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INTRODUCCION

€l presente Wobojo @s e resuitado de una busqueda de nuevas formas de
idad de lograr mayor compefitividad del

capoaciocion. y surge de ia nec
Insfituto Mexicono del Petrdlec. En la actualidod se da una competencia
de productos y servicios en el mercado mundial, o que obligo a ilas
instituciones a reclizar esta busqueda de metodologias.

Lo experiencia como coordinadora de copacitaciéon y mi formacidn como
Pedagogo, me dan elementos suficientes para indogor nuevas formos de

capacitacidn. Una de ias politicas de 1o insfitucion es que 10s frabajadores
tas de mej on los pf on mi caso. seleccioné

presenien propa

mejorar of métode para defectar necesidodes de capacifacién, opicano
ol pLUesIo QUe daempeiio, vy utiizar désta invesigacidin como un medio de
fifvlocion en ja modalidad de Informe Acodémico de Actividod
Profesional.

Este informe esid esrucharodo en res capihsos. el primero ubica. deniro de
o omganizacion., ef puesio de Coordinador de Capocitacion, empiezo
presentando un ponarama histérico del instifvio Mexicono det Peirdieo,
ubico ¢ drea de capaciacién deno de la sifucién. v finaimente
describe 10 Divisién de Desarolio de Penonal en donde se encuenivon los
Coordinadores de Capacitacion.

En ol capiiuvio segundo e describe el proceso de ia capachacion aque se
Seva en @l instihuto Menicano del Perdieo. mds adelante describimos o

metodologia por compeiencias iaborales. sus onlecedenies. o que el
Goblamo ha hecho con meepectio o los planes educolivos v de
capaciocién para e fabgjo. Se describe o legiaciéon vy ja
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institucionalizacion de los organismos encargados de 1o certificacion de los
competencias laborales. Se explica el grado de avance del Goblemo en
esta materio y porqué o necesidad de que las empresas. en este caso ol
IMP. adopten una capocifacién por compelencias. es deck, formar
rabajodores compefentes en su rabajo. para o cual las instituciones
educativas y los ceniros de capaciiacién de las orgonizaciones asumndn
esia responsabiliidod adopiando sus progromas de estudio a desarroliar las
competencias requeridas.

AQui se describe la metodoiogiao empleda en o IMP gCémo se definen las
competencios de un Coordinador de Capacitacion® Y gCémo se evaluan
estas competencias ¢

En @l tercer capitvico presentamos los resuitados de lo aplicacidn de la
mefodologia. se presenta la elaboracién del progroma de capacitacion,
mencionomos las veniajas de aplicar esta forma de detector necesidades
de capacitacién, fonio a nivel nacional como insthucional

Por Gitimo. ofecemos un pancroma general de la importancia de la
funcién del pedagogo en la capaciacion.



CAPfTULO |

UBICACION DEL COORDINADOR DE CAPACITACION EN BL
IMNSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO

En ol presents capituic se analzord Gl Instituto M

w0 del P Sle0
desde tu creaciotn, su estructura, ftunciones y objetivos: asi como fa
descripcidn del &reo de pacitacion, su objet funciones vy
mpecificomente e puesto de coordinador de capacitacion en e que
aclhuaimente me desempefo.

€& Instituto Mexicono dei Pefrdliec [IMP) es un organismo descenkalizado,
de interds publico con cardcter preponderantemente técnico, esducativo y
cultural con penonalidad juridica y parimonio propio.

Es decir el IMP, es un organismo que se dedica o lizar investigaciéon
tecnoibgica, para el adecuado aprovechamiento de los hidrocarbuwros,
proporcionando o Petdleos Mexiconos (PEMEX] e apoyo Mchico
Neceuio. para favorecer e crecimiento de la industia pewoilera a ravés
de investigociones para sxplotar (ot yacimientos peaWroliferos v de gos
nohwal. Desamciiondo tecnologiaos Para obiener Mejores y mds rentabiles
derivados del peattdiec, estruchrondo una capacitacion en ingenierna de
proyecio, indispemable para ol dsefo de modemas plontas indusiiales

comerclalzondo divernos productos desaroliodgos por ef propio insiuto,
UMes on 10 INAUSHIC PEVOIera y pewoquimica, enve oros

8 IMP 1o 3610 da apoyo a PEMEX en investigacion, innovacién y desavollo
facnoidgico. tombién desarvoliic Investigocion pefrolera. peroquimica v
mozrho POMCIpOGO CON aMEPEreIOs nNacionales y exranieras



proporcionondo servicios de ingenieria, asesoria en e aranque de plantas
{inicio del o de op i6n). audiforias de energio, venta de
productos y @ licenciamiento de fecnologias. asi como e ahomo de
energia vy lo proteccién ambiental. Todo elio 0 hace a ravés de sus seis
subdirecciones: Exploracion y Produccion, Transformoacion indusiiol,
ingenieria, Capacitacion y Servicios Técnicos. Pr ON Ay ol vy
Administracidon y Finanzas y sus Wes coordinaciones: investigacién y
Ploneacion. Promocion y Relaciones y Proyectos Especiales.

A confim ion s o fibird lo fronst iGN que ha sufrido el I. M. P. en
ios Uitimos 31 aftos.

1.1. EVOLUCION HISTORICA DEL INSTITUTO MEXICANO DEL PETROLEO !

Hemos cbservado a lo largo de toda la historia del pois. que la industria ha
sicdo un detonador importante del progreso vy, por ende, del avance
cientifico. Lo exponsidn industriol, @ desamrolio de a infaestructura v el
progreso social de México, hon desencadenado dikponibilidad y
odecuado aprovechamiento de los hidrocarburos. por lo que * buscd
hacer de la investigocion un medio para alconzar la independencia
tecnoidgica, en ¢ compo de o pefroquimica, v o fravés de elo. la
econdmica y la politica “2. Es por esto gue hace 3! af\os s@ iniciaron las
actvidades de! instiiuvio Mesicano del PeWréileo.

Con el decreto de exproplocion de la indusiio pefrolera del 18 de marzo
de 1938, la Nacién asumid plenaomente su derecho sobre e Peirdieo. lo




cual representd un gran refo para ef pais, ya que en manos de los obreros,
técnicos y administtradores mexicanos estaba la industric pefrolera de
México, apoyados por e General Ldzaro Cdérdencas creando Petrdieos

Maexicanos (PEMEX)

En @ régimen presidencial del "LUcenciado MIGUEL ALEMAN, (1952- 1958}
se promovié el aranque industrial del Pais y of sefior ANTONIO J. BERMUDEZ,
Director General de PEMEX, interpretd esta politica aompliondo vy
desarrolilando las instalaciones y plantas industrioles. enve las que
destacan las refinerias de Salamanca, Ciudad PEMEX y Azcapofzoico.
Como no se contaba en e pais con suficientes Mcnicos en maleria
peWrolera " ., elio representd problemas severos de mano de obra
calificada, pues NoO se fenian los conocimientos técnicos necesarios, por o

que se empezd a depender de la tecnologia exiranjera.

Dwanfe el periodo presidencial del * Lic. ADOLFO LOPEZ MATEOS, (1958~
1964 ) 3@ inicié un esfuerzo para lograr 1a apertura industial y comercial del
Ppais, impuisando la explotacién del Pefrdleo como palanca del desarrolio
econdmico nacional” y en la década de los sesentas. o gradoc de
dependencia tecnoldgica exfranjera era aun fuerfe. no cbstante se buscd
incrementar los importaciones de tecnologia, ingenieria. mano de obra
especialzodo y capoacidad de constuccion.

E Uic. DIAZ ORDAZ chrante 1964 recrganizd ia adminisiracién de PEMEX y
rafificéd a ia pefroquimica basica con cardcter nacional.

En 1945 o Llic. JESUS REVES HEROLES, e entonces Director Generol de
PEMEX, presentd una propuesta ante et Eecutivo Federol. para crear un

‘EDrs



orgonismo que apoyara o Petrdl A 2 103, en la solucidn de sus
problemas técnicos y humanos. Esto propuesia dio origen of Decrefo de

creacién del instiuto Mexicano del Pewd ol 23 de agosto de 1945, aun
bajo e régimen presidencial del Lic. GUSTAVO DIAZ ORDAZ. definiéndose
como un oronismo descenirolizaodo, de interdés pUblico, con cardcter
Rreponck ch te tdcnico, educativo y cultural. con personalicdac
juridica y patrimonio propio.

En su Art. 20. este Decrefo sstablece que @l instituio Mexicano del Perdleo,
tendria por objetivo o siguiente:

a) Lo investigacién cientifica basica y aplicada
b) 8 aesarrolic de disciplinas de investigacion basica y aplicada
c) Lo formaciétn de investigadores

d} Lo difusitn de los desarrolios cientificos v su aplicacién a fravis
o npefar iobores dentro de o

del personal -
industria perol petroquimica bdasi petroquimica derivada

¥ Quimica.

Paro asegurar sus compromisos. cumplir con las exigencias de PEMEX vy su
vinculocidén con los sectores ocodémicos v de invesligocion, hubo
necesidad de integrar un Comejo Dinecliveo, quedondo comniifuido por
NUeVe Mmiembros: Cinco de ellos de PEMEX, uno de 1@ UNAM, uno del PN,
uno del inetiiuio Nacional de Investigadorgs Cienificos y uno del Consejo
e Recursos Nohrales Renovables.

En fobrero de 1974, 30 emilié un NUEvO decreto que ampilé ios objefivos del
AP, con el fin de Que U 1areo e orientara y dedicara a:




€ desarrolio de nuevas tecnoiogias de procesos

-

e L0 @jecucion de provectos de nuevas instolociones industr

e Lo presentaciéon de servicios de cardcter tecnoldgico

o Las octivick [, rias poara llevar los desavolios

tecnoldgicos propios hasta un nivel de industializacion.

e El otorgamiento de asistencia técnica o los usuarios de los
Procesos, eqQuipos o productos, resultantes de sus techologias.
e Lo reakzocién de plones de perfeccionomiento y de

capacitocién de aito nivel a los profesionistas.

Durante @ sexenio del Lic. CARLOS SALINAS DE GORTARI| ( 1988-1994 ). se
dio la desceniralizacién de las instituciones y servicios hacia los estados, lo
Que ongind en 1993 lo reestructuracion de Pedleos Mexicanos,
divididndose en cinco lineas de negocio; por ende. en septiembre de 1993
s@ inicié también la reorganaacidon administrativa del 1. M. P., resuitado de
la recuccidn del tamafio del Sector Pablico Mexicano. Cada una de las
enfidades que lo conformaon han esiado sujetas a una revision muy
cuidadosa. de ol manera, que ia administracién federal tiene e propdsito
de comervar solomente aquédlias que se refleren o dreas de valor
eswaidgico. como es o sector petr . PEro ack )OO Ppara Que silva
con muchoa mayor eficiencio.

Esto responde o los refos qQue propicion e entorno nacional @ intfemacional
octuat con el estoblecimiento del Tratado de Libre Comercio con Conadé
v Estodos Unidos de Norte Amdrica. @310s retos exigen a cada imiucion
que manfenga una menialidad alertfa vy con voluniod de combio
constante. con e propdeito de lograr uUNa Mejorao continua insitucional y
de compefittvidac.



Todo elo derivé en una propuesta de reorganizacion del IMP, concebida
en dos etapas:
“ En lo primerc se identificaron acciones Que permmiten en el
corto plazo simpiificar 10 organizacién y funcionamiento det
LM.P., on io segunda etapa, se pretende UNa MAayor Precision
respecio al modelo de la institucion o seguir, (o definicidn del
grado de infegracion vertical deseoble y establecer un
programa general de acciones de visuolzacién de la evolucion
del Instituto a mediano plazo en la macroestructura™s

Con fundamento en la macroestructura de organizacion del I. M. P. se
aprobd formor kneas de negocio, asi como diversas medidas de
racionalizacién det gasto y la adecuacion de ia plantiia de personal.

Actuaimente El Consﬁo Directivo ha establecido las siguientes metas:

o “Encousar los esfuerzos institucionoles a proyectos prioritarios y esenciales
qQue propicien ia modemizacion de la iIndustia Pefrolera Nacional.

e Infensificar la funcidn de investigacion del iInstituto y aprovechar la
capacidad nacional existente, establecer concertaciones con cenWwos
det exvaonjero para establecer el infercambio de innovaciones
fecnoldgicas.

e incrementor lo calidad vy disminuir los costos y tiempos de los servicios
fecnolégicos.

e Lograr los mds avonzados conocimientos v fa mds aita calificacion
laoboral de fodos los empleados de ia instucion y PEMEX.

‘|®rs .



e impuisor la comercializacion de sus tecnalogias y poton"s, ya sea en
forma directa © mediante ios NSMOS eMp S,

Para lograr o onterior. s@ requiers que @ I. M. P. permanezca como
puniero en cuanto a avances tecnologicos tales como: técnicas modemas
para la caracterzacién y andisis de materiales. espechoscopia y
microscopic eleckénica parc o desanolio y andlisis de ias superficies de
sélidos. o exploracion vy produccion de los hidrocarburas a favés de la
prospeccion geoidgica. geotisica y conocimiento del subsuelo, enfre otros.

8 IMP cdebe seguir apoyando a PEMEX en o investigacién y desarrolio
tecnolbgico, para obtener los combustibles de uso final @ insumos para la
peroquimica nacional, asi como reclzar estudios de proteccion
ambiental. paro medir consecuencias respecto a la contaminaciéon por las
emisiones en @l UsC de |03 combustibles, por tanto, es necesario establecer
programas de capacitacion, actualizacion y formacion que coodyuven a

fortalecer y establecer la misién, la visién, ios objetivos vy las estrategias de
combio del IMP.

“M08 Contribuir en I operacion y desamoiio Spimo de lo
industrio Petrolera Noacional v o su efectiva integrocion o ia
economio mexicaona, medionie o reaiizocion de investigocion
bdsico aplicado. o desarrolio de tecnologia. de ingenieria de
proyectos y de capial humano, asi como la prestacion de
servicios fecnolégicos de ia mds aita calidad. )
VIR0 Ser uno iiucion que sea soporte fecnolégico
fundomenial de o Indusirio perolera Nacional, compromeido
con el desarwolio sustenicble de Mésico. con capoacidod de




innovacién en dreas estralégicas y financieras. vy
econémicamente viable. con identidad propia y ik
presfigico nacional @ intemacional.

OBMNVOE A LARGO PMAZO: Viabiidad econGmica vy
financiera, investigacion y desamrolico tecnoidgico. desarrolio
sustentable. lidod y ambiente organizacionol.

SSTRATEGIAS DE CAMBIO: Reforzamiento de las actlividodes de
investigocién y desarmolic tecnoldgico, o reordenamiento de
procuctos y servicios en ineas de Negocios Que aodminisiren v
evaluen con base en criteros de competitividad, rentobiidad
y vaior estratégico para el IMP vy PEMEX., el saneamiento
econdmico y finonciero de la insfitucidon, e desarrolic e
implantacién de un programa de reingenieria de los sistemas
de apoyo administaotivo, vy e establecimiento de una
estruchra orgonizativa compatible con una administraciéon
esvargica de los negocios v la intemacionaliracién de los
iImpuisos estraidgicos derivados de la visién" ¢,

L2UBICACION DEL AREA DE CAPACITACION DENTRO DE LA

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.

Actuaimenie o IMP estd consfifuido, como yo se menciond. por cinco
subdirecciones vy Wwes dinaciones. con una poblacion fotal de 4.000
ompilsados.

Los niveles jerdrquicos se componen de:

1
S
3

Director Generol
Subdireciores
Coordinadores

“Gesstn O, Crging NREiive FERRS. ASv. MRS P 138 gp. 46




54 Gerentes
220 Jeftes de Division.
480 Jefes de Departamenio

8 organigrama actual del IMP se encuentra constilvido de la siguiente
forma:

ORGANIGRAMA GENERAL DEL L . P.

OR. GUSTAVO CHAPELA CASTANARES
OEECTOR GENEBAL

DR.FCO. J SANCHELS. NG, FDO. L. ECHEAGARAY M.
COORD. IWVIST.Y AN, COORD. PROYECT, 5.

IG. ENIQUE ACCSTA P.
COORD. PO ¥ REIAC.

f T ¥ T 1
DR ALFREDO ABRKCLA 1. G AIAN CASEUANGE NG. AU MDIDGEA MATA (15 MDD GAAS ABCSO MG. DAMEL GOMEL 3.

0D BIMOMC. Y MODC. SUBD. WRANE. BIDUST. SUID. NG ¥ Al SUID. CAP. Y SERV. EC.

La uvbicacion del érea en donde se desaroltd la actividad profesionat que
58 descrioe en este robajo s dentro de la Subdireccién de Administracion
"y Fin cuyo objetivo es asegurar la cia de \as modemos
de infarmacion, regisio. control y evaluacion de as operaciones técnicas,

de promocién y financieras, o fin de oplimizar el uso de los
fOCUISos Y servicios institfucionales.

Esta subdireccitn estdé compuesta de cuairo gerencias enve los que se

encuentra io de Recuros Humanos. El organigrama de o subdireccion es
ol QUe 38 MuesSta a continuacion:

14



ORGANIGRAMA DE LA SUBDIRECCION OE ADMBNSTRACION Y FINANZAS

SUDIRECCION DE ADMNETRACION Y ANANIAS
b

I L L 1
GERENCW DE GERENCIA DE QURMNCA D¢ GERENCM DE
PRESUPUESTO Y CONTABLIDAD TESORERIA Y COMANZA MCURI0S MINANDS PROVEEDURA Y SBRVICIOS

Lo Gerencia de Recursos Humanos tiene el objetivo de asegurar que el IMP
cuente con e capital humano para o éptima realizacién y logro de sus
actividades s ivas, asi promover @ impulsor el desarolio de sus
capacidades que e permita la sup ONn en beneficio de sus propias
expectativas como ias de ia institucion.

€1 orgonigrama de la gerencia es ol siguiente:

ORGANIGRAMA DE LA GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

GERENCIA
RECURSOS HUMANOS
i
r 1 1
DIVSION DE SWEI0N B¢ DIVSION DE
ADMINSTRACION DE PERSONAL  DERARROLLO BE PERSONAL MEDICINA OCUPACIONAL Y
SERVICIO MEDICO
Lo Division de O e P [ g - de dos departamentos
los cuoles son: Capocitacion Bspeciica v Cop on Insiuc e

puesto de Coordinador de Capachacitn 38 encueniva ubicado en estos
dos departomentos.




1.3 DIVISION DE DESARROLLO DE PERSONAL

Para cumpliir eficientemente con todas las actividades del proceso de
capacitacion es indispensable contar con un drea administrativa que
integre los objetivos, politicas y necesidades de la institucion, v seo
responsaoble de planear. organizar, ejecutar y evaluoar la funcién de
capacitacién y desamrolio de la misma.

La Division de Desarrolic de Personal,. es la encargada de llevar a cabo tas
funciones propias de la administracion de o copacitacion y el desarrollo
el personal.

H objetivo de la division es:

Formar y desanvoliar al facior humano del IMP a ravés de la adminisraciéon
de m Yy programas integrales de copacitacion instilucional y

especifica, que fortalezcan ias dreas de investigocién cientifica, desarollo
'.cnoléoico gerencial y administrativas, incrementando los niveles de
calidad y productividad

Mision:

Mromover la formocion, actuoalizocion vy ok No del factor humano,
brindondo soluciones creativas e integrales en e compo de la

mcmdmalwamcmmyw
on los servicios que okece ol P

Funciones:

° Planoym.wpaolocopodbcbnvmmdd
pensonal del
. mlodﬁ.cdéndonocmdoc

apoacitacion.
'3 Awmmmmmwmcmumu

. WwMo'mammm
programas
o OfWrecs servicios de ase1oria en desanolio humano.




Tipos cde cursos que ofrece la division:

Personalizados

Dissfiados para personas que pPor su posicidn jerérquica no pueden

suet aun h » establecido ni fir a un ouia de clases. La duracién.
fiodos de acuerdo a los intereses del
personoiizada.

capacitando. La asesoria es exclusiva y

Especificos
Responden a necesidades particuiares de la actividad realizado por los
capacitandos. Estos cursos proporcionan la informacion especiolizada
requerida por e solicitante, en las fechas y horarios que mejor les
convengan. Por ejemplo. un curso sobre ‘“Almacenamiento de
Hicdrocarbwros en Domos Salinos" que solicita la gerencia de Produccion.

Abierios institucionales:
1al de todos l0s niveles y especialidades a

Afienden r idadies del p
waovés de evenios abiertos dirgidos al desarolio de conocimientos,
actitudes positivas. Por sjempio, @ curso “El arfe de habior en

hobilidodes v
pUblico” ef cud @G dingido a todo empieado inferesado en of tema.

Noacionales o en el Exfranjero:
inscripciones a eventos extemos de aclualizacién v capacitacién en
especializacién, reducido

Son
femas de vanguardiia. que por su olto grado de
NUMEro de inferesados y no contar con la infraestructura necesarnia pare

impariiric denkto del instituto. es necesario inscribirse en instituciones
exiemas e renombre.

Sisterna de Educacion Abierta:

Ofecen nivelocidn acaodémica en primaria, secundanao vy

bajo ia modalidod abierta. con validez oficial. 8 educando recibe asesoria
on horarios entre semana y ios sGébados.
wmammmmcmmwwm
O desarvoliane son ias siguientes:

o Cusons Ahlasies
e Calidod

o Adminitracion
o Comunicacion
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s Conciertos
s Proyecciones de Cine
o Talleres de Danza, Pintura y Guitara

Tmmmmwmwdm«bm.mbm
de depariamento y catorce coordinadores de capacitaciéon.

1.4 EL COORDINADOR DE CAPACITACION

€1 Coordinador de Capacitacion atiende directamente las soliciludes que
las dreas hacen respecio O cunos. talleres, conferencias. efc. para
satisfoacer sus necesidodes de desarolio de conocimientos, habilidades y
actitudes positivas. y poder cumpiir con 10s objetivos que flenen asignados.

Esta atencidn conlleva una serie de funciones las cuales se enlistan o
continuacion.

e Ploneacion de las occiones de capacitacion, que van desde la
aplicacion de o dek 6N de necesidades de capacitacion. hasta la
slaboracion de 1o0s diferentes Progromas.

e Orgonizocién de los eventos. que comniste bdsicomente en (o
conratacion de insttuctores, aopartacdo de aulas y reproduccion de
matenal de apoYo.

e Becucion, esta furcitn incluye o inouguracidn de los evenics,
WPSIvision vy regisvo de asistentes.

¢ Evaluacion y seguimienio. esta funcion inicia desde ef reciutomiento de
fos instructores. |0 evaluacion del curso y SIaboraciéin de repores.

Lo Diveion de Desarrolio de Penondal. esd conormoda PoOr UN gIUPO
mullidiscipiinario de diecisiste prolesionalss. quisnes deben alender as



acciones de Capacitacidn tanto insfitucionoles como especificas de los
4000 empleados que tiene el IMP.

En 1993 fui asignada al puesto de c dinador de o iGN como
respomsable det Programa de Cursos Abiertos. en 1994 se@ me asignd una
resporsabilidad del Programa de Capoacitacidn Extema Nacional v en e
Exvanjero para septiembre de 1995, coordiné los Cursos Especificos de lo
Subdireccién de Ingenieria. A poartir de marzo de 1997 tui nombrado
respornsable del Programa de idiomas y de los Cursos Especificos de o
Subdireccion de Exploracion y Produccidn, funcidn que actuaimente
desempefio.

Esta experiencia me ha permitido obsrevar aligunas carencias en el sistema
de capacitacién del IMP , motivo por @ cual se presenta @sta propuesta.
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nente a lo WON de PEMEX, surgid lo copocitacion dirigida a l\a
tormacidn de wabojadores y profesionistas para que operaran a industrica

pevolera. En un principio esto capacitocidn se concretd a la transmision de
conocimientos de

a ap a, mas iarde se asignd esia tarea al
personcat técnico operativo; sin embargo, este personal fenia actividades

que no e permifion dedicar ef iempo suficiente a la capacitacién.

Por estas razones, desde hace 31 ofios estas funciones le fueron asignadas
al IMP. Actuaimente e Inslituto cuenta en su estructura orgéinica, como ya
s menciond, con una Subdireccién de Capacitacion y Servicios Técnicos,
Que atiende a PEMEX. ¥ para 1o capoacitacidn de los rabojadores del
instituto existe o Division de Desarrollo de Pensonal dentro de lo
Subditeccion de Adminstracién y Finanzas, la cual se encarga de
conformar programas para ia capacitacién, actualizacién profesionat vy
desamolio humano, con ol propdsito de elevar su nivel académico.

Estos programas estdn dirigidos bdsicamente en un (0% O personal dcnico

v odministrativo. 35% a profesionales especiakeacos. 4% a investigadiores vy
% o directivos.

Teorio que fundamenta ot Perfl e Competencia.

€n aweencic de metGs concretos, ias actlividodes pusden converiine en
emalicas dondo lugar o (0 dspersidn de Sshuerzos. A, tas Metas sirven para



dirigir y mantener los esfuerzos, motivar y evaluor las actividades. En la
dicdactica se ha reconocido ta importancia de fijor objetivos conductuales
para el aprendizoje (un ejempio es el sistema de Benjamin Bloom, 1977).

Muchos experimentos. tanto de laboratorio como de campo muesiran que
ol desempefio @s mayor cuando se establecen metas que cuando se pide

a ias personas Que hagon su mejor asfuerzo.

Por ofro lado, puede fraerse a colacidn el concepto de rol © papel,
entendiendo por tal o patrén de comportamientos asociado con una
posicion social distintiva. Las personas que rodean of actor de un papel
esperan que éste se conduzca en determinadas formas a las cuoles se
denomina pape! esp do. Estas expectati representon estdndares de
compoaracion para juzgar el desempefic del ocupante en ese papel.
iguaimente cada persona fiene sus propias ideas respecto a las formas’
apropiodas de conducirse en su papel. lo que constituye su rol percibido,
el cual no es necesariamente igual ol pape! esperacio. En o medida en
Que ambos 1ipos de roles se separen existirG un conflicto potencial.

Las observaciones cofidionas sefialan qQue. en el caso de muchas
organizocionss. no existe una clasificacion de las expectativas respecto o
los compornomientos de sus miembros, los cugaies ingresan y actuan
conforme a su papel percibido. Se supone que . al formar parfe de la
orgonizacion, automaicamente conocen su Papet esperado. o cual no es
clento. B fituio del puesto No indico fodas jas actividades a desermnpefior.

AdemaGs. el ariculo 25, fraccién fercero de lo Ley Federal del Trabaijo
seficia qQue o confralo respectivo debe conlener los servicios o
desempefiar, “los cuales se especificardén con io mayor precision posible™.



Existe una razén de pPeso: una de las causas de rescision de dicho
conirato. sin responsabilidad para e patrén. es la desobediencia del
robajador “siempre que se rate del rabojo contratado” (art. 47, fracc. XI).

Asi pues, la ousencio de metas conduciuales concretas pueden conducin
a desperdigar esfuerzos, por ende, o disminur la efectividod en ias
orgonizaciones.

Ademdas. se ha encontrado en investigaciones realizadas en México que la
ausencio de Critenos concretos para que @ supervisor juzgue el
desempefo de uno, asi como ia carencia de planes. incrementan lo
aonsiedad de los parsonas. Por io tanto, clarificar ias expectativas puede
ayudar a elevar lo calidod de vida en ¢ frabgjo, asi mismo definiendo los
estdndaores de competencio se puede defectar necesidades de
capacitacion.
m&nb'mlamuhmanunmodﬂod.mocﬂm
que debe efectuar quien ocupa &! puesto. Sin embargo, frecuentemente
dicho modelo permanece a nivel impiicito. dondo lugor a posibles
conflictos. Ademdas en ocasiones se infenta especificario un fanto Mmas, por
ejomplo. en las evaluaciones del desempefco v en ios perfles de
requernmientos de un Ppuesio; pero, ahi frecusnfemente se Uillisan rasgos de
penonaiidad que dejon lugar a diversas inferprefociones y no especiicon
cobaimente ios compoartamientos esperados y dificulion ia defeccién de
necesidodes de capoaciocion. Resulla fombidn dificl proporcionar
reoiniarmoacién a o penona ineresada pues e foMan opiniongs como
punio de pariicda.



Por 10 tanto. s@ hace necesario detallar oun mds esos rasgos. medionte

comportamientos ob v y objeti cuantificab

Asi pues. ¢ instumento que debe constuine. perfil de compefencio
constifuye un intento de clarificar, sstematizor y hacer expliciio et rol

esperado el cuol constituye la situacidn deseadc dentro del sisterma de
diagndstico-intervencidn-evaluacion.

2.1 EL PROCESO ADMINISTRATIVO DE LA CAPACITACION

La capacitacion del IMP se divide en dos, capacitacién imstitucional vy

apaciacion especifica. La capacitacidon institucional. es agquelia que se
impoarte a todo el personal. ésta pretende contibuir al desarrolio integrol
del penonal del instituto, mediante la insrumentacidn de seis progromas
de copacitacion, actualzacion y formacion académica. que ya e
describleron en el capitulo anterior, los cuales coadyuvan a aicanzar los
niveles de productividad y excelencia deseados, y asi proporcionar los

slementos necesarios para que el persondal desarrolie con eficiencia su
wabajo.

Lo capocitacién especifica es aquéiic que responde G necesidades
pariicuiares y resuetve problemas manifiestos de un Grea en particular.

B proceso de capacitacién que e leva a cobo en o IMP se decribe a
conlinuacion:

I S———



2.1.1 Planeaciéon

EBlementos de la Divisibn de Desamolio de Personal y responsabiles de lo
capacitacién de las subdirecciones, acuden anuaimente a cada gerencia
para enfregar un formato en ol Que deben describir sus necesidades de
copocﬂocién.m*dudasmmm:onm”uw
concenrado.

B personal de la Divisibn de Desarolio de Personal, analizo la informacion,
agrupdndoia por femas, prioridad y foctiblidad.

2.1.2 Andisis de factiblidad

€ andiisis de factibiidaod consiste bdsicamente en evaluar qué tan real es
o necesidod, su prioridod y verificar si s@ cuenta con los elementos
necesarios para (o0 realizocién de los cursos solictados., equipo e
infroestructura.

La informoacion debe ser regisirada de la siguiente formaoa:

Qué relacion tlens o evenio con el abjetivo del drec soliclonte.
Determinar cudl de fodos los evenios es priomiario.

Frogromar ios cuncs de fal forma que no iMervengon con algun
compromiso de Wabajo del personal. Cado drea PUeds Proponer UNna
calendgarisaciin con fecha vy haora.

e Tipo de instrucior: nacional © exronjero, iINemo © externo, o cudl e
selecciona de un banco de isruciones v e ¢lige al que offece meajores
v moyores resulados.




o Disponibiidad de espacios en el audilono “Bruno Mascanzoni”, el cual
cuenta con una sala de coémputo para 24 asistentes. una solo de video
conferencias con un cupo de 25 personas., un auditorico paro 260
asistentes y S aulas para impartir l0s Cursos con una copacidad de 40
personos. Las aulas son utiizodas para varios eventos loles como
frecusnfemente of espacio es insuficiente.
NOmMero de participontes, @ cuol NO debe ser menor de diez ni mayor de
3s.

e Presupuesto, se incluyen gastos directos e indirectos.

cursos, efc. por o qQue

2.1.3 Organizacién

-

Una vez agrupadas las temdticas se realiza el siguiente procedimiento:

Progromacién del evento:

‘Con base en la revisién de los datos anteriores, se conforma el programa
Mdocopocnociénmlowb&occiénqn'losoﬂcno.maoo
coda Curso una programacion en cuanto a fecha, horaro. insiructor vy

ugar reservado. Esto progromocion puede ser desighada por el drea
solichonte.

Baboracién de progromas ce capacitacion:

Los evenics 30 programon de acuerdo a solicitudes hechas por escrifo de
as diferentes subdire ws, ool bosodos en ios resvitados qQue
amvojon los cuessiionarios aplicocdos o coda gerencio, para defectioar ias
necetidades de capachHocion: para esfac Erogromoacion se corsideraon
fomblén 108 SVENics QUEe PIOMUEBVEN EMEresas exfernas. fincimente se




elobora un expediente por cada curso progromado para Hevar el control
interno de asistentes, gastos, materiol, efc.

Reciutamiento v sek SN de instn

Al conformar @ programa onudl de capacitacion por subdireccion, se
reciuio vy selecciona a los imshuciores que iImpartitdn cada curso.
acudiendo al banco de instuciores de lo division © bien a las instituciones
Qque pudieron offrecer este servicio. Esta conratacion sé6io puede realizorio
lo Division de Desarrolio de Personal, con tarifas previamente establecidas
por acverdo institucional.

Entrevista ol instructor y revisién del material de apoyo:

Se le solicita al instructor su curriculum para someternio a aprobacion del
drea a capacitar. Una vez aprobado, se redliza una enfrevista en la que el
drea expone sus necesidades paro qQue el instructor elabore la corta
descriptiva del curnsco o plon de frobajo apegado a las necesidades
expuestas, asi fos requerk Wos para el desarolic del evento como
son apuntes, maleriol didactico, acetatos. fiminas, peliculas. efc.

& progroma de capacitacion se pone o consideracién det gerente e cual
dard el visto buenc y oblendrd avtarizaciédn del subdirector.

Conwatacion de servicios:
Se realisn la confratacion del instructor Mmedionte UNO solicitud de conato,

o cual es ramitaodo y pogado por o Subdireccién de Adminsracion y
Finonaas.

Asirnisrmo, 39 recune a la coniralacion de algun oro agenie aunliar CoMmo



2.1.4 Ejecucion:

En coordinacion con la UNICOTA (Unidades de Confrol Técnhico
Administrativo) el personal de (o Division de Desamrolio de Personal. divuiga
onir..lpononalloscwsosquesotoolizuéncodomoso'inscﬁbiéol
personal interesado.

Un cia ontes del evento tanto las UNICOTAS, como el personal de (o
Division de Desarrolio de Personal recuerdan a los asistentes el inicio del
evento, via telefénica.

2.1.5 Coordinacion del evento:

Registro de los participantes en forma individual, a ravés de una hoja de
regisiro, la cual incluye nombre. dependencio. claove y extension telefénico
de los parficipantes del evento, esto con la finalidad de llevar un confrol
de asistencia de quienes se registran. Esto actividad Unicamente la puede
realizar el coordinador de capacitacion.

_Una vez realizado ol regisro se entrega ¢ material diddctico, si lo hay. v se
procede a lo inouguwraciéon del evento: ésta deberd estar a cargo del
reporsable del drea solicitonte. Durante ia ceremonio de opertura se da
o bienvenida a los asistentes. s@ mencionon ias normmas y poliicas a seguir
vy s@ hoce lo presentacién del instructor.

Duronte @ desamrolic del evento. & superviso fonfo o asistencia y
punivalidad de ios capaciiandos como del instructor. v se verfica ol
cumplimiento del objelivo. Se estéd al fanto de cualquier requernmiento
imprevisto.



2.1.6 Evaluacion y seguimiento.

En olla se puede verificar si ol evento cumpiié con 0s objetivos planteados
inicioimenie, de no ser asi, en los sigulentes eventos de este tipo se
modificard o partfe del procedimiento que presenté el problema.

Al trmino del curso se pide o los asistentes lenar un cuestionario de
evaluacién del curso. en donde se les pide se califique lo calidad de ios
servicios, materiales, exposicién y monejo del tema por parte del instructor.

Por Giimo, se enfregan las constoncios a coada poarficiponte, este
documento acredita un minimo de 80% de asistencio del capacitando ol
curso. La constancia flene un gran valor, ya que e empleado incrementa
su cumriculum vitloe de formacion. v le da mayor oportunidad de ascenso
dento vy fuera de la institucion.

Las constancias son expedidas unicaments por la Division de Desarrolio de
Personal con la fuma del Subdirector de Adminisiracion y Finanzos.

Se envia a las UNICOTAS de cada subdireccion una relaocion de aquelias
PenONcs Que recibleron comnstancio ol asisiir a un curse, con lo finalidad de
QUe 00N regisiracics en o expediente penonal del empleado.

Una vez enregadas ias constancios. s@ proceds a la clousura, en la cual
se ogradece ia asistencia de los participontes vy del isvuctor y se hace
éniasis en 10 imporiancia que flene o capaciiaocién en ol desarrolio de su
vido penondl y laboral.




B sistemo de capoacitacion y sus programas son suscepfibles de ser
mejorados vy actualizados en sus diferentes etopas, actuaimente o
copacitaocion estd mas dingido a resolver problemas que a preveniios. por
o que consideromos importante proponer una capacitacién basada en
competencias laborales.

2.2 APLICACION DE LA METODOLOGIA DE COMPETENCIA LABORAL EN UN
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA COORDINADORES DE
CAPACITACION DEL IMP.

La justificacién de utilizor una nueva metodologio de capacitacion basado
on competencias ioborales para el personal del |. M. P.. se fundamenta en
ta globalizacion de los mercados, en el acelerado avance tecnoldgico de
o produccion y 10s nuevos esquemas de gestion del trabgjo a nivel
intermacional. provocando cambios fundamentales en los sistemas de
formacion y capacitacion, en la orientacién y contenido de programas de
estudiios y en los métodos de ensefianza y evoluacion de sus resultados.

En ol esquema fradicionol. la capacitacidn no sélo tiene un pape!
secundario, sinO que ademds, la escasa importancio que se e da vy lo
excesiva division del rabajo van provocando un procese paviatino de
descalficacién de lo fuerzo laboral. Frente a fareas especializadas
repettivas y rutinarias, cada vez se requiers menos capacitacion para que
un individuo domine un puesio de wabgjo. Sin embargo. frente a una
actividad que exige caporte intelectual. creatividod e i on, lo
educacién continua de! frabajador se fansforma en elemento central de
o nueva argonizacion procductiva.




ta fransformacion es giobal vy abarca a focdo ftipo de economias por
ejempio Iingloterra, Froncio., Canadd y Australic en 105 que yo se vienen
dondo estos cambios desde hoce mas de 20 afos.

Lo experiencio de esos poiies muesra que ¢ aumento de lo productividad
y compeliitividad, tanto de ias empresas como de o economia en su
conjunio , depends en gran porfe de los esfuerzos gue se fealicen para
arficulor esrafegias ¥ aplicar recursos para eleveor el nivel educativo de la
pobilacién y de calificacién de o fuerza iaboral.
La capacitacion en o actualidad debe resolver problemas de

competitividaod de las empresas. por 10 que @3 NecCesmio ofientcar sus
bjetivos hacia lo comp wia laboral de sus miembros.

Por esta razén e IMP. si su deseo es continuar como una entidad
compefiiva en ic investigacion y e desarolio fecnoibgico. se deberd
ajusiar @ la nueva rediidod nacional vy mundiol, comenrando con
CaPOCciior a su P ol de ocuerdo o las competencias demondadas por

ol entorno.

2.2.) Las competencias ioborales en México

€En México desde hace cuaio ofios se vienen redalizondo esfuerzos
fendienies a modemizar ia farmacién y capacifocion.

mmm-mMeMcmm
procducHivos. 58 eloboraron diagndésticos sobre 1o MUaCIGN de 1o eduCaciin
técnica y jo capaclacién. v se conocieron y analisaron esperiencios

n



intemacionales en 1o integracidon de sistemas de formacion basados en
competencia. similares al que se busca impiantar en @l pais.

De los ondiisis efectuados. se evidencid que la poblacidn frabajadora
posee una base educativa deficiente (el promedio de escoiaridad es de 6
ofos) y que la Unica posibilidad que tiene uno parte importante de esto
poblacién para adquifir conocimientos y desamolor habilidades y

capacidades para el trabgjo. s justamente en io empresa en o que
presta sus servicios.

Desde &l punto de vista laboral, 1o que saben la gran mayoria de las
personas 1o han aprendido en el centro de robajo. Frente a este hecho, no
s6lo se requiere mejorar la eficiencia, catidod y pertinencia de lo
educacibn para sievar el nivel de escolaridad de la poblacién, sino
tombién revalorar 1o funcidn educativa de la empresa como cenio
principal de formacion de recursos humanos vy, por esta via. recuperar y
reconocer sociaimente la experiencia laboral del individuo.

De igual forma. es necesatio establ [ Inismos que vinculen lo
educacion general, ia formacién y capacitacion técnica y ias acciones
sducativas que se recizan denfro de ia empresa y que offezcan, ol msmo
fiempo. faclidades a ios individuos para fransitar del sistema educativo al

ceno de wobgjo v de déste ol &mbito educativo, como una forrma de
Srogreso continuo.

En suma, con lo famformocion de los sstemmas de formocion vy
capaciacion para el fabajo hacia el enfoque de competencia laborol, se
prefende que ol pais cuenie con 108 rNECUNos huMmonos calificodos Que

2



demandon la nueva organizacién productiva, la inr iGN fecnoldgica y
la compefencia en los mercados globales.

Una fuerna de frabajo calificada permitird; por uno parte, Que las empresas
aumenten su productividaod y compelfifividod y. por owa. que ilos
trabajodores ampiien sus posibiiidades de Incorporacién y permonencia en
ol mercado iaboral, asi como de progreso y desarolio profesional. .

2.22 Acciones del Gobiemo Federal en relacion con las competencias
laborales.

8 2 de agosto de 1995 el Poder Eecutivo instola ef Consejo de
Normaiizociéon y Certificacién de Competencia Labaral (CONOCER). quien
5@ encarga de coordinar ios esfuerzos que realizon las instituciones de los
seciores educativo y laboral y promueve ia paricipacion de los organismos
empresariales y de las organizaciones de (0s robajadores.

Lo preocupoacitn del gobiemo es lograr Que la educacién responda
recimente O ias necesicdades del sector produciivo.

B Coresijo ho slaboracio un conjunto de Regias Generales y Especiicas. en
as que e establecen laos bases y crilerios para o integroacién vy
funcionomiento de los Sstermas Normalsodo y de Cericocion de
Competencia Ltaboral.

2.2.3 Sstema Normalisado de Competencio Laboral



Con base en los resuitados de o estrategia anfes descrita, e Consejo
infegrard ol Ssterma Nomgalizado de Competencia Laoboral. cuyos
propdésitos son, enfre ofras. (0s siguientes:

Promover o generacidn, aplicacidén y octucizocion de normos de

competencia laboral que pr ion Ila vinculacién L e enve
frobajadores, empr Yy por o de servicios de formaciéon y

capacitacién, asegwrando o comespondencia enre las némMmas y
necesidodes de calificaciéon.

Conformar un sisfemna de informacion de normas de competencia laboral

QuUe apoye la realizacion de diagnésticos sobre des de al
de ias empresas, oriente ia aplicocién o odaptacion de los progromas de
capaciacién de cenfros de frabojo e instituciones educativas hacia el
enfoque de competencia iaboral y fociiite la tfoma de dechiones en o

mercado de frobgjo.

Focitar io farmacion infegrol y continua del individuo, de manera que le
permila progresar en su compelencia loboral. adquir v desawolior
hablidaodes para o desempefio eficiente de distintas funciones loborales y
contribuir a la identificacion vy solucion de los problemas que afectan a los
Srocesos produciivos. forfaleciendo su capacidod de adoptacidon v su

aulossiima.

Una Norma Técnica de Competencio Laboral 3@ infegra por un conjunto
de plonfeomienios (conocimientos. hablidades y desveros) que se
requisren para realizor una funcidén productivo v que o ser veriicados on
as siuaciones de Fabajo, se deferming que ia persona ha alconsodo ol
Hpo y nivel de desempefio esperado Por el sector produciivo.



En @ste sentido, una norma de competenciao laboral describe:
LO Que UNG penona debe ter capaz de hacer.

LG forma en Que puede juzgane o que hirno estd bien hecho.
Las condiciones en que el individuo debe moskar su apiitud.

Asimismo, una NorMa refieja:

Lo capocidod de la pernona paro vobaiar en un Marco de seguwidad e
higiene.

La opiud para responder a los cambios tecnolégicos v los métodos de
wabajo.

Lo hablidad paroc rarsferk o compelencia de una sitiuacion de rabgjo a
ova.

Lo competencia para desempefiane en un ambiente organizocional y
Para relacionare con fercercs.

Lo apitud para resolver problemas asociodos G 1o funcién productiva v
eneniar siuociones confingentes.

B Stemc pondrd mayvor éniaeis on o definicién de normos paro los

funciones de moyor generalicdod en os dislinias ramas econdmicas,
lenguaies tecnoltgicos v dreas ocupacionalss.

e o e e s



Para asegurar su relevoncio. las normas serdn deferminadas de monera
conjunta por los rabajoc y empi de las distintas romas de
actividaod econdmico o dreas de compefencia., vy oactualizadas de
acuerdo a os combios fecnoldgicos ¥ de organizocion del rabajo. Las
ropuesias de NorMmas seran sometidas @ un amplio proceso de validoacion
Que permitird asegurar su aceptacion y reconocimiento en o mercodo
faboral. -

2.2.4 Sastema de Certificacion de Competencia Laboral

La cerlificacion se define como el proceso por medio del cual un
organismo de fercera parte reconoce y cerfifica que un individuo ho
demosrado ser competente Para una funcién laboral determinado.
independientermente de la forma en que Io haya adqQuirido y con base en
uNO NOrMa reconocida a nivel nacional. Por ello. la cerificacion tendrd
QUE 387 UN Proceso fgUIoso. QUe NO 3@ podrd poner en marcha hasto que
38 cCuenie Con las NOMAs nacionoles.

8 Ssterma de Cerfiicacién de Competencio Laboral tiene, enre ofros, los
objetivos siguientes:

Reconocer ias habiidodes y compefencias de los frabajodores. adquindas
mectionte ia copachHacion © Por experencia Propia.

Focliliar 1o adquisicién v desarolic de multihablidades que permitan a los
trabajodores odaplane vy desempeiicar distinias funciones productivas, con
08 niveles de calicdod vy oficiencio requendos por las nonmas tdcnicas de
compelencia iaboral.




Generar oporfunicodes para o formacién y capacitacidn continuo de los
individuos.

Permitr acumulacién progresiva de conocimientos, habllidacdies v desrezas
de los fabojadores. asi como ¢ desamolio de su autoestima.

Focilitor la vonsferencia de competencias loborales denwo de un mismo
IOCe’0 productivo, enwe empresas y ramas de actividod. permitiendo ol

frabajador cliconzar rapidomente los niveles de productividad vy calidod
esperodos.

Apoyar ta deteccion de necesidades de capacitacion denwo de los
empresas.

Agilizar tos procesos de reciutamiento. seleccién contratacion e inducciéon
de personal.

Proporcionar informaocion a distinios agentes econdémicos sobre 0s
conocimienios, hablidades y apitudes loborales de ios penonas,
aApPoOYyondo 1a foma de decisiones y ronsparencia del mercodo Iaboral.

Casocterkticas de ta Ceriicacién de Compelencia Laborat

@ modeio de cerficacién de o compelencio iaboral que se busca
implaniar en @l puis, ene como caraciarlicas ias sigulenies:

Coriicacion volunianc; s decr. QUe CoJo PenNOns dacido lbremente ol

MOMeMo o QUe deec carfificar su compeiencic IODorl v QuUe No 8 e
IMPONGo COMO UNO eNigencic legal.



e Cerfificacion realizada por oérganos porticul pecioizad e
independientes.

e Con validez y formato Unico: es decir, Que sea reconocido ampliomente
en e merado laboral y oriente ia torma de decisiones de los individuos y
ogentes econdmicos.

o imparcial y occesible: @ decir. ronsparente en su funcionamiento y libre
de wamites. 36l0 los que sean estrictomente indispensables para e
odecuado desempeiio del Sstema.

Certificadores

En paralelo a la definicién de normas fécnicas de competencia laboral, se
promoverd lo constitucién de Organismos de Certificacién (OC), los cucaies
deberdn estar debic e itad onte e Comejo de
Normmalizocién vy Certificacién de Competencia Laboral.

Estos orgonismos deberdn asegurar que acluardn con independenciao de
los procesos de capacitacion vy de la relacion jerérquica de 1os individuos
que buscon la cerfificacion., asi como demoskrar capocidad fécnica v
confar con penonal competente @ inffaesituchura odminkirotiva y fisica
paro of conol y manejo de 1o evaluacion y certificacién de compefencia
jaboral.

Los Orgonismos de Certificacion, ademdas de demosirar QUEe CuUSNIon con
capacidad cnica, adminisirativa y econdémica que les penrmlia cumpllr
con ios requerimientos de calidad y equidad del Sisterna. debendin cubrr
ias cuoios de su ocredifacion. Este pogo se hard af Comeejo de




Normmalizacion y Certificacion de Competencia Laboral, conforme a los
procedimientos Que para el efecto se estabi .

Evaluadores

Lo ceriicacion de competencia laboral fiene como base a la evaluacion.
Esta se define como el proceso por medio del cual se recogen evidencias
sobre el desempefo iaboral de un individuo, con el fin de determinar si es
competente, o todavia no, para realizar una cierta funcién laboral.

Lo evaluacion la podrdn realizar los Organismos Cerfificadores, siempre vy
cuando cuenten con l0s recursos humanos, técnicos v logisticos necesarios
para aplicar y administrar instumentos de evaluacion.

En caso de que no dispongan de ios recurnsos ni de b infraestructura
apropioda para efectuar la evaluacidn o omplior lo cobertura de
otencién, los Orgonismos Cerlificadores ocreditaorén a Centros de
Evaluaciétn o Evaluadores independienies Ppara que. en su representacién,
Neven O cabo o evaluacitn, fomando como boe ios criterios y
linsaomientiocs establecidos en o nomMma de compefencia laboral que
comresponda.

Para que se pueda acreditar @ una Centro de Evaluacién © @ un Evaluador
independienie., dstos deberdn coniar con o capacidod #cnicao para
recoger ias evidencios medionte 0 cbeervacion directo del desempefio
real, en un silio de rabajo © en instalaciones adecuadas. asl COMo con los
recurnos adminisrolivos para regisivar 108 resulodos de ias evaluociones vy
realisar o cobvo de ias cuoias de recuperacién de 08 Coslos Ade s
servicios




En @ mismo sentido que un Organismo Caerlificador. el Centro de
Evaluacion deberd demostrar su independenciac de los procesos de
capocitacién y de la relacién laboral con e individuo que se evalGa.
Asimismo. deberd asegurar la fransparencia. objefividod y contabilidod de
o evaluacion que se practique al solicitante.

Con base en los resultados de la evaluacion., el Organismo Certificador
determinara si procede ia expedicion de lo documentacion que cerlifique
@ dominio de los conocimiaentos, habilidades y aptitudes definidos en o
normao de competencia iaboral que comresponda.

Con o infaesiructura de certificacién que se establezca, se prevé que
para fincles del afo 2000 se hayan expedido 1| milén de certificados de
compefencia laboral y S millones de frabajodores hayan participado en
cursos moduiares de pacitacion b dos on normas de competencia
laboral; de éstos. poco Mds de 1.5 miliones habran recibido opoyo a favés
de los Programas CIMO y PROBECAT. que sjecuta la Secretaria det Trabajo
v Pravisidn Sociat.

2.3. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION POR COMPETENCIAS
LABORALES PARA EL PUESTO DE COORDINADOR DE CAPACITACION DEL
[

En esle punio se pr a o fodologio emp do p definik et puesto
v ios competencias iaborales de un coordinodor de capacihoacion, eof
proceso de elaboracién de instrumenios de evalvacion vy o forma de su
aplicacién o todos Ios ocupantes, asi Mmismo se presenta ef diagndsetico de
necesicdodes de capacihacion y ia elaboracién del progroma resulfante.



2.3.1 DEFINICION DE COMPETENCIAS LABORALES DEL COORDINADOR DE
CAPACITACION

Una compeh io loboral se infegra por un conjunto de planfeamientos
(conocimientos, habilidades y desirezas) Que se requiersn para realizar una
funcién productiva y que ol ser verificaodos en las siluaciones de rabajo. se
determinoe que la persona ha alcanzado ol Hpo v nivel de desempefio
esperado por la instiucidn.

Es imporionfe asiablecer un puntfo ideal de referencia para poder evaluar
y oblener un dIogNdsico; aste punio de ref Cia, en NUeSTo caso, son las
compefencias que debe poseer un coordinador de capacitacion.
Un diognéstico constituye un procedimiento para conocer:

s Qué anda mal (diferencic enfre situacién deseada y situacion

real)
s infersidad de! mol
e Posibles causos.

$i 39 cuenia Con un buen cliogndsiico, e poard:
o Establecer un punfo de comparacién para evaluar ias acciones
o Tomar deckiones acerlodas
o Dirigir las octividades mds cerferamenie.

Si No contamos con UN buen JdIagndsico Nos ISNIMOoS COMO uUn jugador de
ol al cual e e euge Que 1ogre ¢! Moyor NUMEro de goles, sin saber
aiénde estdn ias porfarios © Medas (Pues son inviibles!) v sin conocer
quidnes son de v equUIPo ¥ quidnes son 0s rivales (ipues fodos vislen of
mimo uniformel) v jugando con Uno peictc ‘ambidn invaible. Sélo
Aremos PUNaPiSs O dISSINO y SINISSINO SN CONOCEr rRMNTCOS NUNCO.




e = o
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Metodologia de comparacion enfre 1o deseado contra 1o redl

A fin de conocer las necesidades imperantes, resuita r ninor
o sity 6N requerida o o da, o fin de compararia con (a situacion real
© actual, para 0 cual @3 NECEesario segur un Proceso de fransformacion el
cval puede ssquematizarse en el siguiente esquema.

L MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD 1 PALABRA, IDEA O PROPOSITO

3
| wesutapos/mecursos ] DEFINICION
{
|  comemenciaasorar | INSTRUMENTO
i
R OE CUMPLIMIENTO EN RELACION INDICADOR (DATO)
AL TEMPO

Se inicio el proceso con la enunciaciéon de una poalobra © una idea
{(produciividad, espiiitu de servicio. calidad, comunicacién, efc.) o la
exprasitn de un propdsito giobal (lograr mejores resultados. por silemplo).

Sin embargo. 3¢ hace preciso recordor que una palabra puede ftener
signiicodos completamente diferentes Para diversos Personas, © en varos
circursioncias © inciusive, en distintos disciplinas. Por sjemplo. o palabra
catle puede expresar ideas diferenies para un conlfador Que para un
eccnomisia, odemds de enislr diversos HPos de Ccostos: higtdricos, de



Por jo tanto, @ paso siguiente consistird en aclarar ol seniido en of cudl se
empleard la palobro de inferds: © sea, dare una dimensién mdas precisa.

Los objetivos primordicies cde este apartado son:

a)Dilucidar uno MIBMO sus Propios concepfos, estableciendo sus alcances y
sus perspectivas.

b)BOobloc.i'W MejOr Comunicacion con ofas PeroNas.

En seguica, @3 Necesarc empieds un instrumento para medir o clasificar
aquelio que Nos i En ¢ 'es. como ecueniemenie es ol caso

on ¢ dreoc de capacilocitn. debe uno construir dicha heramienta. Mdas
adelonfe se verdn ios procedimientos para este efecto.

Componentes de 08 inmsrumentos:

ajAaspecios malerales. Trélese de aparatos compiejos © de oWos sencillos
(en ocasiones séio pape! y iGpiz). se requiere un slemenio paro regisirar of
fond O e i ds. En ocOsiones s® equiparo ia palabra instrumento o

cuestionarios.
b)fvocedinmienics. TOdO iINsruMmMenvio, para ser Ui, debe ser empisado de
clerias Mmoneras vy on deferminadas circursioncios: cambiarias significa.

con frecuencio. alerar 10s resuifodos o lscturce oblenidas y. por lo fanfo. 1o
informacion recoleciada. Foro Nuesvo caso e esplicand mds odelonte.

cjConocimisnios. La imporfancio de la informocién recabodao éio puede
apreciane si s jurnia con uno serle de INfarMmaociones previas. con o cual se
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adjudica significadeo a aquélio. Este componente o veremos en los
resulic ® interpret: os.

Fnaimente, la aplicacion del insrumentio va o proporcionar elementos
cuantifativos y cugditativos. Tendremos indicadores o sintomas de la
poalabra inicial; o hemos converido en datos. Asi, s@ ha metamorfoseado
un asunto puramente concepiuaol en algo mds concreto. En nuestro caso.
al obtener ef listado de eventos requeridos se cbservard esta metamorfosis.

Puestos de produccidn o de servicio

A fin de detectar las r ok es v o  seguir el proceso
anteriormente descrilo, en esle caso o dirgremos sélo ol puesto de
coumdocopocnaclén.apu.ﬂodobomcomodcm
de actividodes, responsobiicades, resultados esperados y condiciones que
configuron la unidad de rabajo, especifico e i ol.

Ahora bien. @ mdas f&cil detectar las r idades en oquelios puestos en
donde el resulfado de ias actividades esté constifuicio por un productio
flsico, @l cual debe ajustarse a ciertas especificaciones. De hecho estas
especificaciones comesponden a la situvacidén dessada; por ende, las
desviacionas constontes (situacion real) constituyen necesidades o cubrir,
aunque fodavio no sabemas si son de capacitocion. La aplicacién de
isttumentos y la cblencion de datos @s mas 1acll y expedita.

Sin embiago. cuando e Wala de puestos de rvicio, como es ol de
coordinador de capochacion. |0 silvacién se complica. En efecto, on éste

T "o euiste un Producio concreic v fangible. En viud de que o defeccion



rormente. o evaluacion resulian mas dificiles. en

de necesicfodes v. P
este tipo de puesfos.

Siluacion deseada: ol perfil de “Competencia”

En @ IMP. en ol cual existen 18 coordinodores de capacitacion, bajo ef
mondo de 03 dos jefes de los deparfomentos de o Divisibn de desarrolio
de Personal. 1@ les formuiaron ias siguientes peficiones:

1. Recuerde a3 veces que usted pensd ol cbservar @ Uno o varios

Coordinadores de Capacitacidn . que merecion el. cdalificativo de
“compeientes”. gQudéd fue (0 Que esas personas hicieron que le llevaron a
usted © persar asi? Describa ftodas las veces. sefiaglondo e

compoariamienfo de @3as Personas.

Por separado. eon unas hojas de papel, los dos jefes de departamento
escribieron sus recuerdos. Se insistid en dos puntos.

a)Deben empileane comportamientos obearvables: ios adjefivos, parc ser
Utles. deben ransformane en comporiamienios cbservables. Un adjetivo
puede fener divenas inferpretaciones (hay mds cabida a la subjeftividod).
on combio. hay mayores posibiidades de oblener slemenios objeNvos si
nos refarimos a cormportamienios obearvables. De ai ¢! ériasis en o verto
hacer en vaz de ser.

biNo deben decribine. como on ol ondibh de pussio fradicionol, las
ocividodes. Estomos buscoando o compefencio. es deck. la sHuacién
ideal: dessomos qQue fodos ios coordinodores de capoacikacidn seon
magniicos en ves de mediocres.



2.4Qué comportamientos. apoarfe de los sefalados anteriormente,
espercaria usted de un coordinador de capacitacion merecedor del
calificativo de “competente"?

Con esta pregunta se preterncie agregar otros aspecios tal vez no
observados hasia la fecha, pero que deberdan tormar parte det repertorio
conduciual de los ocupantes de este puesto.

Despuds de o anterior. con la ayuda de! jefe de la Division de Desarolic
de Personal, los jefes

de deportamentio discutisron entre ellos sus
respectivos frabajos vy

Regaron a un acuerdo respecto ol perfi de
competencia para los coordinadores de capacitaocion.

B cuesionario que se aplica, confiene 10 siguiente:

1. Recusrde It veces que ulted pernsd ol cbssrvar a unolo) COORDINADORIA)I DE
CAPACITACION que merecia el caiificativo de compefente gQué fue 10 gque esa
peanonc hisc Que » tevdé a pemar sit Describa todas ias veces. safalando o
comprortomiento de ea(s) penonal(s) (Puesden ser dos © s PErsonas cbeervadas, lo

. o sofh os fos). NO utlice adetivos; procure
v observabies.

2. sQué L - Gs e los ef e o rfo usted de
unlo) COORDINADORIA) DE CAPACHACION merecedor(c) del caficativo de
compeleniet
Recuerds: No Viliear adietvos. “Era muy ang debe POr ek
orviee oos o “Bab s o

o ajo”). Lste
10008 108 COMPONaMISNIos QUE PUSAA; 5 83 NETHITNO VIBICe hoi adicionales.

3. Soh ‘os L Pelgrascs. © pr
Incul 8l cCUPONIe dB SHe PUSKIO ¥ NO

on ios cualies No debe




Lo informacién recaobada de estos cuestionarios conforma las
compefencias.

La competencia notable

La base de un perfil de competencia y objetivos medibles es denominado
competencia notable, vy se reflere & un comportamiento que e construcior
del instumento cbservd en alguna ocasién vy le levé a la conclusidn de
Que o persona confemplada se dessempefiiaba compelentements en su
puesto. Los comporiamientas observables von a conjuntor el inventario o
perfil. Desde Lego, NO @3 NecCesario que en la construccion del instrumento
se recuarde sélo UNOC pesona SN0 cuoiquiera NUMero de ellas: o
importante es determinar un perfil © modelo de conductas competentes.

Pueden fombién expresarse comporiomienios pésimos, prohibidos,
negotivos © indeseables pero 3Sio para indicar su contapartida: los
competenies. Los compoartamientos mencionados en primer lugar deben
redoctarne siempre en senfido positivo.

En aodicidn o las observaciones redalisodas deben agregane aquelias
comporiamienios esperados ideaimente. Tombién se incluye en ol
cusstionario anferior una seccién para referine © los comporiamienios
peligrosocs. indeseables o prohibidos no mencionodos en ias secciones
precedenies de e formato. B cbijelivo radica en evilar ios olvidos ol
reepecio. desde Lege esios comporiamianios deberdan ser expresados de
monera afirmativo on ia construccidn del perfil.



Criterios para disefiar reactivos para el Perfil e Competencica.

Un reactivo, en este caso. e3td constifuido por una breve descripcion de un
comportamiento do en @l P do © esperado en el futuro. B jefe
debe estimar. cémo se verd mas adeiante. la frecuencio con la cual cada
uno de los ocupantes de ese puesto presenta cada uno de dichos
comporiamientos. Tanto el jefe como e ocupante van a reaccionar de
alguna manera ante tales descripciones; de ahi su denominacion.

Pora ser Utiles deben redactarse de acuerdo a los criterios siguientes:
1. En cada reactivo debe incluine s6lo una conducia que pueda ser
observada por cuaiquier persona.

2. Deberéan incluine iguoimente esténdares © Normas en férminos de:

* Tiempo

e Costo

e Calidad

o Contidod
Estos elemenios pueden empilearse $0los o en combinaciéon. Puede
empleane fombién un indice que conjugue éstos U oWos elemenios
adicionales.

Estos estdndares son suscepiibles de ser incluidos en cada reactivo o ol
fincl.

Pasos para ia consruccion del perfl.

1. Determinacién de competencias.



Puede prestarne especial atencidn a las prohibidas. Pero lo redaccién
debe estar conforme ol punto res.

En este paso deben intervenir ios jefes. iguoimente seria recomendable
aque parficiparon los mejores ocupantes del puesio y con representontes
externos con experencio en la metodologia.

Tonto en este paso como en los res siguientes pueden utilizarse:
o Entevistas individuaies

¢ Discusion de grupo

o Méodo Delphi: reunidn de expertos y jefes

* Observacion directa a los mejores ocuponies de los puestos
o Uno combinacion de ias anteriores posibilicdades

2. Establecimientio de estGndares u objetivos por cumpiir

3. Redoccién de reactvos

4. Determinacion de factores bajo los cuales se clasificarén los reaciivos, si
o3 Necesario. en adicién o dento de ias esferas del puesto. Dichos factores
comsiifuyen ias aclividades sustontivas del puesto, © 390, los aspecios de
mayor relevancia.

S. fjor ol Modelo: 18 Slabora un cuasiionario o in de que 0s jeles indiguen
sl los comportomiantos perfenscen o un eMmpleado competente, © s fakan
algunos. $Se apiica o 10dos 08 j8les © UNG MUSINC QUE ISNGON G8e Peronal
bajo su mondo. Si fodos pariicipon en 0 delerminaocion  del
coMporiomianio, 8sfe Paso 10 prme. Puede aplicarse fombién o los



propios emplecdos. Se eligen los r

tivos en donde

exista moyor
acuerdo; puede también sfectuarse un andlisis de l0s ofros.

Afadic el porcentaje de ocasiones a cada reactivo.

A fin de determinar la gravedad del problema vy de servir de base a \os
estimaciones de beneficio/costo, se agrega la escala siguiente:

NUNCA SIEMPRE
L

4
o 110 2 0 4 30 70 80 %0 100

PORCENTAJE

Se estima el porcentaje de ocasiones en @l cual es pertinente desplegar

oe comporiaomiento v se efectian en 1o reclidad por parte de los
ocupanies del puesio.

w darse también una ponderacion de los diversos comporfamientos
de acuerdo a su importancia.
7. Prusba Plioto

Se volo de var si ol instrumento:

a) Rewiic claro en su redoccion y moneio por porte de (os jefes

D) Cimificar en forma preponderanie i0s comporiomienics denro de un
facior y. on caso de igual ponderacion, deci en dénde se coloca

<) Eravar ol moneijo de los formoios para e Manejo de los datos
o) Reclisor Gt CONMSCCIONes NOCEarias

8. Primera apliicacién o una muesira
B objeivo e doble para o perfl



Valicdaro
Confiabilizaric
En caso necesario, revisor el instrumento

9. Aplicacién general a un puesfo, en nuesiro reporte comresponde ol
“Coordinador de Capacitacién”

10. Determinacion de necesidodes

Se establece una jerarquia de puntos o atacar en forma inmediata, son
aquelios que ocblienen porcentajes mds bajos en la aplicacion general.

Se ullizo el resumen obienicdo en ia forma comespondiente.

11. Dicgndéstico de necesidodes

Su finglidad es sstablecer si o desempefic es susceptible de ser mejorado
por Ia capoachacién o si es pertinente emplear oras allernativas primero.
Este andiisis puede realizarse a nivel grupal o individuol.

2.3.2 Aplicacién de ia mefodologio

La aplicacién especifica de esta mefodologio es en @ puesto de
“coordinadior de capaciacién™ del IMP, comienza desde o descripcion
del puesio, ia cual fue productio de enfrevisias ¥y cuestionarios aplicaodos o
los ocuponies del puesio ¥ G sus jefes, ias competencias notables fueron ol
resultado de los cuesfionarics aplicados o los jefes: los resullados de o
evaluociéin de compefencias nos reflejo necesidodes de capoacilacién y
desawolio ¥ ¢l progromo de capociacién nos representa ¢l resultado de
osta inlervencion.



Descripcién del puesto
TITULO DEL PUESTO: Coordinador de capacitacion.

DIVISION: De Desarrolio de Personal

Obligaciones de! puesto:
Mantener contacto con las diferentes dreas de la empresa.
Ofrecer ol servicio de detecciéon de necesidades de capacifacion.

Evaluar los resultados.
Con base en @30s resuitados elaborar un diagndstico.
Haborar un programa de capacitacién que foga esas necesidades.

Ademds del programa que aroje ta D. N. C., siaboror uno de abierto, con
fernas de inferds general. que puedan ser tomados por todo el personal de
o empresa.

Confactar y seleccionar instructores.

Resarvar oulas.

Soliciar apoyo logistico a las dreas commespondientes.

Revisar y reproducir o material didécHico para cada curso.

Instrumentar ol curso: iInaugurar, monitorear su desaroiio. evaiuar al curso y
al instructior. slaborar constancias, documentar ef curso.

Tabular las evaluociones del curso. para observar el avance del
aprovechamiento con ios métodos establecidos. para refroalimentor y
ovilar on los ciclos sub Wes.

Baborar indormes mensudales Parc ias Greas de Ia emEresa y para ol control
acaddmico del personal y e convol del presupuesic erogado.

Requisios det puesto:



EDUCAC!ON: Un oamplio conocimiento del compo de frabajo
adminisirativo oplicobie a obligaciones tales como: adminsiracion del
tiempo. administracion de o educacién vy copacitacion, organzociébn.
Ademdés conocimiento de herraomientas de evaoluacion qQue se utilizon en lo
deteccion de necesi de > 6n. Admir i6n de recursos
finoncieros. Comectia diccion y ortografia. Técnicas de entrevista.

EXPERIENCIA:BMOMWQM.M“CWM
comunicacion con diferentes Hipos de personas como instructones, usuarios
del servicio de capocitacion, personal de oras éreas de la institucion, efc.
y onfe grupo de capacitondos duranfe las inougwaciones vy clausuras.
Familiaridad con rGmites adminisirativos. Conocer of modeio de deteccién
de necesidades vigente en la empresa.

RECURSOS: B puesto requieres buena pr tacion. cordialidad en et frato
ol puUblico. calidad en el servicio, juicio para elegir y discriminar material,
instructores. efc.

RESPONSASILIDAD: Detectar los necesidades de capacitacion o mas
acercado a la reclidad. Responcdier a estas necesidades a corto plazo, v
con o mayor calidad. Enfregar reporfes mensuales conteniendo
informacién tal como: presupuesio ejercido, NUMmero de empleados
capaciHados. niUmero de instruciores contratados, horas curso ejercidas
duramie ol mes. efc. Ser puntual.

CONTACTOS: Contfacto o 1008 del lempo con oras personas de ia misma
omMmpreeo v de oras. Confacio consfanie o fravés del feldéfono. ¥ confacto
con niveles superiores de 10 SMEISsa..



SUPERVISION: Supervisor @ buen desamrollo de los cursos, supefrvisar el
corecto trdmite de los documentios de Mmayor uso en esfa areéa COmMo
conkotos, oficios de invitacion a 10s Ccursos. compensaciones para Pago o
instructores internos, acuverdos efc.

ESFUERZO MENTAL: B puesto requiere de pensamiento I6gico para svaluar
fos resultados de las herramisntas para deteccion de necesidades de
copacitacién,. para programacién de cursos de capacitacion, para
elaborar hemamientas para evaluar al instructor, las instalaciones., el
material didactico. efc. También requiere de preparacion de nivel superior
para elcborar temarios. evaluar la capacidad de los instructores o ravés
de una enfrevista previa al curso.

ESFUERZO FiSICO: Posicion media de oficina. Requiere desplazamientos de
la oficina a las aulas, al drea de fotocopiado. repartir el material para
cada curso, efc.

CONDICIONES DE TRABAO: Ei puesto requiere del uso de una PC, la mayor
parte del fiempo, condiciones estandar de oficina. Silas para recibir gente
en o dlelno teléfono, disposicibn de fotocopiodo. heramientas
didéclicas.

Compeftencias de coordinador de capacitacion

Como producto de o aplicacién del cuestionario para recaobar los
sucesos nolabies, se oblienen una relacion de competencias Iaborales. ias
Qque refigion una serie de conducias deseabies Parc el PUesio:

1. qmtodobmmabquomo



Conocimiento de (o mision. visidn y objetivos de ia instifucion
Experiencic en jo aplicacién de metodologias para detfeccién de
necesidades de capachacin

Hobilidad para deferminar costo-beneficio de Ia capaciacion
Experiencia en el disefio de Programas de recursos hur
Habilidad para hobilar en publico

Liderazgo

Conocimiento de Tecnologia Educoativo

9. Hablidod Para detectar y resolver problemas

10. Pensamiento sistémico desempeho
11. Conacimiento de i acciones para mejora del

12. Entendimisnto del negocic

13. Hobiidades de contratacion
14. Manejo vy tolerancia hacia la

15. Nabiidad paro visuailzar of futuro
16. Pensamiento iégico inductivo y deductive

17. Comeccion de esWo
18. Habillidod para relaciones humc

19. Dasireac para comunicacién efice
20. Aserfividod

21. Orgonisacién

22. Comunicacién

23. integracién

24. Resporsabiidad

25. Control

24. Seguridad e higiene

@
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2.3.3 Evaluacién de las competencias iaborales de coda ocupante del
puesto

Las competencias requeridas son fransformadas en preguntas (reactivos) y
se solicité a los jefes y ocupantes sobresalientes del puesto, que evaluaran
a todos los coordinad de itacion.

Reactivos para el puesto de coordinador de capacitacion:

1. gOrienta los progromas que coordina hacia la misién, visién y objetivos
de la insttucion® :

2. gAplica metodologias para lo defeccion de necesidades de
coapacitacién en los eventos que coordina®

3. gDetermino costo beneficio de la capacitacion®

4. gDisefa programas de desamrolio humano?

S. gHabla en publico durante las iInauguraciones y reuniones de rabajo®

6. gCoordina sin emores al personal que poarticipa en la esjecucidn de {os
eovenios?

7. sAnciira ¢! material diddctico y métaodos de ensefianio que ulizon 03
inmstructiores?

8. sResveive oportunomente todos los problemas de coordinacion de o
capochacién®

9. sOrionia fodas las acciones que recliza hacia los ines preestablecidos®
10.gRecomisnda y aplica acciones para mejoror of desempefio iaboral?
11.gContrata instructores competentes y a bajo costo?®

12.gToma decisiones imporantes y aceradas?®

13.gMonea s acciones a fuhro®

14.4Propone iuciones rapicdas y efecivas en los problemas ioborales?

15.gftedacta oficios. comunicados y reportes coherenies con sus objelivos®




16. §Sus relaciones con los demds son armoniosas?
17. gComunica con facilidod sus ideas?

18. gPriorizo y toma decisiones en sitvaciones problemdticas entre
personosy

19. gUso agendo y atiende sus asuntos en forma ordenada®

20. aTrabaio en equUiIRo cada Vez QUe 38 requicre ¥

21. aSiempre responde Por las cornecuesncias de sus actos y decisiones?
22. gslleva estadisticas y conwoles de sus avances?

23. 3Se dirige sin problema a cuoiquier instancia de la institucion paro
reciizar tGMite®

Resuttados de ia aplicacion del cuestionario:

Lo evaluacion se realiza medionte un foarmoato, el cual es aplicado por un
comitd formado por ol jefe y los ocupantes mds representativos. En nuestro
caso ¢l comité estuvo formado por ol jefe de la Divisidn de Desarrolio de
Personal. ol jefe del Departamento de Capacitacién institucional, ol jefe de
Capaciacion Especifica vy res ocupantes del puesfo

B farmato es el siguiente:

7



HOJA DE EVALUACION
PERFL. DE COMPETENCIA
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6 eje “X" representa e porcentoje en que e ocupante domina la
competencia evaluada, y e eje “Y" el numero de la pregunia.

De fodas las graficas obtenidas (18 coordinad de c itacion) se
fomoan ias preguntas con mds bajo nivel de dominio de ia competencia
(rongo de porcentaje de 0 %X a 30 %) vy se elobora un concenvado general,

Que aparece a continuacion.
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En esta IGmMINO se@ puede ver claramente qué competencias son (as gue se
requisren mdas para el puesto y qué personas son las que ias necesitan. De
@310 MANero P nos tomaor decisiones paro borar un progromao de
capacitacion basado en competencias laborales. o cual s 10 siguiente.




CAPITULO 11}

RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA METODOLOGIA D2
COMPETENCIAS LABORALERS

Este reporte Nega hasta la elaboracién del programa de copacitacién, ef
cual @3 el resultado de aplicar ia metodologio de competencias loborales
Es un progroma maés realista, que responde a las necesidades de
capochacion mas importantes del coordinador de capacitacién.

A confinm S o3 @ proceso de integracién de la informacion

Y P

on un programa detallado.

3. 1 ELABORACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION POR
COMPETENCIAS LABORALES.

Una vez oblenidos (0s resuliodos de la evaluacion de las competencias. se
opia entve los de mayor frecuencia, 10s que fengon mayor prioridad o los
de moayor focliblidaod y se plonfeaon en fyminos de eventos de

capacHacion.
Considerando io frecuencia. ios eventos priorifarios son:

1. Métodos paro deferminar cosfo bensficio de ia capacioacion.

2. Metodologion para o deleccién de necesidaodes de capaciacién.
3. Técnicas para hablar en publico.

4. Andlisls cde problermas y forma decisiones.

S. Trabajo en equipo.



6. Comunicacion eficaz.

7. Redaccion comecta.

8. Conwoles estadisticos de proyectos

9. Disefio de programas de desarrolio humano.
11. Orgonizaciéon del rabajo.

12. Uderazgo

13. Adminisracion.

14. Evaluacion del desempeiio.

14. Relaciones humanas.

15. Responsabilidad loboral.

Los resultados fueron revisados por los resp del departamento y el
jofe de division, la tabla que refleja esta informacion es la siguiente:




EVENTOS ABQUERIDOS POR PERSONA Y PORCENTAJE DE DOMINIO
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a0 inkormacion et revisado por Ios responsabies paro poder esiablecer los evenios definiivos y conformor
fngimente ¢l programa de capaciiaciin para of pussio esudiado, gue en esie coso & o de coordinador de




Programaoa de Capoaciacién

Curso: "Métodos para determinar costo beneficio de la capacitacion”.
Ofjetivo: Que los participanies pusdan avalusr ¢f imMpecto econdmico
de los svenios de capacitacién que se imparten en ia institucion, con
un enfoque de negocios.

Seneficioa: Eliminar gestos innecesarios en eventos que No son
rentables @ invertir en aquelios que si caussn un impacto al IMP.

Contonido temético: 1. Myupo.d.wm 2. El costo



Seneficios: Proyectsr una imagen de stieded y darle al servicio que
ofrece ef coordinador de cespacitacion un toque de formalidad para
cumplir méas ampliaments con ios objetivos de capacitacion.
Contenido temético: 1. Lenguaje corporal. 2. Posturs y respiracion.
-3. Impostacion y pronunciacion. 4. El discurso y ia disertacion. 5.
Técnicas de relajacion.

Curso: “Andlisis de problemas y toma de decisiones.”

Ofjetivo: Que los participantes sesn capaces de manejar flos
problemas mediante diferentes técnicas de andlisis para incrementar
- ‘ 5

Beneficlos: Agiizar trémites. disminuir conflictos y faciliter el trabajo.
Contenido tamdtico: 1. Problemas organizacionsies. 2. Andlisis de
operaciones. 3. La incertidumbre y la estadistica. 4. La solucion
efectiva de problemas. S. Las decisiones en el desarrolio
organizacional.

Taller: “Trabajo en equipo.”
Ohjotive: Que los mm una mayor integracion en el
trabajo por medio de ia motivacion y disposicion.

Sensficies: mdmmmm & través de
coordinacion de

eufuerzos conjunios y tareoas.
Contonide tométiss: 1. Teorias motivacionales. 2. Los grupos y los
. oQuipos en ol trabaejo. 3. La inegracion grupel. 4. Comunicacion
organizacional. 5. Relaciones humanae.

Tallor: “Comunicacion eficaz.”
Ofetive: Que ios pearticipanies manejen Ncnicas eofectivaes de
comunicecion.

Senafisies: Disminucion de los problemas laborales @ través de

habilidades do pensamiento y comunicativas qus ayuderén al grupo e
Wunmmynmumm

L]



cmm 1. La comunicacion humana en ia empresa. 2
Habilidades ponsamiento estratégico. 3. Habilidades

eompothmbmo 4. Aprender & pensar productivamente. S. D...rroﬂo
de la comunicacion organizacional por productividad.
Taller: “Redaccion correcta.”

Mo:ou.blmmaeomnicﬂmmu
claramems & travée de las técnicas de escritura.

Beneficios: Mayor claridad en conceplos @ ideas a través de todo tipo
de documentos que se elaboran en la organizecion.

Contonido tamddice: 1. omazem -3. Estructura de la
oracién. 4. Signos de puntuscion 5. COHmo redactar
documentos.

Cureo: “Control estadistico de proyectos.”

Objetive: Que ios perticipantes manejen técnicas estadisticas en los
proyscios de capecitecion.

Senefisies: Optimizar los recursos empleados en la capacitacion a
ravée dol manjeo estadistico de proyectos.

Contonide tomdétise: 1. Administracion de proyecios. 2. Probabilidad

y cstadistics. -3. Rute critice. 4. Manejo de datos. S. Orgenizacion de
los proyecios.

Curee: “Organizacion del trebejo.”
Ohjative: Que los participantes apliquen en su trabejo difereniss
formas de organizecion pars eficientar sus actividedes.

Seonsfisiss: Que ios programes de capaciacitn lsguen & mayor
naumero de trabajedores, con calidad y oportunided.

Contonide tamétios: 1. Antscedentae de i organizacitn del rabejo.
2. Téonicas modemes de divieion de! trabajo. -3 Administracion del
tompo. 4. Estruchuras organizacionaies. 5. Distribucion del trabejo.



Curso: “Liderazgo.”
Objetivo: Adquirir conocimientos y herramientas para Nderear grupos.

Beneficics: Lograr mayor cooperscion del personal  y motivario pars
comprometerio con loe objetivos de ia empresa.

Contenido temético: 1. El lider y la organizacion. 2. Lider como un
proceso personal. -3. Habilidades personasles indispensables. 4.
Comunicacion eficaz. 5. El desempefio de un lider.

Curso: "Administracion.”
Objetivo: E! participante aplicark Ias fases de planeacion,
organizacién y control a su trabajo diario mediante un plan de accion.
Beneficios: El trabajo serdé més eficaz y productivo splicando
sécnicas administratives.

mm1u.¢mnm.nuhmzu
Administracion

planeeacion. -3. Ejecucion. 4. Control y seguimiento. S.
Mmmmm

Curee: “Evaluacion de! desempefio.”
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Beneficies: Disminucion de ios problemas lsborales & través une
‘Tayor indegracién y comunicacion en ol trabajo.

Ceontonido tamétive: 1. Comunicacion humena. 2. Estructuas y
w..dopod.r -3. Roles y papeies. 4. Las relaciones iaborales.

conozcan sus derechos y

Seneficies: Aumentar la responsabilidad en ies actividades laborales.
Contanide temdtioo: 1. La ley ¥ e trabejo. 2. Las obligeciones de los
servidores publicos. Derechos y prestaciones isboraies. 4. La
mmhm&EMmhmw-



Calondario do Bvenies pava los “Coondinadores de Capaciiacién”
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3.2 VENTAJAS QUE SE OBTIENEN AL APLICAR LA METODOLOGIA DE
LABORALES EN LA EDUCACION ESCOLARIZADA Y EN LA

COMPETENCIAS
CAPACITACION EN

Seneficios a nivel noacionat

Los beneficios que el pais puede obfener con las acciones del Gobiemo ol
operor ios Sistermas Nommolzodo y de Cerfificocion de Compefencia
Ltoborol son jos siguientes:

Contar con indicodores sobre el nivel de caliicacién de lo fuernza de
rabajo que permiton precisar las necesicdades de los empresas y onentar
sus esafegias de capoacitocién, asi como ogilisar y reduck costos de
reciutaomiento, seleccién. contratacidn y rotacién de p al.

Compaiiblizar el nivel de calificacion de los recursos humanos con
requerimienios de Ias eMmpresas.

Oksponer de criterios comunes de desempefico laboral en eof aparato
Won 14 ditar en coado individuo o

productivo, Que P
compefencio iaboral alcarzado. independientemente de aue ésta fue
odauindo.

Contar con referencias sobre io callficacion idénea o ios necesidades del
secior productivo, Que propicien ias inWtucionss sducativas orienfen sus
programas de capociiacion v de formocién Mcnica en funcidén de o

demonda.

ncremeniar ios niveles de productividad y compelifividad de ias emMpresas.
O frovis e Mejorar ia calidad de SUS NTeCUNoS NuMOoNos, reducl occidentes




y riesgos de frabajo, hacer uso mas eficiente de los recursos disponibles y
mejoror @l ambiente laboral.

Fociifar ia fransferibilidad de competencias iaboroles enve empresas y
romas de actividad, con lo que ademas de estimular la productividad y
competitividod de la economia en su conjunto, se reducen costos
ocasionados por la rofacién de personal, Ya que se disponen de criterios
de desempefio laboral ampliomente aceptad 1 Yocidos por et
mercado.

Formar recursos humanos que respondan a los avances de la tecnologia y
ia frarsformacion productiva, mediante e! establecimiento de un lenguaje
comun enie ia oferia de educacién y capacitaciéon y ef secior productivo.

Sentar ios bases para la revisién vy actualizacién del marco institucional de
o capaciaciéon, conforme a criterios cloros y precisos que tiendon o
reduci rGmites y simplificar procedimientos.

Establecer un sisterna de informaciéon sobre 0 que las personas “saben
hacer”, que dé wansparenciao ol mercado iaboral, opoye la foma de
dechioness de ios individuos y agentes econdmicos, ¥y arienfe ia politica
PUbico para ef fomento y estimuic de la formacion y la capacitacion.

Confar con recursos técnicos y metodolégicos parao o desamolio de la
capaciocion basada en nomas de compefencio loboral vy su
cortificacion. tanio en empresas Como ceniros educativos.

Ossavolicr enperiencios plofo en empresas Y SEcCiones. Que generen
efecios demosirativos para el conjunto de ia economia.

n



Seneficios a nivel institucional

€& insfituto Mexicano del F - aunado o los esfuerzos del Gobilemo.
participa como prueba pilolo en implontar la metodologia de
capoaciiacién por compefencias laborales. Los beneficios que obtiene con
o310 parficipoacion son los siguientes:

o Parrnite a sus Wabgjadores o posiblicdod de iInnovar sus procesos de
capacitacién y adiestramiento, por medic de la experimentacién de
nuevos métodos.

s Al villizor las competencias laborales en la defeccién de necesidades
de copachacion se logra mejorar ol contenido de los cursos vy se logra
mejorar ol desempefo de los capacittados.

o Las necesidades de capacitacion se identifican por persona y grupo
natural de frabajo.

e Con esta metodologia se establecen puniajes de dominio de las
compatencias de cado frabgjodor. ayudondo o o reubicacién del
personal.

o Al describy los puesios v defink jos estindares de compelencia, se
puesde esiablecer un sitlemc de evaluocidin del desempeiio vy ofargar
ascensos @ incentivos ol rabojodor.

o Se parlicipa con e Comsejo de Normalisociin y Cerilicaciton de
Competencia Laobaratl del Goblemo Federal. aporfiondo estdndares de
competencia laboral de los puasos estudiados.



e Se incrementa la productividod ol identificar. por medio det método de
las competencias laborales. r idades de caopachacion reales y

satisfacerias.

3.3 IMPORTANCIA DE LA FUNCION DEL PEDAGOGO EN LA CAPACITACION.

Actuoimente se ha visto, méas Que nunca, que exisle una gran demanda
de 'al calificado y especiali >, por elio es indispensable que toda
organizacidn offezca programas de capacitacion paro el frabgojo (con
objelivos especificos) que @ permitan o (03 emplecdos adquinr
conocimientos fécnicos. desarroliar sus hobillidades. mejorar sus aclitudes.
incrementar sus destrezas y adquirir volores necesarios para redlizar
Sptimamente su rabajo Y que su desempeNo en ¢l puesto sea relevante.

Con e objeto, de definr cudl es la imporiancia de la funcidn del
Pedagogo en ¢l proceso de capacitacién. es necesario mencionar ol perfil
del Llcenciado en Pedagogio. egresado de o Universidad Nacionol
AvtOnoma de México, ya que @3 (o escueia de donde 1oy egresado.

Asi, fenemos Que al tdrmino de la carera el Licenciado en Pedoagogio
"estaré capocitodo para planedr, Programar, supeivisar vy confolar las
actividades de formaciéon pedagégica 7.

En ol plon de esiudios del licenciodo en pedagogio NC 18 cuenia con un
dreo que esté enfocada directamente a la capacitacion, sin embargo,
denWo de la cunicula de lo LCENCIATURA EN PEDAGOGIA. se flenen
contempladas, deniro de tu Progromao. matenas fales como didacica

Tu. A % Gueds O WS P 00



loboral, educoacién para adultos, educocién especiol y orgonizaciéon
educativa, dirigidas especificomente a dicho campo, las cuales permriten
Q 103 egresados fener Una vision parcial de fodo o0 qQue. este Proceso
implica. No obstanie hay oas materios de las dreas de sociopedagogia,
investigocién y didcfica. que aunque no se enfocon al dmbito de la
copoacitacion, proporcionan los elementos indispensables para que of
POdogoge 3@ pueda desenvolver con dato en el proceso de
capaciocién. ya que le pemiten fener una vision general del quehacer

educoativo.

Lo capacitocion tene delegado una funcién educativa en ias
instituciones. la cual estd dirgicda a los frabajadores; por o Que debe
satsfacer necesicades presentes y futuras de actualizacidn o formaciéon de
tos empieados. Bl pedagogo. en esta drea, encuenira un campo laboral
muy exfenso, en el que desempefia actividades que le son propias y que
muchas veces son realizadas por profesionales de ofras discipiinas.

Lo capoacitacién, implica un proceso de srsefonza-aprendizgje. que a la
vez requiere de Mmédtodos v Mcnicas didacicos que le perrmilon cumplir sus

objetivos.

La formoacion del pedagogo i@ permite dar a los progromas de
capacHacion un enfoque mds humanisfa, culdaondo 6! APeCcHo ecducaivo
v formativo de lo capochacion.

Con bose en o omerior, ios funcionss, Que el pPpedogogoe pPuede
desempefiar ehicientemanie. on ol Grea de la Capociiacion son:



Planeacién de estrotegias de intervencidn con copacitacién en dreas

problemdticas de la institucion.
Orgonizocitn del deparfamento de capocitacién, ubicando a cada
elemento en la funcién que puede desempefiar Mejor de acuerdo a su
formacién, ya que @ pedogogo fiene una vision encaominada hacio e
desarolio humano.

e Imparficién de cursos para forry HON de insin
o Disefio de modeios para la deteccién de r idades de capacitacion,
asi como su aplicacion y gjustes en lo operacion para obtener mejores
resuttados.

Maneocién y disefio de un programa de capacitacion.

o Baboracién de material diddactico, Ufil para faciifor el proceso

emsefionza-aprendizaje.

o Seleccién y evalu 5n de instructores.

o Reviién del material y progromas para cada curso que ofrecen los
instructores.

ODenwo de o curricvia de la Licenciotwwra en Pedagogia. se imparten -
molerias Que propoarcionan a los alumnos, elementos que les permiten
Aesenvolverse en @31c rea, sin embargo. considernd que podria inciuvine
dento del progroama de cigunas materias, lemas sobre educacion para

" acuios, diddctica y administracion.

A confinuacién describiréd algunocs contenidos que e permitiron al
POdagOPO SNer Mejores Dases y desenvolvere con Mmayor solifwa no sélo

on ja adminsracion de la capacitacién, sino fambidn en cuaiquier drea
laboral en o que deba administrar ol factor humano.
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o Educacién paro Aculios { Ancirogogio ): cuyo objetlivo sea. o detectar
ias condiciones sociales. culhurales, psicoldgicas e infeleciudales que
posee o aduilo. parao defermminor carenciaos y cualidodes Que
propiciardn o diicultarén el o de flonza aprendizaje de a

capacitacién.

o Didéctica. cuyo fin sea @l de. proporcionar ol conocimiento de técnicas
para la for ion de prok capoacilondos e instruciores:
diognosficar la siluacién, elaborar plones de coapaciocidén vy
ochuaizocidn, elaborar prograomas y maferoles de apoyo y evaluar
plones y programas.

s Adminstracién del Foctor Humano-Capacitacién. en donde el
Ucenciado en Pedagogio conoca y maneje baterias psicolégicas, que
e focilifen la seleccion de instructores de la capacitocién y realizar
onrevisias. Asi como diagnosticar las necesidades de copacitacion
Para elaborar programas y neconocer ol proceso para la administracién
de lo capacitacion.

Lo anlerior, permiird que o egresado de o Llicenciohso en Pedagogia.
adguiero Una foMacion infegral Que @ penmila infegrarne en ¢! campo
laboral de 1 CaPAcHaCcIon Yo Que POdran onaliscr o Proceso educaivo
de la capaciacién, al que ios aduiios se enfrenian.

Covaideromos. Que paro Que ¢l PeJdOgUEL 30 JdNISNVUSIiVe CON MOYor
eficiencio en esle compo debe conempianse denro del Plon de Estudios
de la Ucenciohsa on Pedoagogio de o U. N. AgA. molterias aue e parmiion
conlar con heramienias necesarios para ogoniaar vy adminar o
capachocitn. o alguno insiitucién sducaliva.



CONCLUSIONSS

Describimos que todo e proceso de capacitacion que se leva a cabo en
ol IMP. on io parle que comesponde O la elaboracién de progromas
qpodﬁcos.soroqui‘r.unobuenoplomociénpaoquomnon
efectivos.

Los progromas del instituto se dividen en abiertos y especificos, los primeros
estén dirigidos a toclo ef personal sin importar el puesto. especialicdad o
nivel. En los segundos lo capacitacion es mds dirigicia. es decr. responden
a necesidades poarticulares. sin embargo, much ésh
necesidades son las preferencias de l0s jefes. son subjetivas.

Las formoas cle defectar las r idad de capacitacion son muy
variodas, @3 necesario seleccionar © gjusiar a alguna de elias o las
cifcunstancias particulares para que responda a las necesidades reales de
la orgonizacion.

En of IMP, no existe una forma o método institucional para defectar
necesidades de capacitacion. por 1o que s hoce necesario implantar un
mélodio que unifique criterios y proporcione (os resuliados deseados.

Los progromas de capachacién especifica que acluaimente s Mmoanejon
lenen impacto en forma parcial, en e coaso de las necesidades
monifiesias e aprecion resulfados saotisfacionos. dado que o capacilacién
se do cuondo se combia Io fecnologio. se reubica al pensonal o e
GAISIe NUeVO SQUIPO.



B problema principal se presenta cuando las necesidades de
capaciacion son encubierfos, en eslos casos es indispernsable uno
infervencion o estudio. Las necesidodes encubiertas se pr ton en

on l0s que infegrontes de algin drec NO defectan nuevos métodos de
trabajo. por sjempio: existen problemas en las relaciones humonas, de
comunicacion, fallas en ¢l servicio, enregoas a destiempo. efc. Todos estos
sir 0 que existen problemas. yo sea por falto de
conocimientos, falta de habilidades o una actifud negativa.

Existen diferentes métodos de deteccién. o confinuacién describremos en
forma general algunos de ellos, y asi poder distingus cudles se utiizan en el

IMP y qué importancia fiene plantear un método unico que ofrezca los
resuitodos deseados.

B método cidsico es hacer una descripcion del puesto y comparario con
ol perfil de ia persona (perfil puesio-persona). pero tiene la desventajo de
no comprobar el perfi, @ basa en cuestionarios y documentos que

. facimenie pueden ser manipulados.

ONo método es ol b do en andlisk de problemas en el wabajo. @l cual se
fundomenta en ciasificar 108 problemas laborales Que Pueden ser resusios
.con o capachocién. Su desvenigia radica en la subjetividod de los

ciasificadores que Mmuchos veces aplicon capoaciacidn a problemas que
no o requisren.

Ovro Mélodo mdés es ol que e apiico a fravéds de un cusstionaro dingido o
ios jefer. donde se solicho onolen los evenios Que regquierns su penonal
(deteccitin por prefarencios), con eo melodologic. @ cbliens mds
infarmacion de o que @ puede manesiar. ias necesidodss N Mucho



den de P dod . este es ef método

moayores al presupuesto, No existe un
mas usado en el IMP.

Comparando ia capacitacién en el IMP , con ia que se ofrece en ofras
instituciones, se observa que mucha de io problemdatica es muy similar, por
tol razdén fue necesario analizor las acciones emprendidas por o Gobierno
Federal en materia de capacitacion.

Et Gobiemo realiza esfuerzos para vincular los progromas educativos v de
capacitacién de las instituciones educativas con ltos requerimientos del
sector productivo, empieza por crear instituciones que realicen acciones
poara normolizor y cerfificor ias competencias lob les de los frabajaciores
del pais. Este proceso es lento y requiere lo intervencion de todos los
seciores. Quaeda ciora la necesidad de cambic y adaptacion de las
organizaciones a |os nuevas circunstancias del pais y del mundo. Una de
las institluciones que fue creada es el Consejo de Normalizocion y
Cerlificacion de Compefencias Laborales, cuya misiobn es hacer mas
estrecha o btrecha Univenidod-Empresa, por medio de programas
educativos y de capacitacién, acordes a las necesidades de ias empresas.

8 tundaomento tedrico de las competencias loborales es muy i6gico.

ademds de qQue se basa en experiencias de ovos poises como inglatera y
fos Esfacios Unidos on j0s que se han obtenido excelentes resulfados.

Se hon mportado los métodos de definicion y cerfificacién de
competencias laborales de dsios palles. aprobdndose por leoy dilerentes
regias para este fin. AlguUncs SICUeics G Nivel MCNICO YO SMPearon o
Jilllsor en sus progromas de estudio ias competencios iaborales.

£TA VENE N0 BEBE »
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Uno parte imporionte de este proceso es la parficipacion de empresas o
instituciones. en lo aplicacién pracfica de este método. Este wabajo
orefends mosvar una précts de b las compefencios
faborales en lo capacitacién.

Presentamos el método propuesio para ser aplicado en forma institucionat
on ol i. M. P. Este método ya esta siendo aplicado en algunas dreas del
Instituto, con resultados safisfactonios, sin embargo su efectividad a nivel
institucional s® comprobard hasta e siguiente afio.

Podemos afimar que si se puede lograr o competitividad del IMP
implantando ia metfodologia propuesta. ya que surgié como resultado de
la investigacién de ofras formas de capacitacion.

€ aplicar @ método de competencias loborales ol puesto de Coordinador
de Capacitacion, permitid describir todo e proceso con cClaridad. vo que
POor ser @ puesto que desempefio. No fue necesarnio concentrar Ia atenciéon
on éste. sino en el método.

So propone que en ol fuluro se aplique estc metodologio a los puesios
oparalivos. odminisirativos vy cnicos. v Yo con un procedimientc
establecido que 36io requisro ajustes y adaplacionss, s logrord un Mayor
impocto de o capoaciacion en la productividod insttucional.

B descubrir v ulliaor Nnuevas formas de capociiocién v desamolio. que
incremenien ¢! poder compeiiiivo de as ornONIBOCIoONSs., 88 UN NS0 Para
los sigulenies ofics.




Lcln!onr_iocién,atravésdolccopocnociénym.fmmniﬁdom
formo eficaz, es una labor importante en estos tiempos de acelerados

cambios.

8 papel det pedagogo adquiere mayor relevancio en este nuevo
asquema. ya Que su formacion le permite visuaokzar con mayor precision tas
i o ok ' de los diferentes métod para detectar las

ver
necesidades de capacitacion y haceria efectiva.

Por ofvo lado, @ dmbito de competencia del pedagogo es mucho mayor.
teniendo facuitades poro hocer plansacién analitica y estratégica dentro
de las organizaciones. Tiene una vision global y sistémica del proceso
ensefianzo - oprendizaje. faciitGndole lo formulacidén de objetivos de
adiestomiento. de conocimientos y conductuales mdas efectivos.

Asimismo, ol profesional de esta carrera tiene habiidaodes de docencia en
cualquier nivel académico, puede realzar investigacion, planeaciéon,

progromacién y en general administracion educativa.

Puedie realizar innovaciones a la tecnologia educativa, puede ofongor
sducacitn especial para penonas con problemas de aprendizaje. puede
incursionar en ia deteccién y waotomiento de problemas

peicopedagdgicos, asi como eslaborar material didéclico sspecializado.

Podemos darnos cuenta que e Gmbito det profesionol en pedagogio No se
conoce a fondo, provocando Que profesionisias en oras especialidades
realicen la labor det Pedogogo Con NesUHOOS MeNcres.



Losm.vosmbmonpodooooiamdonigommdocompo
sliempre y cuando exista un equiibrio entre su ion O ¥ Préch

Queda cilaro que las oportunidades para ios profesionciles de esta carvera
ostén ablertas y cada dia fiene mayor imporfoncia ia administacion del
conocimiento vy su comrecta fransmisibn o fravés de la pocitacion v el
desarolio. permitiendo que Ias organizaciones oalcancen mayor
competencia con la poarticipacidén de profesionistas en diferentes
especialidades y especiaimente el pedagogo.
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