atencion del receptor (Galindo, 2004).

El productor debe seleccionar la musica para su video buscando esa
relacion entre imagen, voz, contenido y masica para que de manera conjunta
ayuden a cumplir los objetivos de capacitacion. Por ejemplo si se quiere motivar
a los trabajadores o evocar los inicios de la empresa, el productor debe apoyarse
en las caracteristicas que tiene la musica en el terreno de lo emotivo y su elevado
poder de evocacion (Merayo, 1992) para reforzar sentimientos orgullo y

pertenencia en los empleados a través de una buena seleccion musical.

También se recomienda no usar titulos conocidos o populares, musica

estandarizada que se usa desde hace mucho tiempo asociada a eventos o
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acciones, otra recomendacion seria evitar la muasica folclérica muy popular o

tratar de asignar musica de épocas determinadas (Beltran, 2005).

9.3.4. Efectos sonoros

Junto con la musica y la voz, los efectos sonoros contribuyen a enriquecer
el sonido en una produccion audiovisual. De acuerdo a Hausman (2011), se
considera que un efecto sonoro es cualquier elemento de sonido que no sea
masica ni palabra hablada (en inglés se representan por (SFX). Los efectos
sonoros incluyen los sonidos ambientales como el tono de la habitacion (room
tone), el sonido ambiental (atmosphere sound) o el murmullo de la gente
(Hausman, 2011), en general los sonidos que no estan asociados a acciones o
eventos especificos en la produccién que también se les denomina sonido
silvestre (wild sound) como el sonido de la calle en una ciudad con mucho tréfico,
la conversacion de la gente en un lugar publico, el sonido en un parque o un
bosque, el sonido de platos, vasos y cucharas en un restaurante, asi como el
efecto de reverberacion, el eco y la sensacion de lejania o cercania (Spanaus,
2012).

Anteriormente los efectos de sonido eran creados imaginariamente por el
equipo de produccion utilizando para ello cualquier cosa que produjera sonido
como cascaras de coco, celofan, hojas de lamina a diferencia de hoy que existen
a la venta librerias de sonidos pregrabados o por grabacion directa (Hausman,
2011).

Los efectos de sonido son excelentes herramientas para la produccion pero
el uso inadecuado de un efecto sonoro puede hacer que un mensaje parezca
estereotipado haciendo desmerecer el mensaje. Un efecto sonoro debe usarse
de manera logica y con una finalidad especifica (Hausman, Messerel y Benoit,
2007).

El productor sabe que Trabajar con efectos de sonido y sonidos

ambientales implica tomar decisiones para determinar cuando y cémo deben
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usarse (Gross & Ward, 2007) por ello es importante marcar en el guién el
momento en el que se recomienda usar un efecto para dar mas relevancia a un

sonido.

Para esta etapa se incluyo en los cuestionarios una pregunta que permitiera
saber si los productores en Monterrey usaban alguna guia o modelo para la
edicion (usa alguna guia o técnica), el 80% de las empresas productoras
contestd que sigue una guia para editar los videos (tabla 44) y el otro 20%

respondio que no.

Tabla 44. Para edicion de video ¢,sique una quia?

¢Para la edicion del video sigue alguna guia o técnica?

Frecuencia

Al preguntarles sobre qué guia o técnica usan (Tabla 45), el 40% contesto
que una propia, el 30% mencion6 que tomando como base el guidén y story board,
un 20% no usa ninguna guia y un 10% solamente usa el guibn como base para

la edicion.
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Tabla 45. ;Qué técnicausa en edicidon

Mencione que guia o técnica usa

Frecuencia

I I I I
guia propia guiones y guicn no usa guia
storyboard

Sobre la musica, se le pregunto a los entrevistados cudl era la funciéon que
mas le otorgaban a la musica en la produccién de un video y se les
proporcionaron las siguientes opciones: como ambientador (Merayo, 1992 y
Cebrian, 1995), para contextualizar (Cebrian, 1995), como reforzador del
mensaje (Galindo, 2004), o algun otro. Las respuestas que dieron en la tabla 46
muestran que el 40% lo usa como ambientador mientras que un 30% lo hace
como reforzador del mensaje, lo cual coincide con lo descrito por los autores ya

sefalados.
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Tabla 46. En la produccién ¢como utiliza la musica?

En la produccion del video como utiliza la misica

Frecuencia

| | | T
cemo ambientader para para reforzar el otro
centextualizar mensaje

De acuerdo al modelo ADDIE en cada una de las etapas de la produccion
de videos se debe realizar una evaluacion que permita valorar que el proceso
se esté llevando de acuerdo a la planeacion. En esta etapa de post-produccion

se incluye el quinto componente del modelo que es la evaluacion final del video

9.4. Evaluacion final del video

Respecto a la evaluacion de videos didacticos, existen diferentes
opiniones, técnicas y modelos de acuerdo a la visién de los autores consultados
pero todos coinciden en la importancia que tiene como forma de concluir el
proceso de produccion de un video. Galindo (2004) dice que evaluar la
comunicacion corporativa, cuantificarla y analizarla siempre es un hecho muy
complejo, sobre todo, si se parte de la premisa de intentar extraer réditos

econdémicos de las acciones de comunicacion organizacional.

Cabero (1994) menciona que las técnicas que se pueden utilizar para la
evaluacion de medios y materiales de ensefianza son diversas, y van desde los
cuestionarios, las entrevistas individuales o en grupos, las pruebas de recuerdo

y comprension de informacion, la grabacion en video de las reacciones y
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conductas que los educandos realizan frente al material, las escalas de actitudes
(es una técnica de auto-informe para la evaluacion de actitudes, de facil
elaboracion y aplicacion formada por una serie de enunciados respecto a los
cuales el receptor puede mostrar su aceptacion o rechazo, o indicar su grado de
acuerdo o desacuerdo) y los grupos de discusion. Estas técnicas se pueden
aplicar desde diferentes estrategias: autoevaluacion por los productores,
consulta a expertos, y "por" y "desde" los usuarios. Cebrian (1990), por su parte,
dice que no se trata de exigir una rentabilidad econdmica a cada produccion
porque los objetivos no son esos, pero si contribuir a que la rentabilidad general

sea del tipo econémico, social o cultural.

Como se vio en el punto 3.3. cada uno de los modelos revisados contempla
diferentes variables para la evaluacion, algunos autores dan mas énfasis al
aspecto educativo mientras que otros se lo otorgan al técnico razén por la cual
ha sido objetivo de esta tesis desarrollar una ficha que de manera balanceada,

contemple ambos aspectos en la evaluacion.

Respecto a la evaluacion de videos didacticos las preguntas incluidas en el
cuestionario aplicado a los productores fueron dos. La primera fue: al terminar la
produccion del video realiza algun tipo de evaluacion, el 70% de los encuestados

contesto que si, mientras que el 30% restante contesté que no (tabla 47).

Tabla 47. Al terminar la produccién, ¢srealiza una evaluacion?

:Al terminar la produccion del video realiza algin tipo de evaluacion?

Frecuencia
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Con respecto a la pregunta de qué tipo de evaluacion utiliza, los
entrevistados dijeron (tabla 48) que usan la auto-evaluacion (30%), la
retroalimentacion con el cliente (10%), la evaluacion de aspectos técnicos (20%),

el focus group (10%) y ninguna evaluacion (30%).

Tabla 48. ;/,Qué evaluacion usa?

Nombre qué evaluacion usa

Frecuencia

T I | T |
autoevaluacion retroalimentacien  evaluacian técnica focus group ninguna evaluacian
con el cliente

Con las respuestas anteriores podemos inferir que el 30% de los
productores entrevistados no reconoce la importancia otorgada por los
especialistas consultados a la etapa de evaluacion como cierre del proceso de

produccion de un video institucional.

Hasta el momento se ha cumplido con la primera parte del objetivo general
establecido para esta investigacion es decir, se han descrito y analizado las
diferentes etapas de produccion asi como las variables did4cticas, técnicas y de
contenido que las componen, también se han hecho una serie de
recomendaciones que pudieran servir de referencia a todos los involucrados en

el proceso de capacitacion en las empresas.

En el siguiente capitulo se presenta de manera esquematica el modelo de
disefio, produccién y evaluacion del video de capacitacion que incluye una ficha
que permita a los productores tener elementos de revision para llevar a cabo la

evaluacion del video terminado antes de entregarlo al cliente, con la seguridad
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de que han sido cubiertos todos los aspectos contemplados en la necesidad
expresada por el cliente y en los objetivos de capacitacion.
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CAPITULO 10. EL MODELO Y FICHA DE EVALUACION

10.1. Introduccién

Como se ha establecido al inicio de esta investigacion, se pretende, como
aportacion al campo profesional, desarrollar un modelo de disefio, produccion y
evaluacion de videos de capacitacion dirigidos principalmente a todas aquellas
personas que no sean profesionales de la educacibn pero que estan
involucrados en los procesos de capacitacion y produccion audiovisual como
guionistas, realizadores audiovisuales, directores de Recursos Humanos y

capacitadores.

Para lograr lo anterior ha sido necesario consultar la bibliografia referente
a los temas de gestibn de Recursos Humanos, capacitacion en el ambito
empresarial, caracteristicas del adulto como educando, produccion audiovisual
y proceso de produccion de videos de capacitacion entre otros. Ademas en los
capitulos 6, 7, 8 y 9 se han insertado tablas que muestran la informacién
obtenida a través de los cuestionarios y que permiten conocer la forma de
producir videos de capacitacion en Monterrey a la vez que se compara con la

informacion tebrica.

10.2. Modelo de disefio, produccidn y evaluacién de videos de
capacitacion parala empresa.

A continuacién se presenta de manera esquematica en el cuadro 17 el
modelo dividido en las tres etapas de produccion, pre-produccién, produccion y
postproduccion, donde se incluyen los criterios que deben considerarse sobre
los aspectos educativos, artistico/comunicativo y técnico relacionados con el
modelo ADDIE.
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Cuadro 17. Modelo esquematico etapas de pre-produccion, produccién y post-

produccion.

ETAPA DE PRE- PRODUCCION

1. ANALISIS

Identificacion de las necesidades de capacitacion

v/ Establecer claramente qué necesita aprender la audiencia
v' Adaptar el contenido al plan de capacitacion
v"Identificar el uso que se le dara al video:

- Induccion de personal de nuevo ingreso

- Promocién de personal

- Sustitucién de empleados bajo licencia

- Presentacion de nuevos métodos administrativos.

- Implementacién de nuevos procesos asi como de operacion de equipos

y herramientas

- Prevencion y riesgos laborales

- Desarrollo de competencias
v Identificar la pertinencia de un instructor

Andlisis de la audiencia

v Identificar el perfil de la audiencia

v' Resaltar la importancia del contenido con el desarrollo personal y profesional
del capacitando

ASPECTOS ; Identificar la experiencia laboral del capacitando
Retomar la experiencia del capacitando para conectarlo con el nuevo

EDUCATIVOS conocimiento.

v/ Argumentar la importancia de la capacitacion presentada para la
organizacion y el capacitando.

v' Redactar con un tono de respeto y cordialidad dado que el material estara
dirigido a adultos.

Valoracién de la pertinencia de producir un video

v/ Validar la viabilidad y conveniencia de la produccién del video a partir de las
implicaciones de logistica, teméatica, temporalidad y recursos econémicos
indicados en el cuadro 14

Establecimiento de las metas de capacitacion

v/ Establecer claramente qué se espera que aprenda el capacitando

v" Planear como se reforzara en el video

v/ Contextualizar las metas de capacitacion a la realidad de la empresa para
que sean significativas

v' Establecer el impacto que tendran en las metas de desempefio de la
empresa los conocimientos y las destrezas desarrolladas por los
capacitandos.
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ASPECTOS
ARTISTICO-
COMUNICATIVOS

Elaboracion del guién

v

Definir el o los formatos que se usaran en la produccion (documental,
estructura dramatica, demostracion, noticiario, reportaje, animacion,
entre otros)

Retomar la informacién generada en el aspecto educativo para dar

respuesta a las siguientes preguntas:

- ¢Como se estableceran en el video los objetivos de manera
clara?

- ¢De qué manera se establecera en el video el publico meta?

- ¢Qué vocabulario se usara para dicho publico?

- ¢Como se adaptara el contenido al plan de capacitacion?

- ¢Como se establecera la naturaleza del video (motivar, mostrar)?

- ¢Qué formato de produccion se usarad que sea adecuado al tema
tratado?

- ¢Como se organizaré el contenido en cada tema?

- ¢Qué informacién sera suficiente para cada tema?

- ¢Como hacer para desarrollar gradualmente los temas?

- ¢Como hacer para presentar una correcta progresion de
contenidos?

- ¢Cuél sera la duracién (correcta) para cada tema?

- ¢Como adecuar los temas (de manera correcta) al video?

- ¢Como se promovera la discusion?

- ¢Como se haré la conexién con la realidad?

- ¢Qué ejemplos préacticos se presentaran?

- ¢Qué estructura tendra el contenido?

- ¢Qué disefio pedagdgico tendra?

- ¢Como se especificaran los contenidos?

- ¢Como se estimulara la observacion en el publico meta?

- ¢Como se estimulara el razonamiento en el publico meta?

- ¢Como lograr que el video sea original en la presentacion de
informacién?

- ¢Qué encuadres/planos se usaran en cada escena?

- ¢Qué musica se usara para reforzar cada tema?

- ¢Qué movimientos de camara se usaran en cada escena?

- ¢Qué angulos y puntos de vista se usaran en cada escena?

ASPECTOS
TECNICOS

Elaboracion de la tabla de historia (Story board)

v

Visualizar a través de dibujos la secuencia de imagenes para dar una
idea general

= de la produccion

Desarrollar los vocetos y planos de piso para complementar la
informacion r

equerida en esta etapa de produccion
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ETAPA DE PRE- PRODUCCION

2. DISENO

ASPECTOS
EDUCATIVOS

Establecimiento de las metas de capacitacion

v'  Establecer claramente qué se espera que aprenda el capacitando

v' Planear como se reforzara en el video

v' Contextualizar las metas de capacitacion a la realidad de la empresa
para que sean significativas

v' Establecer el impacto que tendran en las metas de desempefio de la
empresa los conocimientos y las destrezas desarrolladas por los
capacitandos

Delimitacién de los objetivos educativos

v Definir en el video lo que se espera obtener como resultado global

v' Establecer el conocimiento o habilidad que el educando adquirira o
desarrollara

v" Redactar de forma clara y concisa los objetivos y se ha verificado que
no sean mas de seis.

v/ Retomar sus conocimientos previos y la experiencia del capacitando

para el establecimiento de los objetivos

Empatar el aprendizaje con las expectativas del plan de capacitacion

Observar que los objetivos educativos den solucion a problemas

reales de la empresa

v Establecer las operaciones y tareas que el capacitando estara en
condiciones de realizar en su puesto de trabajo al concluir la
capacitacion

AN

Definicion de las estrategias de ensefianza-aprendizaje

v' Establecer claramente el planteamiento de las estrategias ya sea
como aprendizaje cooperativo, investigacion, demostracion o
conferencia

v' Definir qué tipo de actividades se utilizaran en las estrategias de
ensefianza-aprendizaje (de introduccion, reflexion, conexion,
demostrativas, entre otras)

Seleccidn y/o creacion de lainformacién a brindarse

Asegurar que los materiales sean potencialmente significativos

Generar una actitud activa a través del video

Conectar la nueva informacién con la experiencia de los educandos

Definir si los contenidos son hechos, conceptos y principios o

procedimientos, actitudes y valores

Enmarcar el contenido dentro de los espacios fisicos de la empresa

para crear identificacion y empatia.

v" Dimensionar la importancia del video a través de la presentacion de
los objetivos utilizando para ello diferentes apoyos graficos y
auditivos.

v' Definir la forma en la que se despertara, mantendra y enfocara la
atencion del educando

v' Delimitar las tareas de instruccién de acuerdo a las necesidades que
implica su adaptacion y produccién audiovisual

v' Definir las actividades de aprendizaje que se presentaran en el

video(de conexidn de reflexion, demostrativas, de destrezas,

aplicacion, entre otras)

AN N NN

AN
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ASPECTOS
ARTISTICO-
COMUNICATIVOS

Determinacién del presupuesto

Establecer la duracion del video

Determinar si se traducird a otro idioma o utilizara subtitulos
Definir el nivel de produccién que se espera desarrollar

Definir el nivel de post-produccién con el que se va a trabajar
Considerar si habra desplazamientos hacia otras ciudades o
paises

Establecer si se usara musica original o de libreria comercial
Estimar si son necesario planos especiales como tomas aéreas
y si se realizaran entrevistas fuera de los espacios de la
empresa.

AN N NN

ANAN

ASPECTOS
TECNICOS

Elaboracién de la hoja de desglose

v' Antcipar y preveer las necesidades técnicas y humanas
utilizando para ello esta hoja
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ETAPA DE PRE- PRODUCCION

3. DESARROLLO

Determinacién de la secuencia de la instruccién

v' Establecer si después de presentar la informacién se hara resumen y
prueba corta
v/ Establecer la secuencia audiovisual que s ele dara al video
v/ Determinar como se hara la secuencia a la instruccion de acuerdo al
perfil del participante (cronoldgica, secuencial, de lo simple a lo complejo,
de lo conocido a lo desconocido)
v' Definir como sera la introduccién al tema y cémo se acentuaran los
puntos claves
ASPECTOS 4 Determinar en q'ué .momgnto se usaran ejemplos 5 .
v" Seleccionar la técnica mas adecuada para la presentacién del contenido
EDUCATIVOS (andlisis de casos, discusion, juego de roles, entre otros)
v/ Establecer el orden en el que se presentara un procedimiento
v" Asignar la duracion de cada tema
Establecimiento de la estructura
v Definir con qué tema se va a iniciar y como sera la introduccion
v' Establecer como de desarrollara el tema
v" Plantear como se haré el cierre del tema
v' Establecer qué tema vendra a continuacién
v' Seleccionar las imagenes y la musica que se usara para lograr una
conexion emotiva
Realizacion del casting
v' Seleccionar a las personas que apareceran en el video (actores,
modelos, locutores) considerando el perfil de la empresa.
v' Valorar si se requiere de un director de escena
v/ Comunicar en escuelas de teatro y comparfiias de actores la invitacion al
casting.
v/ Construir una base de datos con la informacién d elos participantes en el
casting.
ASP,ECTOS v' Grabar cada una de las sesiones como memoria visual.
ARTISTICO- v’ Utilizar espacios similares a los que seran utilizados en la grabacion
COMUNICATIVOS v/ Comunicar a los parti_cjpantes lo que se espera de eIIo_s enla prpc_iuccién.
v Establecer una duracién de 15 minutos minimo y 30 minutos maximo

para cada una d elas patrticipaciones.

Trabajo con los actores de voz y narradores

v

v

Clarificar con cada uno de los actores de voz y narradores el objetivo del
video.

Seleccionar las voces que tiene mayor compatibilidad con el mensaje
que se quiere ofrecer

EVALUACION DE LA ETAPA DE PRE- PRODUCCION

Dada la interdependencia que existe entre los aspectos educativos,
artistico/comunicativo y técnico, al concluir cada etapa de produccion debe hacerse
una evaluacion para verificar que se cumple con lo esperado.

Se recomienda que esta evaluacion se haga en forma de pregunta.
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ETAPA DE PRODUCCION

4. IMPLEMENTACION

Trabajo con el talento seleccionado

v/ Supervisar con el talento participante que tengan claridad sobre los
objetivos a alcanzar, asi como las actividades y tareas a realizar en la
grabacion para proyectar credibilidad.

ASPECTOS
EDUCATIVOS
Supervision del cumplimiento de las especificaciones didacticas
v' Supervisar durante la grabacion el cumplimiento de las especificaciones
didacticas establecidas en la etapa de preproduccion
v' Verificar la transferencia de conocimiento al ambiente de trabajo
Lectura del guién
v' Reunir al talento participante para analizar y leer el guién
v' Explicar a todo el equipo de produccion el objetivo general del video, su
estructura y la parte sustantiva de cada personaje
v' Explicar al talento participante las acciones que habra de realizar, las
ASPECTOS interacciones que tendra con otros personajes asi como
ARTISTICO- desplazamientos y manipulacién de objetos

COMUNICATIVOS

Realizacién del ensayo escénico

v' Especificar las acciones basicas de cada uno de los participantes de
acuerdo al espacio fisico donde se haran las grabaciones
v Utilizar mobiliario similar al que existira el dia de la grabacién

Ensayo de grabacion

v' Realizar un ensayo considerando los planos, los movimientos de
camara, los angulos especificados en el guion técnico

v' Orientar al equipo de produccién y al talento sobre la duracién de cada
escenay las acciones que en ellas se llevaran a cabo

v' Explicar al talento la forma en la que diran sus didlogos y el movimiento

ASPECTOS escénico que desarrollaran
p v' Utilizar el vestuario, peinado y maquillaje con el que se grabara para que
TECNICOS los participantes se familiaricen con el mismo

v' Seleccionar los micréfonos que cada uno de los participantes usara para
verificar su buen funcionamiento

Uso de la iluminacién
v' Aplicar la iluminacion considerada en la grabacién para verificar que no
existan sombras no deseadas ni espacios sobre-expuestos.

EVALUACION DE LA ETAPA DE PRODUCCION

Dada la interrelacion que existe entre cada uno de los aspectos, es importante realizar
una evaluacion para ver que se cumpla con lo que esperado.
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ETAPA DE POST-PRODUCCION

5. EVALUACION

Cotejo del material grabado con el guién

v' Asegurar que el material grabado coincide con lo estipulado en el guién

ASPECTOS en cuanto a la presentacién de conceptos, diagramas, dibujos, graficas y
EDUCATIVOS actuaciones convincentes
Supervision de graficos
v' Supervisar que los gréaficos faciliten el aprendizaje al ser adecuados al
tema, de buen disefio, legibles, claros y Utiles

Realizaciéon de doblajes

v" Revision del material grabado para verificar la pertinencia de hacer
ASPECTOS doblajes por problemas de diccion o fallas técnicas durante la grabacion
ARTISTICO-

COMUNICATIVOS

Re-grabacién de imégenes

v" Revision del material grabado para verificar la pertinencia de grabar
imagenes que no hayan sido contempladas en el guion original o que no
se hayan grabado bien por problemas técnicos

ASPECTOS
TECNICOS

Edicion del video

v' Seleccionar las imagenes grabadas para armar el contenido de acuerdo
al orden de las especificaciones establecidas en el guion técnico
considerando la duracién, la interaccion audio video y la continuidad

Inclusién banda sonora

v/ Cuidar los niveles de sonido para que la banda sonora sea clara, nitida y
comprensible y que los efectos sonoros especiales refuercen el mensaje

Integracién de la musica

v" Seleccionar la musica para establecer una relacion entre imagen, voz y
contenido que de manera conjunta ayuden a cumplir con lo establecido
en el guion.

Uso de efectos sonoros

v' Seleccionar los efectos de sonido establecidos en el guién para
enriquecer el contenido del video

EVALUACION DE LA ETAPA DE POST-PRODUCCION

Dada la interrelacion que existe entre cada uno de los aspectos, es importante realizar
una evaluacion para ver que se cumpla con lo que esperado.
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10.3. Ficha de evaluacion de videos de capacitacion

La investigacion documental desarrollada durante la primera etapa de esta
tesis permitié tener acceso a seis modelos de evaluacion con los que se creo la
tabla comparativa en el capitulo 4, misma que permitié encontrar coincidencias
y divergencias entre las variables que cada autor incluye en su respectivo
modelo. Como se menciond al momento de crear la tabla, se tom6 como base el
modelo de Marqués (2001), por considerar que era el mas completo al incluir
aspectos funcionales, técnicos/estéticos, pedagdgicos y de planteamiento
didactico en la evaluaciéon de un video didactico. Sin embargo al revisar su ficha
de catalogacién y evaluacion de videos (anexo 4), se encontré que no incluia
todas las variables que mencionaba en su modelo al estructurarlo de la siguiente

forma:
Aspectos funcionales:

= Eficacia (puede facilitar el logro de sus objetivos),
= Relevancia curricular de los objetivos que persigue,

= Documentacion (si tiene)
Aspectos técnicos, estéticos y expresivos:

» Imagenes, Textos, graficos y animaciones

= Banda sonora (voces, musica)

= Contenidos (calidad, profundidad, organizacion)
= Estructura y ritmo (guién claro, secuenciacion)

= Planteamiento audiovisual (interaccion entre elementos)
Aspectos pedagdgicos:

» Capacidad de motivacion (atractivo, interés)
= Adecuacion al usuario (contenidos, actividades)

= Planteamiento didactico (organizadores, resumen...)
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Tomando esta ficha como referencia se pens6 en desarrollar una nueva
ficha que incluyera no sélo las variables que en la tabla comparativa se
identificaron como valiosas por el nimero de menciones que tenian, sino ademas
gue se retomara la estructura que se dio a los cuadros 12, 13 y 14, donde se
integraron las etapas de produccion (pre-produccion, produccion y post-
produccion) con los aspectos educativo, artistico y técnico derivados del modelo
de Barroso (2008) y del modelo ADDIE de disefio instruccional para que el disefio
de la ficha se hiciera tomando como referencia las etapas de produccion y los

componentes de los tres aspectos mencionados.

La ficha se disefié de esta forma con el objetivo de que sirva de guia a
productores y guionistas de videos de capacitacién asi como a capacitadores y
responsables de Recursos Humanos para la valoracion de este tipo de material
audiovisual, con el fin de desarrollar productos mas profesionales que permitan

satisfacer las necesidades de los clientes que los solicitan.

10.4. Seleccion de variables a considerar

Como se ya se comento, la tabla comparativa de modelos de evaluacién
que se elaboré en el punto 6.3, permitio identificar las variables que los autores
consideraban importantes para calificar un material didactico audiovisual y con
ellas se elaboré una lista para la cual se tom6 como referencia el numero de

menciones con que aparecian en la tabla.

La lista inicia con los aspectos funcionales donde las variables mas

importantes son:

= Que el video sea interesante y que los objetivos sean claros
= Adaptacién del video al plan de capacitacion

= Con objetivos evaluables

= Estableciendo su naturaleza

= Acorde al plan de capacitacion.
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De los Aspectos Técnicos las variables mas consideradas por los autores

son:

= Que el video sea motivador

= Que el formato de produccion sea adecuado al tema tratado
= Que presente interaccion entre audio y video

= Buenos encuadres y planos

*= Buen sonido y musica

» Buena organizacién del contenido e informacion suficiente
= Desarrollo gradual de los temas y de las ideas

= Contenidos actualizados

= Guibn claro

* Progresion de contenidos

= Duracién y adecuacion de temas

= Atractivo

De los Aspectos Pedagogicos las variables mas consideradas por los

autores son:

» El video especifica los objetivos

= Promueve la discusién

= Conecta con la realidad

» Presenta ejemplos practicos

= Tiene una estructura adecuada

= Vocabulario adecuado al publico meta
= Disefio pedagogico

= Especifica contenidos

= Estimula la observacion

= Estimula el razonamiento

= Es original en la presentacion de informacion
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10.5. Descripcion de la ficha para evaluar videos de capacitacion

La ficha est& dividida de la siguiente forma: un primer apartado donde se
recopila la informacion general, un segundo apartado destinado a la etapa de
pre-produccion, en el tercer apartado se incluye la informacion referente a la
etapa de produccion y finalmente un cuarto apartado dedicado a la post-
produccién. Es importante mencionar que en los tres ultimos apartados se
incluyen los aspectos educativos, artistico/comunicativos y técnicos. Con esta
ficha se presentan las variables indicadas por los autores consultados de forma
balaceada en cada uno de los aspectos ya mencionados. La ficha sera rellenada
en una primera instancia por los realizadores del video como una forma de
autoevaluacion y también por los responsables de Recursos Humanos y
capacitadores para verificar que sus necesidades de capacitacion sean cubiertas

mediante el contenido del video.
Ficha 1. Evaluacion de videos de capacitacién. Tematica general

TEMATICA

Objetivos explicitados en el video o en la documentacion:

Contenidos que se tratan:
(hechos, conceptos, principios, procedimientos, actitudes)

Destinatarios:
(posicion laboral, area de especializacion, conocimientos previos, otras
caracteristicas )

(subrayar uno o més de cada apartado)
Tipologia:

Documental

Narrativo

Leccién monotematica
Leccién tematica
Motivador
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Breve descripcion de las secuencias del video:

.Valores que potencia o presenta:

(subrayar uno o mas de cada apartado)
Documentacion:

Ninguna
Manual
Guia didéactica

(subrayar uno o méas de cada apartado)
Servicio de teleformacion:
Ninguno
Sélo consultas
Tipo curso
Por internet

(subrayar uno o més de cada apartado)
Requisitos técnicos:
dvd
Internet

Otros (hardware y software):

10.5.1. Descripcién/definicion de las variables a evaluar. Etapa de pre-

produccion

En este punto se hace una breve descripcion de lo que el evaluador puede
tomar como referencia para calificar cada uno de los apartados, para hacer la
descripcion ha sido tomada como base la informacion que aparece para cada
apartado en los capitulos 6, 7, 8y 9, con la intencion de que la evaluacion pueda
ser lo mas objetiva posible.

Audiencia

= El pdblico meta esta definido. Se establece en un gréafico, una mencion
del conductor o como parte de un dialogo.
= El programa esta adaptado al publico meta. El tipo de lenguaje y las

imagenes van de acuerdo al nivel del capacitando.
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Necesidades

Se adapta al plan de capacitacion. Se hace referencia al significado que
dentro del contexto general de capacitacion de la empresa tiene el video
ya sea a través de un dialogo o un grafico.

El programa se puede usar sin instructor. El video establece instrucciones

de uso para su visionado ya sea en dialogos o en gréficos.

Disefio de metas

Queda establecido lo que se espera que aprenda el capacitando. A través

de gréficos, por declaracion directa del conductor o por medio de dialogos.

Objetivos Educativos

Son claros y concretos. No hay posibilidad de confusion y se refuerzan
durante el video.

Establecen su naturaleza. Queda establecido en gréaficos o dialogos que
se pretenden mostrar, ilustrar, o demostrar, entre otros, algo en particular
en el capacitando.

Son acordes al programa de capacitacion. Se hace referencia con gréficos
o didlogos porque se trabaja con video.

Contenidos

Son organizados, estructurados y claros

La informacién es suficiente. No se aprecia saturacién de datos, ideas o
conceptos y se centra en lo establecido al inicio del video.

Son adecuados a las necesidades de capacitacion

Son comprensibles. El lenguaje usado no es muy técnico y no usa
palabras en otro idioma o cuando las usas las define para su mejor
comprension.

Es facil identificar si son conceptuales, procedimentales o actitudinales.
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Estrategias de ensefianza

El programa tiene un disefio pedagdgico. Se aprecia un inicio, desarrollo
y cierre en la secuencia de actividades.

El programa estimula la observacion con informacion interesante,
significativa para el educando ademas del apoyo de buenas imagenes y
buen sonido.

Estimula el razonamiento a través de problemas o actividades mostradas
en el video.

Estimula asociaciones a través de ejemplos o situaciones mostradas o
actuadas en el video.

Estimula la conceptualizacion a través de imagenes, graficos o
demostraciones en el video.

Propicia relacion entre conocimiento nuevo y anterior con imagenes,
ejemplos o referencias en el video.

Promueve la busqueda de informacién a través de instrucciones o
ejemplos en el video.

Promueve el andlisis de problemas a través de ejemplos dramatizados o
ejemplificados.

Hace relacion con otros temas ya sea directa o indirectamente con
graficos e imagenes.

Conecta con la realidad a través de referencias audiovisuales.

Presenta ejemplos, resumenes con graficos o directamente con el

conductor.
Guidn literario

El formato del programa es adecuado para el tema ya sea como
dramatizacion, documental, entrevistas, entre otros, y ayuda a clarificar
contenidos.

Es dinamico. El tiempo del expositor a cuadro no es mucho, se usan
diferentes apoyos visuales y no es monotono (cabeza parlante)

El vocabulario es adecuado al igual que el tono de los didlogos es

congruente con el publico al que estéa dirigido el video.
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Es original ya que no se parece a otros videos de su tipo.
Estructura

= El programa esta bien estructurado porque los temas tienen una
secuencia légica en su desarrollo.

= Desarrolla las ideas con claridad y se apoya en elementos gréficos y
audiovisuales.

= La secuenciacion de las imagenes es adecuado respeta las reglas
bésicas de edicion.

= La progresion de los contenidos es buena pues va de lo conocido a lo
desconocido y de lo general a lo particular.

» Facilita la comprensién de las ideas con una progresion adecuada.

» Es motivador pues se apoya en imagenes y musica para lograrlo.

» La duracion es adecuada a los temas tratados no falta ni sobra tiempo.

= Comunica emociones con imagenes y sonidos bien aplicados en el video.
Contenido

= Los contenidos son actuales, objetivos, fiables ya que satisfacen la
necesidad de capacitacién, las imagenes no lucen antiguas y la
informacion no parece obsoleta.

» EIl programa tiene buen ritmo de presentacion con una edicion dinamica
de audio y video.

= El tema no es abstracto ya que es facil de visualizar con imagenes y
reforzar con sonidos.

» Los temas son adecuados a las posibilidades expresivas del video y se
aprovechan las caracteristicas del medio.

= Las ideas se desarrollan con claridad y no hay densidad de informacion.

= Se reiteran los principales conceptos con sonidos e imagenes a lo largo

del video.
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Ejemplos

»= En el programa se presentan ejemplos, repeticiones, resumenes a traves

de gréficos, sonidos e imagenes.

= Se presentan de manera original pues no guarda parecido con otros

videos.
Actividades

= Describe las actividades a realizar para facilitar el proceso de capacitacion

y lo hace aprovechando el medio.
Guion Técnico

= En el programa los cambios de plano son progresivos facilitando la
comprension de lo visual.
» Los cambios de plano facilitan la comprension ya que respeta las reglas

de edicidon y composicion visual.
Presupuesto

= Se aprecia inversion y aprovechamiento de recursos en la produccién por
la calidad de las imagenes y los sonidos, las actuaciones y los lugares de

grabacion.
Casting

= En el programa los actores interpretan bien su papel y lo hacen muy

profesional

Como se puede observar en esta etapa de pre-produccion, el evaluador
tendra la oportunidad de calificar muchas de las variables relacionadas con
aspectos educativos ya que son las que sirvieron como base para la creacion del
guidn al aportar la informacion que permitié al redactor establecer un respaldo

pedagdgico en el producto audiovisual.
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ETAPA DE PRE-PRODUCCION

Audiencia MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

El publico meta estd definido

El programa esta adaptado al publico meta

Necesidades MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Se adapta al plan de capacitacion

Establece instrucciones de uso

Disefio de metas MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Queda establecido lo que se espera que

aprenda el capacitando

Objetivos Educativos MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Son claros y concretos

Evaluables

Establecen su naturaleza

Son acordes al programa de capacitacion

Contenidos MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Son organizados, estructurados y claros

La informacion es suficiente

Son adecuados a las necesidades de

capacitacién

Son comprensibles

Son conceptuales

Son procedimentales

Son actitudinales

Estrategias de ensefianza MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

El programa tiene un disefio pedagdgico
El programa estimula la observacién
Estimula el razonamiento

Estimula asociaciones

Estimula la conceptualizacién
Promueve la discusion

Promueve la busqueda de informacion
Promueve el analisis de problemas
Hace relacion con otros temas
Conecta con la realidad

Presenta ejemplos, resimenes
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Propicia relacidn entre conocimiento nuevo y
anterior

Guion Literario MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Es dinamico

El vocabulario es adecuado

Es original

El formato del programa es adecuado para el
tema

Estructura MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

El programa es claro y estd bien estructurado
Desarrolla las ideas con claridad

La secuenciacién de las imagenes es adecuado
La progresion de los contenidos es buena
Facilita la comprensién de las ideas

Es motivador

La duracién es adecuada a los temas tratados
Comunica emociones

Es adecuado al publico meta

Presentacion de la informacion MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

La informacion es actual, objetiva, fiable

El programa tiene buen ritmo de presentacion
El tema es entendible

Los temas son adecuados a las posibilidades
expresivas del video

Las ideas se desarrollan gradualmente

Las ideas se desarrollan con claridad

Se reiteran los principales conceptos

No hay exceso de palabras

La informacion es fluida

Ejemplos MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

En el programa se presentan ejemplos,
repeticiones, resimenes
Se presentan de manera original

Actividades MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Describe actividades a realizar

Guidn Técnico MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN
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En el programa los cambios de plano son
progresivos
Los cambios de plano facilitan la comprensidn

Presupuesto MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Se aprecia inversidn y aprovechamiento de
recursos en la produccién

Casting MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

En el programa los actores interpretan bien su
papel

10.5.2. Descripcion/definicion de las variables a evaluar. Etapa de

produccion

A continuacion se presentan las variables para la etapa de produccion,
cabe mencionar que la ficha es una sola y que esta divisién se hace solamente

con fines descriptivos para este capitulo.
Desarrollo

= En el programa se incluyen interacciones con el capacitando pues el
conductor hace referencias directas al publico meta como una forma de
personalizar el contenido del video.

= En el programa se incluyen ejemplos que facilitan el proceso de
aprendizaje ya sea de manera directa o a traves de dramatizaciones o
animaciones.

= En el programa se incluyen repasos ya sea con graficos, referencias

directas del conductor o a través de ediciones dinamicas.
Implantacién

= En el programa se aprecia que actores y conductores transmiten
credibilidad porque interpretan muy bien su personaje y se apoyan en
vestuario y maquillaje segun cada situacion.

= En el programa se aprecia que los conductores y actores son

convincentes porque transmiten seguridad y dominio del tema.
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= En el programa se aprecia que los actores son claros al hablar porque
dominan el fraseo y pronunciacion de cada palabra en sus intervenciones.
= En el programa el vocabulario usado es adecuado ya que es coloquial y

de acuerdo al publico meta.
Calidad de imagenes

= En el programa las imagenes estan técnicamente bien enfocadas ya que
son nitidas y claras

» Los encuadres son buenos pues respetan las bases de composicion
visual

= Los encuadres son adecuados porque permiten apreciar lo que se
necesita ya sea como panoramica o primer plano segun sea necesario.

» La camara es estable porque no se mueve y permite concentrar la
atencion en la imagen.

= Las imagenes son estéticas ya que respetan las reglas de composicion e
iluminacién audiovisual

» Las imagenes estan bien iluminadas porque respetan los principios del
triangulo luminico

= Los movimientos de camara son adecuados se aprecia que trabajan con
tripode o algun otro aditamento para asegurar la calidad del movimiento

= El uso de angulos y puntos de vista es adecuado pues demuestra
conocimiento por parte del realizador sobre connotaciones psicolégicas
de los mismos.

= La composicién de imagen es adecuada y denota dominio de la técnica
por parte del realizador

= Se respeta la regla de 180 grados pues no hay “saltos de eje”

= No se abusa de los movimientos de camara pues permiten apreciar
acciones, procesos, actitudes, gestos, equipos y aparatos de manera

nitida y objetiva.

Como se aprecia, es en esta etapa donde el evaluador puede calificar mas
variables directamente relacionadas con la forma en la que se presentan las

imagenes y los contenidos en el producto audiovisual.
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ETAPA DE PRODUCCION

Desarrollo MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

En el programa se incluyen interacciones con el

capacitando

En el programa se incluyen actividades

En el programa se incluyen ejemplos

En el programa se incluyen repasos

Implantacion MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

En el programa se aprecia que los actores

tienen credibilidad

En el programa se aprecia que los actores son

convincentes

En el programa se aprecia que los actores son

claros al hablar

En el programa el vocabulario usado es

adecuado

Calidad de imagenes MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

En el programa las imagenes estdn
técnicamente bien enfocadas

Los encuadres son buenos

Los encuadres son adecuados

La camara es estable

Las imdagenes son estéticas

Las imagenes estan bien iluminadas

Los movimientos de cdmara son adecuados
El uso de angulos y puntos de vista es adecuado
La composicidon de imagen es adecuada

Se respeta la regla de 180 grados

No se abusa de los movimientos de camara

10.5.3. Descripcion/definicion de las variables a evaluar. Etapa de

post-produccién.

De esta tercera etapa se presentan a continuacion las variables a evaluar:

Supervision de Objetivos

* Quedan cumplidos los objetivos ya que al hacer el resumen o

recapitulacion se verifica que lo planteado al inicio se ha llevado a cabo
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Supervision de contenidos

Ha sido interesante porque no es monotono, presenta la informacion de
forma dindmica y amena aprovechando las caracteristicas del medio
audiovisual.

Los contenidos han sido comprensibles porque se han presentado en
lenguaje coloquial, con ejemplos y de forma progresiva para que pueda
ser asociado con conocimiento previo.

Quedan establecidos el tema y los objetivos de manera verbal o con
graficos de manera clara y sencilla.

Se incluyeron recomendaciones de manera verbal o a través de gréaficos
0 como parte de un didlogo entre los participantes.

Se incluyeron ejercicios de reforzamiento para facilitar el proceso de
enseflanza-aprendizaje a través de demostracion o como parte de una
dramatizacion.

Se ampliaron contenidos a través de la consulta a expertos, en forma de
reportaje o documental.

Los ejercicios despertaron interés porque se asociaron con beneficios o
ejemplos en la empresa.

Los ejemplos fueron didacticos porque integraban una propuesta de
aplicacion real en la empresa.

Se reiteraron los principales conceptos a través de graficos o en
exposicidn directa del conductor y se conecté con nuevo conocimiento.
Se aprecia actualidad y objetividad en los contenidos por la justificacién
contextual que se le da al mismo a través de referencias durante el
desarrollo del video.

Los contenidos resultaron motivadores pues han sido asociados con las
necesidades de capacitacion de la empresa.

La duracion ha sido adecuada a los temas tratados ya que se perciben
como dinamicos, no monatonos ni repetitivos.

Los contenidos han sido adecuados a las necesidades de capacitacion

porque se aprecia su aplicacion directa en el contexto del educando.
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Supervision de graficos

Facilitan el aprendizaje ya que tienen un buen disefio y buen manejo de
palabras clave.

Son adecuados al tema y su disefio es congruente la informacion
presentada.

Tienen buena presentacion en tamafio, color y composicion

Son legibles tienen el tamafio adecuado y la permanencia a cuadro
suficiente para ser leidos a una velocidad promedio.

Son faciles de leer, claros y utiles pues no presentan saturacion de
informacion ni mezclas de tipos de letras.

Las animaciones tienen calidad técnica ya que refuerzan los temas y no
se vuelve distractor por exceso en su uso.

Con buena ortografia.

Con buena redaccion.
Doblaje

Las voces son adecuadas a los personajes y por lo tanto transmiten
credibilidad.

Hay buena sincronizacién de labios lo que denota un buen trabajo de
edicion.

Hay buena actuacién de voz pues se infiere direccion y conocimiento del

oficio.
Edicion

Las transiciones son adecuadas pues respetan las reglas del medio.

La interaccién entre audio y video es adecuada.

La duracion del programa es adecuado a los temas tratados ya que
contiene la informacién necesaria y suficiente para cumplir con los

objetivos establecidos.
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Efectos especiales

Los efectos especiales son apropiados pues no se abusa de ellos ni son
distractores.

Montaje

El programa mantiene una continuidad en su discurso audiovisual ya que
no hay cambios tematicos incoherentes y se respetan las reglas de
edicion.

Las imagenes son explicativas pues ayudan a visualizar conceptos e
ideas aprovechando las caracteristicas del lenguaje audiovisual.

Las imagenes permiten entender la informacion ya que establecen una
relacion directa y no presentan ruidos semanticos.

Los cambios de plano facilitan la comprension de los contenidos de
acuerdo a las reglas del lenguaje audiovisual.

Se respeta la regla de los 180 grados al no “romper el eje” tal y como se
sefiala en la teoria.

El programa es atractivo desde el inicio por sus imagenes, sonidos,
edicion y manejo de la informacion.

El programa mantiene el interés del espectador por su tematica y su

edicion.
Banda sonora

Es clara, nitida y comprensible sin ruidos fisicos.

Los efectos sonoros refuerzan los mensajes y no son distractores.

Las voces son claras y adecuadas a los temas sin ruidos semanticos o
fisicos.

Hay relacion palabras-imagen sin ruido semantico.

Las voces son agradables, calidas, efectivas.

Hay buena pronunciacion y entonacion con fraseo adecuado y buena
modulacion.

La interaccion entre audio y video es adecuada con buena sincronizacion

en edicion.
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Musicalizacién

» La musica es buena, refuerza el mensaje de acuerdo a su funcion
diegética y extra-diegética

= Da unidad al programa (leit-motiv)

= Esta libre de connotaciones ya que no es identificable o asociable a otros

productos audiovisuales.

Es en esta etapa donde el evaluador puede calificar el producto terminado
y verificar que cumpla en formay contenido en los aspectos educativos, artisticos
y técnicos para que el video pueda ser aplicado en los programas de

capacitacion para los cuales fue disefiado y producido.

Con la descripcion/definicion de variables el evaluador tiene una guia para
el mejor llenado de la ficha y poder hacer posteriormente el conteo de resultados

para obtener una informaciéon mas clara de la calidad del video.
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ETAPA DE POST-PRODUCCION

Supervision de Objetivos

Quedan cumplidos los objetivos

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Supervision de contenidos

Ha sido interesante
Los contenidos han sido comprensibles

Quedan establecidos el tema y los objetivos

Se incluyeron recomendaciones

Se incluyeron ejercicios de reforzamiento
Se ampliaron contenidos

Los ejercicios despertaron interés

Los ejemplos fueron didacticos

Se ofrecieron sugerencias didacticas

Se reiteraron los principales conceptos
Se aprecia actualidad y objetividad en los
contenidos

Los contenidos resultaron motivadores
La duracién ha sido adecuada a los temas
tratados

Los contenidos han sido adecuados a las
necesidades de capacitacion

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Supervision de graficos

Facilitan el aprendizaje

Son adecuados al tema

Tienen buena presentaciéon

Son legibles

Son faciles de leer, claros y utiles

Las animaciones tienen calidad técnica
Tienen buena ortografia

Tienen buena redaccién

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Doblaje

Las voces son adecuadas a los personajes
Hay buena sincronizacién de labios
Hay buena actuacidn de voz

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Edicidn

Las transiciones son adecuadas

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO
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La interaccién entre audio y video es adecuada
La duracion del programa es adecuado a los
temas tratados

FX

Los efectos especiales son apropiados

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Montaje

El programa mantiene una continuidad en su
discurso audiovisual

Las imagenes son explicativas

Las imagenes permiten entender la informacién
Los cambios de plano facilitan la comprensién
de los contenidos

Se respeta la regla de los 180 grados

El programa es atractivo desde el inicio

El programa mantiene el interés del espectador

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Banda sonora

Es clara, nitida y comprensible

Los efectos sonoros refuerzan los mensajes
Las voces son claras y adecuadas a los temas
Hay relacién palabras-imagen

Las voces son agradables, calidas, efectivas
Hay buena pronunciacién y entonacién

La interaccién entre audio y video es adecuada

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Musicalizacion

La musica es buena, refuerza el mensaje
Da unidad al programa (leit-motiv)
Estd libre de connotaciones

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

10.6. Recomendaciones finales

Después de presentar el modelo y la ficha de evaluacion se incluyen en los

siguientes apartados algunas recomendaciones que pueden apoyar el proceso

de disefio y produccion de estos videos y que son producto de lo recogido en la

investigacion documental, los cuestionarios y la experiencia profesional del

autor.
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10.6.1. Primer contacto

Como se estableci6 en el capitulo 7 es durante la etapa de pre-produccion
cuando se lleva a cabo el contacto cliente-productor para la determinacion de
sus necesidades, la justificacion del proyecto (porqué necesita el video o0 como
le puede ayudar), el perfil del receptor (para quién se desarrollara) y factibilidad

(¢,se puede y debe producir el video para satisfacer la necesidad del cliente?).

El punto de partida para la produccion de un video de capacitacion es la
primera interaccion entre el cliente (qQue necesita satisfacer una necesidad) y la
empresa productora de videos. Este primer contacto puede determinar la futura
relacion entre los involucrados para llevar a buen término un proyecto de esta

naturaleza.

Desde la primera comunicacion que se tiene con el cliente es necesario
hacer un levantamiento de informacion que permita al productor audiovisual
saber con qué tipo de empresa o institucion estara trabajando, a qué se dedica,
la necesidad que tiene de capacitacion, y en general toda aquella informacion
que sirva de punto de partida para iniciar la colaboracion entre cliente-productor
para lo cual se sugiere que se utilice un cuestionario de autoria propia que se

presenta a continuacion.

Cabe mencionar que el contacto del cliente con la empresa productora, en
la etapa de preproduccion, es fundamental para delimitar su viabilidad, el tipo de
producto que se desea, la funcion que realizara asi como las expectativas del

cliente.
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Ficha 5. Formato para el contacto cliente-productor audiovisual.

Formato para el contacto Cliente-Productor audiovisual

Solicitud realizada por:

Departamento que hace la solicitud:
Puesto:

Teléfono:

Correo electrénico:

A continuacion se presentan una serie de preguntas que nos permitira contar con un mejor
nivel de conocimiento sobre las necesidades de comunicacién/capacitacién de su empresa

para poder ofrecerles un servicio de mayor calidad.

1.) ¢Cual es el tipo de producto o servicio al que se dedica su empresa?

2.) ¢ Cuantos afios tienen en el mercado?

3.) ¢ Cual considera que es problema de comunicacién/capacitaciéon que tiene
actualmente?

4.) ¢ Su empresa ha producido algun video anteriormente?

5.) ¢ Por qué considera que el video puede ayudar en la solucién del problema actual?
6.) ¢ Qué espera lograr con este video?

7.) ¢ Cémo le gustaria que fuera el video?

8.) ¢ Necesitan apoyo para la redaccion del guion?

9.) ¢Quién sera la persona que servira como enlace en todo el proceso?

10.) ¢, Qué fecha sugieren para la entrega del video?

10.6.2. Ventajas y desventajas del video en capacitacion

Cuando se trat6 el tema ventajas y desventajas del video en la empresa y
se indicd que por error, la gente piensa que el video puede ser la solucion para
cualquier necesidad dentro o fuera de la empresa y no es asi, por ello, un
productor de video debe clarificar el tema de la viabilidad, es decir, ¢ Puede el
problema particular de una empresa ser resuelto o la necesidad cubierta por este

medio?
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Es responsabilidad de los profesionales de la produccion audiovisual,
orientar al cliente sobre el potencial que tiene el video para la satisfaccion de
ciertas necesidades de capacitacion de una empresa, por ejemplo, el video
puede ser la mejor opcidén cuando seria impractico realizar la misma accion con
frecuencia (como ofrecer un recorrido por la planta a cada nuevo empleado) o
cuando se necesita mantener el entusiasmo del presentador mucho tiempo.
También cuando se requiere consistencia en el mensaje o cuando se requiere
transportar al espectador a otros lugares, (Sweetow, 2011; Whittaker, 2004;
Sony, 1989).

En términos generales, el responsable de la produccion se debe cuestionar
(y comentarlo con el cliente) si la produccion del video es viable y conveniente
(logistica, tematica, econémica y temporalmente), es decir, cuantos viajes hay
gue hacer y cuanto personal se requiere para la produccién, qué tipo de tomas,
angulos, movimientos, iluminacion y equipo técnico se necesitaria, ¢ se trabajara
en estudio o en escenario real?, se requiere de la participacién de actores,

bailarines o algun otro tipo de especialistas, entre otros.

El responsable de la produccion se puede apoyar en la revision de un
listado que le ayude al cliente a determinar si es recomendable utilizar el medio
como solucién, finalmente como especialista audiovisual, brindar una asesoria
de este tipo le dara al cliente la suficiente confianza de estar trabajando con un
profesional que desde el primer momento se preocupa por apoyar a la empresa

en la solucién de su problemética y la satisfaccién de su necesidad.

Por lo anterior se recomienda utilizar la forma que se presenté en el punto
7.2.1.3, (cuadro 14) ya que esta disefiada para ayudar al cliente a determinar si
la produccion de un video puede apoyar a cumplir las necesidades de
capacitacion de la empresa, por ello, se han considerado para su elaboracioén las
caracteristicas positivas y negativas que tiene este medio audiovisual
(Spannaus, 2012; Sweetow, 2011; Galindo, 2004; Whittaker, 2004; Cebrian,
1994; Gonzalez, 1994; Hausman, 1991; Sony, 1989).
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10.6.3. Formato de beneficios del video

Para establecer una mejor comunicacién con el cliente en cuanto a los
beneficios que el video puede aportar como herramienta de capacitacion. Es
importante apoyarse en un formato escrito para facilitar la entrevista y continuar
documentando todo el proceso ya que en ocasiones el tiempo que existe entre
los primeros contactos, la revisibn de la propuesta, la aprobacién del
presupuesto, la firma de conformidad de los involucrados en el proyecto y el inicio
de la produccion puede ser grande, es decir, semanas 0 meses y se corre el

riesgo de olvidar acuerdos importantes o puntos especificos de la produccion.

El formato que se sugiere para esta comunicacion es el que se present en
el punto 7.2.1.1., (cuadro 13) mismo que esta compuesto por 2 columnas, la
primera establece diferentes tipos de necesidad de la empresa y en la segunda
columna se incluyen beneficios que el video como medio de capacitacion
audiovisual puede aportar para la satisfaccion de la necesidad. El cliente y el
productor revisaran el formato para tener claro como se espera que el video

apoye el programa de capacitacion de la empresa.

Para el productor de videos de capacitacion la documentacion de cada
proyecto, desde su inicio hasta la entrega del producto, debe ser un estandar de
trabajo que le permita verificar la calidad en cada uno de los momentos del
proceso creativo y de realizacion hasta el momento en que el cliente hace el

visionado del contenido.
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CAPITULO 11. CONCLUSIONES FINALES

En este capitulo se presentan las conclusiones finales de la investigacion
para lo cual se ha realizado una division tematica abarcando los principales
temas desarrollados a lo largo de la tesis, y también se establecen futuras lineas
de investigacion para que puedan ser desarrolladas por colegas interesados en

el tema en investigaciones futuras.

Sobre el temay su contribucion

A modo de introduccion es importante establecer como primer punto que la
seleccion del tema para esta tesis surgio por el hecho de que en la actualidad el
video sigue siendo un medio muy usado dentro de las empresas en México ya
sea a través de su funcion formativa, memoristica, informativa y divulgativa, es
por esta razdn que ha sido de particular interés ofrecer a través de esta
investigacion la informacién necesaria sobre criterios y requerimientos en las
etapas de pre-produccion, produccion y post-produccion de un video de
capacitacién, asi como una ficha de evaluacion que le permita a los involucrados

en el proceso cerrarlo de manera profesional.

El interés mas importante durante esta investigaciéon ha sido aportar al
campo profesional un modelo que pueda ser usado de manera inmediata por los
involucrados en el proceso de producciéon de videos de capacitacion para
mejorar los niveles de calidad de los materiales audiovisuales que seran usados

en estos procesos.

Como se ha dicho a lo largo de la tesis la informacion aqui ofrecida esta
dirigida a los diferentes perfiles de profesionales que forman parte de un proceso
de capacitacion a través medios audiovisuales principalmente guionistas y
productores, pero también a disefiadores instruccionales, estudiantes de areas
afines a la produccién audiovisual, directores de Recursos Humanos Yy
capacitadores ya que de acuerdo a su responsabilidad en el proceso de

capacitacion, esta informacion le aportara elementos para tomar decisiones.
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Para ofrecer la informacion méas util y aplicable se tomaron las mejores
aportaciones de cada autor consultado, las necesidades detectadas con los
cuestionarios y la experiencia personal en el campo de la produccion de
television educativa, videos corporativos y como profesor universitario durante

veinticinco afios.

Una vez aprobada esta tesis el siguiente paso sera publicar el modelo para
hacerlo accesible a los perfiles ya descritos tanto en el &mbito académico como

empresarial.

Sobre la necesidad detectada

El enfoque cualitativo de investigacion permite estudiar realidades en su
contexto (Rodriguez, Gil, Garcia, 1996), como en este caso donde a traves de
un estudio exploratorio se pudo recabar informacion que permitié reconocer,
ubicar y definir la forma de trabajo de los productores de videos de capacitacion
en la ciudad de Monterrey. Las respuestas obtenidas permitieron afinar la
metodologia y depurar estrategias para formular con mayor exactitud el esquema
de investigacion (Rojas, 2013) pero sobre todo brindo la seguridad de que habia
una necesidad a la cual se podia dar solucién al desarrollar un producto

aplicable.

El enfoque cualitativo también permiti6 observar eventos ordinarios en
ambientes naturales que para esta investigacion significo la posibilidad de tener
un acercamiento al contexto de la produccién de videos de capacitacion en
Monterrey y un involucramiento con los productores audiovisuales y sus
experiencias personales en lo que representa para ellos el trabajo audiovisual,

lo que aporté también importante informacion a la tesis.
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Sobre lainclusién del tema en la universidades

El mercado laboral de Comunicacion en México es muy competido prueba
de ello es la informacion proporcionada por la Asociacion Nacional de
Universidades e Instituciones de Educacion Superior (ANUIES), la cual sefala
que en 2014 habia en el pais poco mas de 150 mil estudiantes de Comunicacion
distribuidos en aproximadamente 1.006 programas en todo el pais y de acuerdo
a la Secretaria del Trabajo y Prevision social, en el 2014 la distribucion zonal de
los profesionistas ubicé al 15% de los egresados de Comunicacion en la zona

noreste del pais, lugar donde se llevo a cabo esta investigacion.

Esta informacion permite inferir que el mercado laboral de produccion
audiovisual demanda la formacion de egresados con nuevos conocimientos y
competencias que le aporten ventajas competitivas en su especialidad. Por ello,
se considera importante que las universidades incorporen el tema de la
produccion audiovisual para las organizaciones (en general) y de capacitacion
(en particular) como parte de sus programas educativos pues como ya Se expuso
en el capitulo 1, en la actualidad las universidades no lo estan haciendo y este
tipo de producciones son muy especializadas por lo que su dominio puede
brindar a los productores de videos de capacitacidon, ventajas competitivas con

mejores oportunidades laborales.

Sobre la especializacién del campo profesional

Otra conclusion a considerar sobre el mercado laboral de los productores
audiovisuales es la importancia que hoy tienen los cursos masivos en linea
conocidos como MOOCs (Massive Open Online Course), por ser gratuitos,
abiertos, abundantes, diversos, flexibles. Ademas estan los recursos educativos
abiertos también llamados OER (Open Educational Resourses) que son
documentos o materiales multimedia relacionados con la educacion de acceso
libre y bajo licencia abierta. La base de estos cursos es la imagen y el sonido por
lo que también demandan de personal familiarizado con este tipo de producto

audiovisual ya que algunos de ellos carecen de produccion y se limitan a una
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exposicion directa del profesor a la camara, formato que en esta tesis se comenté
su bajo nivel de impacto. El trabajo de guionistas con bases de educacion y el
conocimiento de disefiadores instruccionales con bases de lenguaje audiovisual

podria marcar una diferencia en la calidad de estos productos educativos.

Sobre el video de capacitacion

El respaldo tedrico encontrado en la bibliografia sobre el uso y evaluacion
de los medios audiovisuales en la educacion ayud6 a reforzar uno de los
planteamientos en esta investigacion sobre la importancia de reconocer los
criterios y requerimientos del video como herramienta educativa dentro de las
empresas. A través de los afios, el video ha demostrado ser un medio rentable
y motivador para la capacitacion de los trabajadores, tal y como lo sefiala
Sweetow (2011), ya que el empleado en su papel de educando puede ver de
forma individual cada segmento de un video de acuerdo a sus necesidades
especificas de aprendizaje, por lo que desde su planeacion deben ser
estructurados de tal forma que permitan que el proceso de aprendizaje se lleve

a cabo.

El video también permite mejorar los procesos de supervision del personal,
la comunicacion entre directivos y empleados y, en general, la capacitacion del
personal a través de diferentes formatos y de acuerdo a las necesidades de la
empresa (seguridad, induccién, promocién de puestos, entre otros) con la guia
propuesta el productor y el guionista tendran elementos técnicos y pedagdgicos
que les permitan estructurar el contenido para cumplir los objetivos didacticos y

de comunicacion.

Existen temas con los cuales el video trabaja muy bien, como la
demostracion de procesos y procedimientos, la presentacién de expertos, la
dramatizacion de situaciones y los casos, sin embargo el desconocimiento de las
posibilidades que tiene el video como herramienta educativa, impide que el

productor y guionista lo aprovechen adecuadamente.
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Sobre la capacitacion en México

Para los directores de las areas de Recursos Humanos como responsables
de los procesos de capacitacion en sus organizaciones, la informacién
presentada en esta tesis les permitira tener bases tanto del area educativa como
de produccién audiovisual para usarla en sus necesidades de capacitacion ya
gue de acuerdo a las tendencias la presencia de los MOOCs en las empresas
se vislumbra como algo importante, tal y como se mencion6 durante el Primer
Congreso Nacional de Ingenieria en Gestion Empresarial (Guanajuato, México.
2014), donde el doctor Jesus Flores Morfin, director de vinculacién del Instituto
Tecnoldgico de Ledn, Guanajuato. México, comentd que “la revolucion de los
MOOC:s influira en el gobierno y la industria, y las rutas de aprendizaje para

capacitacion en las empresas seran disefiadas y apoyadas por MOOCs.

En el capitulo referente a la etapa de pre-produccién se habld sobre la
posibilidad de usar el video en procesos de capacitacion por competencias
siguiendo los lineamientos que el gobierno mexicano ha establecido para tal
efecto, bajo esta circunstancia sera importante que los involucrados en la
realizacion del material audiovisual estén familiarizados con dichos procesos, ya
gue de acuerdo a datos del World Economic Forum, The Global Competitiveness
Report 2013- 2014, México ocupa el lugar 55 de 148 paises en competitividad y
el lugar 61 en su capacidad para innovar. Esta realidad obliga al gobierno
mexicano a preparase ante los cambios tecnoldgicos que estan transformando
la organizacién del trabajo y las calificaciones laborales que demanda una
sociedad del conocimiento, se requiere desarrollar competencias laborales que
deriven en mayor empleabilidad (ingreso, promocién y movilidad) y en

innovaciones en el lugar de trabajo.

Sobre el adulto como educando

Para disefiar videos de capacitacion resulta importante conocer las
caracteristicas del adulto como educando tal y como se vio en el capitulo 3, en

el tema de andragogia, pues al hacerlo el productor/guionista tendra
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conocimiento de la forma en la que el adulto se comporta en un proceso de
ensefianza aprendizaje. Debido a la importancia que se ha dado a la
capacitacidén como un programa prioritario dentro del Plan Nacional de Desarrollo
2013-2018 del gobierno mexicano, en su Programa Sectorial de Trabajo y
Prevencion Social contempla como unos de sus ejes importantes de politica
laboral, la democratizacion de la productividad laboral, la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores ya que de acuerdo a datos de la Encuesta
Nacional de Educacion, Capacitacion y Empleo en el afio 2009, sélo el 35% de
la poblacién econémicamente activa (16.3 millones de personas, 60% hombres
y 40% mujeres) tomé algun curso de capacitacion relacionado con el trabajo,
principalmente en las areas de servicios, administracion, contabilidad,
produccion, comercializacién, tecnologias de la informacion y de la
comunicacion, seguridad y desarrollo personal. Puede vislumbrarse que en los
proximos afos habra una mayor demanda de material audiovisual y por ende se
necesitaran especialistas que dominen la produccion de video organizacional

didactico.

Lo anterior representa sin duda un reto de politica publica laboral para
ampliar dicho porcentaje con calidad y pertinencia sobre todo porque se
considera que, en las siguientes décadas, la produccion requerird habilidades
que sOlo posee actualmente (a nivel mundial) el 22% de la fuerza de trabajo,
motivo por el cual en México hoy en dia, la Ley Federal del Trabajo (LFT)
considera como un interés social promover la capacitacion, el adiestramiento, la
formacién para y en el trabajo, pero al mismo tiempo esta necesidad obligara a
que las empresas productoras de video tengan que perfeccionar sus modelos de
produccion audiovisual para ser competitivos y no quedar fuera del mercado

laboral.

Sobre la ficha de evaluacién de videos de capacitacién

Una de las conclusiones mas importantes de este trabajo es reconocer la

importancia de la evaluacién como cierre de proceso de produccion de videos
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de capacitacion ya que esto brindara certeza y confianza al productor y al cliente
al asegurar que el producto terminado cumple no solo con los objetivos de
capacitacion establecidos, sino ademas con estandares de calidad en su

produccion y en su contenido.

Asi mismo, para facilitarle al productor/guionista la secuencia de su
organizacion la ficha de evaluacién ha sido creada considerando todas las
variables que los autores consultados proponen como importantes en un proceso
de evaluacion y estan organizadas tomando como base las tres etapas del
proceso de produccion audiovisual de manera secuencial, organizada y la
descripcion de las variables a evaluar presentan al guionista lo que es importante
al final del proceso para que lo considere desde el inicio de la produccion. Es
decir, si el productor/guionista sabe como va a ser evaluado su producto final,
podra asegurarse de que todos los requerimientos se cumplan a lo largo de las

etapas de produccion.

Futuras lineas de investigacion

Como se mostro en el cuadro 11, se puede establecer una interrelacion
entre el proceso de capacitacion en la empresa y el proceso de produccion del
video de capacitacion, ambos conectados a través del modelo de disefio
instruccional ADDIE.

Esta investigacion se concentr6 en el proceso de produccion del video
cubriendo las cinco etapas del modelo ADDIE, donde dicho proceso termina con

la evaluacion del video utilizando para ello la ficha propuesta en la tesis.

Retomando el cuadro 11, se puede observar que en el caso del proceso de
capacitacion las fases de implantacion (utilizacion del video en el proceso de
capacitacion) y evaluacion (del proceso de capacitacion) no son contempladas

en esta tesis, razon por la cual se abren dos temas para futuras investigaciones:

1) Medicién del cumplimiento de objetivos del video al ser usado en los

procesos de capacitacion.
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2) Medicion del grado de satisfaccion del cliente utilizando la ficha de
evaluacion de videos de capacitacion desarrollada en esta tesis.
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Anexo 1. Informacion general de la empresa productora

Cuestionario Empresa Productora
1. Datos Generales

Nombre de la Empresa/Razén Social:

Direccion:
Teléfono: Correo electroénico:
Afo de Fundacién: NUmero de empleados:

Descripcion general de la empresa (visién/mision):

2. Organigrama

3. Asighacion por Puestos (por cantidad).

Camardgrafos. Asistentes.
Editores. Guionistas.
Productores. Asistentes.
Directores. Asistentes.

Disefiadores. Escendgrafos.
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4. Nivel académico/experiencia por puesto.

1 Postgrado 2 Universitario 3 Técnico 4 Empirico
Camardgrafos. Asistentes.
Editores. Guionistas.
Productores. Asistentes.
Directores. Asistentes.

Disefiadores. Escendgrafos.



Anexo 2. Equipo técnico

Descripcion de Equipo Técnico
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Equipo

Cant.

Marca

Modelo

Antiguedad

Digital

Anélogo

Camara

Camara

Camara

Camara

Camara

Tripié

Tripié

Tripié

Tripié

Tripié

Dolie

Dollie

Grla

Steadycam

Crane

Equipo

Cant.

Marca

Modelo

Antigluedad

Digital

Analogo

Lampara

Lampara

Lampara

Lampara

Lampara
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Tripié

Tripié

Tripié

Tripié

Tripié

Pantallas

Pantallas

Pantallas

Micréfonos

Micréfonos

Micréfonos

Micréfonos

Equipo

Cant.

Marca

Modelo

Antiguedad

Digital

Anélogo

Mezcladoras

Mezcladoras

Mezcladoras

Mezcladoras

Edicion

Edicién

Edicién

U. Movil

Estudio
de
Produccién
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Edicion V.

Edicion V.

Edicion V.

Edicion V.

Edicion V.
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Anexo 3. Cuestionario sobre el proceso de produccion

Cuestionario sobre el proceso de produccién

Etapa de Inicio
1.- El cliente contacta a la empresa.
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

2.- La empresa contacta al cliente
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

3.- El cliente sabe lo que necesita.
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca



312

4.- El cliente entrega un guion.
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

5.- La empresa escribe el guion.
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

Etapa de Produccion
6.- El cliente especifica el objetivo general
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

7.- La empresa especifica el objetivo general
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca
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8.- El cliente determina los objetivos especificos
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

9.- La empresa determina los objetivos especificos
(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

10.- El cliente sugiere el formato de produccién. (cémico, dramatizacion, entre
otros)

((5) Siempre

(4) Casi siempre
(3) Eventualmente
(2) Casi nunca

(1) Nunca

11.- La empresa sugiere el formato de produccion (cémico, dramatizacion, entre
otros).

(5) Siempre
(4) Casi siempre
(3) Eventualmente

(2) Casi nunca
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(1) Nunca

12.- ¢ En la produccion de los videos siguen algin formato o guia?.
Si No  (pase ala pregunta 14)
13.- ¢ El formato es propio o adaptado?

Propio Adaptado

14.- A cuales objetivos les otorga mayor importancia en la planeacién del video
(asigne un nimero del 1 al 3 donde 1 es mas importante).

Especificos Generales Particulares

15.- Cudles objetivos establece primero en la planeacion del video
(asigne un numero donde 1 es primero).

Especificos Generales Particulares

16.- De los videos que produce los mas solicitados son

(asigne un numero del 1 al 10 donde 1 es el mas solicitador.

____Entrenamiento en habilidades ___Orientacion a los empleados

___Informacién al personal ___Beneficios al Personal
____Entrenamiento sobre el trabajo ____Comunicacion Gerencial
____Saludy seguridad ____Entrenamiento de supervisores
____Entrenamiento en Ventas ___Desarrollo gerencial

17.- De los videos que produce el formato mas solicitado es
(asigne un numero del 1 al 10 donde 1 es mas solicitado).

Conferencia Entrevista Mesa Redonda Demostracion
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Narracion Dramatizacion Noticiario Videoclip

Animacion ___ Comico ____ Otro (especifique)

18.- En los videos que produce qué tipo de aprendizaje es el mas comudn
(asigne un numero del 1 al 4 donde 1 es mas comun).

Conceptos Habilidades Actitudes Valores
Otro (especifique)

19.- En la produccién del video al elaborar y organizar los contenidos qué criterios
de seleccion utiliza (asigne un nimero del 1 al 5 donde 1 es mas comun).

Criterio Logico Criterio Psicolégico
Criterio Social Criterio Experiencia

Otro criterio (especifique)

20.- En la produccion del video como organiza las estrategias de aprendizaje.
(asigne un nimero para dar una secuencia del 1 al 6 donde 1 es primero).
-Prepara el contexto y definir la situacion
-Informar sobre el objetivo
-Despertar, mantener y enfocar la atencion
-Presentar y organizar la informaciéon
-Delimitar y presentar las tareas o actividades instructivas _____

-Otros (especifique)

21.-En la produccién del video describa como prepara el contexto y define la
situacion
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22.- En la produccion del video describa como informa sobre los
objetivos:

23.-En la produccion del video describa cédmo despierta, mantiene y enfoca la
atencion:

24.-En la produccion del video describa cémo presenta y organiza la
informacion:

25.-En la produccion del video describa como delimita y presenta las tareas o
actividades
instructivas:
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26.-En la produccion del video describa como

A.) establece las conclusiones

B.) presenta argumentos de cierre

Disefo Audiovisual

27.-En la produccion del video qué es lo que establece primero (asigne un nimero
donde 1 es lo primero)

Story Board Guion Técnico Guia de continuidad

28.-En la produccion del video con qué tipo de transiciébn acostumbra iniciar
(margue con una X)

Barrido (wipe) _ Fade In__ Fade out__ Disolvencia

29.-En la produccién del video con cual plano (encuadre/shot) acostumbra iniciar y
por qué:

30.-En la produccién del video con cual plano (encuadre/shot) se apoya mas
durante el desarrollo del contenido y por qué:
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31.-En la produccién del video qué angulo visual utiliza mas cominmente y por
qué:

32.-En la produccién del video cuéles son los tres movimientos de camara qué mas
utiliza y por qué:

a.) por qué
b.) por qué
c.) por qué

33.-Si en la produccion del video necesita captar la voz de un personaje en exterior
con cual tipo de micréfonos prefiere trabajar y por qué:

34.-Si en la produccion del video necesita captar el sonido ambiental en exterior
con cual tipo de microfonos prefiere trabajar y por qué:
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35.- En la produccion del video como utiliza la musica (marcar 1 al 3):
como ambientador__ para reforzar el mensaje___

para contextualizar otro

36.- ¢ Para la edicion del video sigue rigurosamente lo indicado por el guién?
Si__ No__ En ocasiones__

37.- Si contestd Si o En ocasiones, describa la razoén:

38.- (Al terminar la produccién del video realiza algun tipo de evaluacién?
Si__No__ En Ocasiones__

39.- Si contestd SI o En ocasiones mencione y describa qué evaluacion
usa.
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40.- Qué porcentaje de los videos que ustedes producen se deben a (indicar el
porcentaje %)

A.) necesidades de capacitacién inicial (al incorporarse el trabajador a la
empresa)

B.) necesidades de capacitacion continua

41.- Qué necesidades de capacitacion inicial son las mas solicitadas por la
empresas para la produccion de videos:

42.- Qué areas de las empresas (seguridad, salud, produccién, entre otros) son las
gue mas demandan videos de capacitacion continua.

43.- Le pedimos finalmente que haga un listado de los 5 clientes mas importantes
con los cuales trabaja su empresa.
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Anexo 4. Ficha de catalogacion y evaluacion de videos

FICHA DE CATALOGACION Y EVALUACION DE VIDEOS
Pere Marques-2001

Titulo

(+ version, idiomas)

Autores/Productores:
del guion y de la realizacion (+ e-mail)

Colecciéon/Editorial:
(+ afio, lugar, web)

Tematica:
(area, materia)

Objetivos explicitados en el video o en la documentacién:

Contenidos que se tratan:
(hechos, conceptos, principios, procedimientos, actitudes)

Destinatarios:
(etapa educativa, edad, conocimientos previos, otras caracteristicas )

(subrayar uno o mas de cada apartado)
TIPOLOGIA: DOCUMENTA - NARRATIVO- LECCION MONOTEMATICA- LECCION TEMATICA- MOTIVADOR-

Breve descripcion de de las secuencias del video:
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Valores que potencia o presenta:

(subrayar uno o mas de cada apartado)
DOCUMENTACION: NINGUNA -MANUAL - GUiA DIDACTICA

SERVICIO DE TELEFORMACION: NINGUNO - SOLO CONSULTAS - TIPO CURSO  -///- POR
INTERNET

REQUISITOS TECNICOS: VHS - cD-DVD - INTERNET

Otros (hardware y software):.

ASPECTOS FUNCIONALES. UTILIDAD marcar con una X

EXCELENTE ALTA CORRECTA | BAJA

Eficacia (puede facilitar el logro de sus objetivos.

Relevancia curricular de los objetivos que

persigue.
Documentacién (sitiene)

ASPECTOS TECNICOS, ESTETICOS Y EXPRESIVOS

EXCELENTE ALTA CORRECTA | BAJA

Imégenes

Textos, graficos y animaciones

Banda sonora (voces, mdsica...)

Contenidos (calidad, profundidad, organizacion)

Estructuray ritmo (guién claro, secuenciacion...)

Planteamiento audiovisual (interaccion entre
elementos)

ASPECTOS PEDAGOGICOS

EXCELENTE ALTA CORRECTA | BAJA

Capacidad de motivacion (atractivo, interés)

Adecuacién al usuario (contenidos, actividades)

Planteamiento didactico (organizadores,
resumen...)

OBSERVACIONES

Eficiencia, ventajas que comporta respecto de otros medios

Problemas e inconvenientes
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A destacar...
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Anexo 5. Ficha de evaluacion de videos de capacitacion. Temética general

y etapas de pre-produccion, produccién y post-produccion

Ficha de evaluacion de videos de capacitacion. Teméatica general

TEMATICA

Objetivos explicitados en el video o en la documentacion:

Contenidos que se tratan:
(hechos, conceptos, principios, procedimientos, actitudes)

Destinatarios:
(posicion laboral, area de especializacion, conocimientos previos, otras
caracteristicas )

(subrayar uno o més de cada apartado)
Tipologia:

Documental

Narrativo

Leccién monotematica
Leccién tematica
Motivador

Breve descripcion de las secuencias del video:

Valores que potencia o presenta:

(subrayar uno o mas de cada apartado)
Documentacién:

Ninguna
Manual
Guia didactica

(subrayar uno o méas de cada apartado)
Servicio de teleformacién:
Ninguno
Sélo consultas
Tipo curso
Por internet



325

(subrayar uno o mas de cada apartado)
Requisitos técnicos:
dvd
Internet

Otros (hardware y software):

ETAPA DE PRE-PRODUCCION

Audiencia MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

El publico meta esta definido
El programa esta adaptado al publico meta

Necesidades MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Se adapta al plan de capacitacion

Establece instrucciones de uso

Disefio de metas MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Queda establecido lo que se espera que
aprenda el capacitando

Objetivos Educativos MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Son claros y concretos

Evaluables

Establecen su naturaleza

Son acordes al programa de capacitacién

Contenidos MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Son organizados, estructurados y claros
La informacion es suficiente

Son adecuados a las necesidades de
capacitacion

Son comprensibles

Son conceptuales

Son procedimentales

Son actitudinales

Estrategias de ensefianza MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

El programa tiene un disefio pedagdgico
El programa estimula la observacién
Estimula el razonamiento

Estimula asociaciones

Estimula la conceptualizacion

Promueve la discusion

Promueve la busqueda de informacién
Promueve el andlisis de problemas
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Hace relacion con otros temas

Conecta con la realidad

Presenta ejemplos, resimenes

Propicia relacién entre conocimiento nuevo y
anterior

Guién Literario MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Es dinamico

El vocabulario es adecuado

Es original

El formato del programa es adecuado para el
tema

Estructura MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

El programa es claro y esta bien estructurado
Desarrolla las ideas con claridad

La secuenciacion de las imagenes es
adecuado

La progresion de los contenidos es buena
Facilita la comprensién de las ideas

Es motivador

La duracién es adecuada a los temas tratados
Comunica emociones

Es adecuado al publico meta

Presentacion de la informacion MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

La informacion es actual, objetiva, fiable

El programa tiene buen ritmo de presentacion
El tema es entendible

Los temas son adecuados a las posibilidades
expresivas del video

Las ideas se desarrollan gradualmente

Las ideas se desarrollan con claridad

Se reiteran los principales conceptos

No hay exceso de palabras

La informacion es fluida

Ejemplos MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

En el programa se presentan ejemplos,
repeticiones, resimenes
Se presentan de manera original

Actividades MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Describe actividades a realizar

Guion Técnico MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

En el programa los cambios de plano son
progresivos
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Los cambios de plano facilitan la comprension |

Presupuesto

Se aprecia inversion y aprovechamiento de
recursos en la produccion

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Casting

En el programa los actores interpretan bien su
papel

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

ETAPA DE PRODUCCION

Desarrollo

En el programa se incluyen interacciones con
el capacitando

En el programa se incluyen actividades

En el programa se incluyen ejemplos

En el programa se incluyen repasos

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Implantacion

En el programa se aprecia que los actores
tienen credibilidad

En el programa se aprecia que los actores son
convincentes

En el programa se aprecia que los actores son
claros al hablar

En el programa el vocabulario usado es
adecuado

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Calidad de imagenes

En el programa las imagenes estan
técnicamente bien enfocadas

Los encuadres son buenos

Los encuadres son adecuados

La camara es estable

Las imagenes son estéticas

Las imagenes estan bien iluminadas

Los movimientos de caAmara son adecuados
El uso de angulos y puntos de vista es
adecuado

La composicion de imagen es adecuada

Se respeta la regla de 180 grados

No se abusa de los movimientos de camara

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

ETAPA DE POST-PRODUCCION

Supervision de Objetivos

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO
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Quedan cumplidos los objetivos

Supervision de contenidos

Ha sido interesante

Los contenidos han sido comprensibles
Quedan establecidos el tema y los objetivos
Se incluyeron recomendaciones

Se incluyeron ejercicios de reforzamiento
Se ampliaron contenidos

Los ejercicios despertaron interés

Los ejemplos fueron didacticos

Se ofrecieron sugerencias didacticas

Se reiteraron los principales conceptos

Se aprecia actualidad y objetividad en los
contenidos

Los contenidos resultaron motivadores

La duracién ha sido adecuada a los temas
tratados

Los contenidos han sido adecuados a las
necesidades de capacitacién

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Supervision de gréficos

Facilitan el aprendizaje

Son adecuados al tema

Tienen buena presentacién

Son legibles

Son faciles de leer, claros y utiles

Las animaciones tienen calidad técnica
Tienen buena ortografia

Tienen buena redaccién

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Doblaje

Las voces son adecuadas a los personajes
Hay buena sincronizacién de labios
Hay buena actuacion de voz

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Edicion

Las transiciones son adecuadas

La interaccion entre audio y video es
adecuada

La duracién del programa es adecuado a los
temas tratados

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

FX

Los efectos especiales son apropiados

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO

Montaje

MUY
BIEN

BIEN

SUFICIENTE

POCO
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El programa mantiene una continuidad en su
discurso audiovisual

Las imagenes son explicativas

Las imagenes permiten entender la
informacion

Los cambios de plano facilitan la comprensién
de los contenidos

Se respeta la regla de los 180 grados

El programa es atractivo desde el inicio

El programa mantiene el interés del
espectador

Banda sonora MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

Es clara, nitida y comprensible

Los efectos sonoros refuerzan los mensajes
Las voces son claras y adecuadas a los temas
Hay relacion palabras-imagen

Las voces son agradables, cdlidas, efectivas
Hay buena pronunciacién y entonacion

La interaccion entre audio y video es
adecuada

Musicalizacion MUY BIEN | SUFICIENTE | POCO
BIEN

La musica es buena, refuerza el mensaje
Da unidad al programa (leit-motiv)
Esta libre de connotaciones
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