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Resumen

| eje de este trabajo es el modelo de Competencias Laborales y la
ECapacitacién para formar Instructores y/o facilitadores en donde se
establezcan las principales caracteristicas de estos profesionales en un centro
de educacion técnica.
Esto con el fin de dar solucién a la problematica que se ha generado en torno a
la volatilidad de la plantilla de instructores con la que se dispone y en la calidad

de los eventos en los que este experto participa.



INTRODUCCION

| capacitar es una de las actividades mas complejas y completas, ya que

intervienen actividades que incluyen etapas como el diagndstico de
necesidades de Capacitacion, o la programacién y evaluacion de los planes y
programas, estableciendo una metodologia para llevarla a cabo, con la
finalidad de alcanzar de manera eficiente los objetivos de este evento.

La actividad de Capacitacion incide en un agente de cambio, es decir, el
Instructor; quien se encarga de la transmisién de conocimientos y/o habilidades
necesarias para el mejor desarrollo de las potencialidades de un grupo de
trabajadores pero desde el punto de vista de cada organizacién las
caracteristicas del Instructor deben ser compatibles con dichas organizaciones.

El contexto econdémico influye en los servicios de Capacitacion, en
especial en el ambito de la formacioén técnica, por lo que se requiere que tanto
las empresas, los trabajadores, asi como los sistemas de Capacitacion
respondan a los requerimientos y caracteristicas de los mercados.

Para lograr lo anterior, un trabajador que se diga competente debe
transferir sus conocimientos, habilidades y actitudes de acuerdo a su actividad
productiva.

El modelo de Capacitacion debe ser capaz de reconocer y otorgar
validez a aprendizajes diferentes de aquellos que son producto de la escuela
tradicional en los centros de trabajo. En este contexto, el concepto de
Competencia Laboral cobra un significado relevante como eje de nuevos
modelos de organizacion de trabajo.

Aunado a esto, el Instructor es también participe del modelo de

Competencias Laborales en un doble sentido; participa directamente en la



formacion de los trabajadores a quienes capacita y también en la formacion de
un estandar de competencias que le son requeridas para ejecutar un conjunto
especifico de funciones.

El tener un perfil definido de lo que es y debe ser el Instructor en la
actualidad cobra mayor importancia ya que es eje de formacion personal y
profesional y aun mas importante para la organizacion que lo ocupa y contrata
ya que se identifican las competencias o0 capacidades de desempefio
deseables para este tipo de puesto.

La estructura de esta tesina tiene la finalidad de aportar elementos para
formar Instructores bajo el enfoque de las Normas de Competencia Laboral a
través de un curso de formacion de Instructores y se desarrolla en 6 capitulos,
los cuales se resumen de la siguiente manera:

En el capitulo 1 se desarrolla el marco tedrico donde se describe a la
Capacitacion en las organizaciones desde sus antecedentes historicos y
legales hasta mencionar las diferencias entre el modelo tradicional y el modelo
basado en las Competencias Laborales. En el capitulo 2 se describe el marco
referente al perfil de puestos desde sus conceptos generales hasta referirse al
puesto de Instructor. El capitulo 3 se menciona la Competencia Laboral a partir
de sus antecedentes inclusive mencionando los componentes de una Norma
Técnica de Competencia Laboral. El capitulo 4 detalla el Proyecto para la
Modernizacion de la Educacién Técnica y Capacitacion, asi como el organismo
encargado de la certificacion de la Competencia Laboral (el Consejo de
Normalizacién y Certificacidon de Competencia Laboral). El capitulo 5 expone lo
que es el Centro de Educacion Técnica y su relevancia social asi como el

plantel en el que se desarrollara este trabajo.



Finalmente en el Capitulo 6 se desarrolla la propuesta sobre el perfil del
instructor en la instituciéon ya mencionada.

Mi inquietud por elaborar este trabajo es la de hacer referencia a la
importancia del Instructor formado en Competencias Laborales ya que en la
actualidad el propdsito fundamental de Capacitar en competencias es contribuir
a que los trabajadores no sélo acumulen conocimientos sino que éstos le sirvan
efectivamente para mejorar en su ocupacion aplicando realmente lo que saben
de tal modo que los cambios en su conducta; ya sea en sus habilidades,
competencias y/o en sus actitudes, lo hagan mas interesado en su labor y mas
productivo en su centro de trabajo.

Por dltimo también se presentan las conclusiones y sugerencias

pertinentes al trabajo desarrollado, y su listado de referencias.



CAPITULO 1



CAPACITACION EN LASORGANIZACIONES

1.1 Antecedentes historicos

Entre los recursos o requisitos que exige la operacion y el desarrollo de
toda institucion, cabe destacar el factor humano, pues éste posee gran
importancia en el desarrollo de estos organismos: importancia l6gica, ya que si
se carece de este factor, es practicamente imposible el desarrollo de una
institucion.

Se hace necesario sefialar que los elementos que integran este recurso
humano les deben permitir tener un desarrollo posible, tanto individual como en
el logro de los fines del organismo al que prestan sus servicios, ya que no
poseer estos conocimientos, no facilitan el desarrollo de éste.

La Capacitacion es importante para la empresa porque permite el
ejercicio eficiente de los trabajadores para contribuir a la consecucién de sus
objetivos y metas asi como en la economia del pais porque proporciona el
mejor aprovechamiento de todos los recursos con que cuenta dicha
organizacion.

Es por eso que es importante sefialar y revisar algunas concepciones
referentes a la Capacitacion ya que es comun encontrar diferentes significados
de este término ya que no existe un consenso general.

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social (1986) la define como “la
accion destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con el fin de
prepararlo para desempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifica e

impersonal”.



Para Siliceo (1982) “es una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa, orientada hacia un cambio mas productivo, en los
conocimientos del trabajador”.

Arias Galicia (1989) nos dice que “es la adquisicion de conocimientos,
principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo”.

Mientras que Jiménez Osornio (1994) la define como “la accién destinada
a desarrollar las aptitudes del trabajador con el propésito de prepararlo para
desempenar eficientemente una unidad de trabajo”.

Reza Trosinio (1994) menciona que “es la accidon o conjunto de acciones
tendientes a desarrollar las aptitudes de una persona con el afan de prepararlo
para que desempefie adecuadamente su ocupacién o puesto de trabajo y los
inmediatos superiores”.

En resumen se puede considerar que la actividad de la Capacitacién es
la transmision de los conocimientos, el desarrollo de las habilidades, destrezas
y actitudes encaminadas al desempeiio eficiente de una determinada tarea. Y
de acuerdo a los adelantos de la época se requiere de aplicar técnicas cada dia
mas avanzadas ya que esta se da en diferentes formas y niveles.

Por otra parte cabe mencionar algunos hechos histéricos que de una u
otra manera sirven para apoyar la evolucion a lo que hoy llamamos
Capacitacion.

Néstor de Buen (1997) considera que desde los inicios de la actividad del
Hombre, éste fue descubriendo una serie de fendmenos que conjuntamente
con la busqueda de satisfactores le permiti6 acumular experiencias y
conocimientos, los que fue trasmitiendo a sus semejantes, dando con ello

origen al proceso de ensefianza aprendizaje.



Con el paso del tiempo las necesidades del Hombre “se hacen mas
complejas, por lo que se requiere de una especializacion en el desarrollo de las
técnicas tanto de las artes como de los oficios que tienden a satisfacerlas”
(Néstor de Buen, 1997). De alli que quien dominaba una actividad, arte u oficio,
adiestraba a otros a efecto de que existiera continuidad en el desarrollo de sus
labores.

Hasta los siglos XI y XII el trabajo industrial es rudimentario “los
incipientes artesanos ejercen su actividad en el @mbito del dominio sefiorial, o
en pequefios talleres propios con escasa clientela y sin afan de lucro” (Ayala,
Eduardo y otros, 1975). Pero renacido el artesanado urbano, a partir del siglo
XIIT su organizacién se sujeta progresivamente a reglas que se van haciendo
mas rigidas hasta llegar a una época gremial cerrada. Las condiciones de
trabajo industrial aparecen reglamentadas hasta en sus mas minimos detalles.

Néstor de Buen (1977) sefiala que La organizacién del trabajo en la
industria comienza a buscar en la asociacion entre los grupos de artesanos el
medio que proteja sus intereses frente a la inseguridad general, asi surgen los
gremios, corporaciones sujetas a un estatuto que garantiza la vida de los
artesanos como clase social. El movimiento gremialista cobra fuerza a partir del
siglo XIII en la peninsula ibérica donde a partir del siglo XIV aparece el gremio
reconocido y organizado bajo una jerarquia gremial de aprendices, oficiales y
maestros. Los gremios viven en el anonimato hasta fines del siglo XV en la
presencia de los reyes catdélicos, momento en que la organizacién gremial es
reconocida legalmente en Castilla. A partir del siglo XVI la organizacion
gremialista fue introducida en todo el &mbito peninsular, la época del progreso

del gremio es en la primera mitad del siglo XVI; pero su decadencia lenta y



progresiva se inicia en la segunda mitad del mismo siglo debido al declive de la
economia y al estancamiento de la actividad industrial; causa que obliga al
gremio a cerrarse e impedir el acceso de nuevos individuos al artesanado.

En el transcurso del siglo XVII, las reglamentaciones gremiales la hace
mas dificil, la decadencia se hace mas profunda a lo largo del siglo XVII, y el
gremio atacado por los sectores altos y por los populares entra definitivamente
en crisis a fines de ese siglo. (Bolafios Martinez, 1984).

El siguiente dato histérico se encuentra en el comienzo de la Revolucion
Industrial donde surge un nuevo enfoque centrado principalmente en la
adquisicién de conocimientos de caracter técnico, es decir, es hasta entonces
gue la Capacitaciébn empieza a adquirir importancia.

“La Revolucion Industrial se inicia en Inglaterra, pais que para la mitad
del siglo XVII habia logrado conjuntar un poderoso imperio con una gran
cantidad de colonias, las que representaban amplios mercados a cubrir y para
lograrlo debian incrementar su produccion, pero tal situacion no es mas que el
resultado del conocimiento de nuevas tierras y nuevos productos para los
europeos que los provoca, sobre todo a Inglaterra, a posesionarse y colonizar
estos territorios en Africa, Asia, Indonesia, Australia, y por supuesto América”.
(Bolafios Martinez, 1984). “Inglaterra se valié de la creacion de compafiias
mercantiles que controlaban las materias primas y los mercados coloniales
para colonizar dichos territorios y lograr con ello la acumulacion de grandes
capitales, dando soporte al proceso de la Revolucion Industrial”. (Néstor de
Buen, 1977).

La transformacién de la industria. “Se manifestd primero para mejorar los

procedimientos del trabajo agricola mediante el empleo de abonos vy



fertilizantes, la rotacion de cultivos y el uso de nuevos y mas eficaces
instrumentos de labranza” (Bolafios Martinez, 1984). Aunque bien es cierto que
mas tarde todo el ingenio se aplicé a la creacion de maquinas, sobre todo para
la industria textil y siderurgica.

Asi pues, los duefios de los talleres manufactureros aumentaron sus
establecimientos y dividieron el trabajo entre sus operarios para lograr una
especializacion que diera mayor rapidez y calidad a la produccion, a fin de
triunfar en la competencia mercantil. Lo que “significé aumentar el nimero de
obreros y por consiguiente de salarios a pagar; esto represento un problema
para los duefios por lo que para reducir la cantidad de dinero empezaron a usar
a mediados del siglo XVIII algunos procedimientos mecanicos, aplicando como
fuerza motriz el agua, el carbén y el vapor. (Maquinas hidraulicas y térmicas
respectivamente)”. (Brom, Juan. 1973).

Sin embargo, desde 1760 aparecio en Inglaterra una gran variedad de
instrumentos que se utilizaron para facilitar el trabajo industrial; no obstante a
ello, “se considera que la Revolucion Industrial se inicié en diciembre de ese
afio al encenderse en la ciudad de Carron el primero de los hornos de John
Roebuck” (Bolafios Martinez, 1984). A partir de ese momento se sucedid la
invencion de nuevas maquinas y de algunos procesos quimicos para mejorar la
produccion industrial, tal es el caso de “la maquina hiladora de 8 hilos de James
Hergreaves entre 1764 y 1767; Richard Arkwright creo en 1768 el bastidor de
peine y manivelas, y Edmundo Cartwright creo en 1784 el telar mecanico”
(Bolafios Martinez, 1984). A estas aportaciones se sumaron importantes
métodos para el blanqueado y tefiido de telas a base de acido sulftrico y de

cloro.



Ademas el impulso de Revolucién Industrial cubrié otros campos de la
industria y las comunicaciones, ya que se dieron aplicaciones en la siderurgica,
en la construccion de caminos y en los transportes. “En 1803 se aplicé por
primera vez la fuerza del vapor para mover un carruaje y para 1829 Stephenson
logro la misma aplicacion en la locomotora” (Bolafios Martinez, 1984).

Es asi, que se inici6 un movimiento que transformé al mundo, y por
ende, su estilo de vida; es la culminacion de un proceso de desarrollo
economico: la Revolucién Industrial, que no es otra cosa que la utilizacién de
maquinas en los medios de produccién, creando gran cantidad de articulos de
mayor calidad en menos tiempo y con menor costo” (Brom Juan, 1973).

“La economia, en esta revolucién, recibié el impulso de la ciencia dando
lugar a la aparicién de una civilizaciéon técnica que basé su desarrollo en la
sustitucion de la herramienta y de la fuerza muscular del hombre por la
maquina”. (Brom Juan, 1973). Sin embargo, con el invento de las maquinas
como instrumento para la produccion, surgen paralelamente las personas que
deben manejarlos: los obreros.

El empleo de las maquinas incrementa en mucho la produccion total,
significando esto simultdneamente una decadencia de las condiciones de vida
de los trabajadores al desocupar a gran parte de éstos. La situacion que
imperaba hizo que los trabajadores se movilizaran, la primera reaccion con la
que aparece el movimiento obrero es el odio contra las maquinas y su
destruccion furiosa. “Este movimiento intento restablecer las condiciones
artesanales, algo imposible, por lo que el parlamento inglés dicta varias leyes
en las que castiga con pena de muerte a quien destruyera una maquina” (Brom

Juan, 1973).



Sin embargo a pesar de su fracaso, “este movimiento ensefia a los
obreros su caracter de clase y les muestra su fuerza proveniente de su
concentracion en gran namero y asi empiezan a surgir las organizaciones
obreras permanentes” (Brom Juan, 1973)

Asi que con el afan de resolver el problema social obrero surge el
Socialismo que proclama la necesidad de poner los nuevos sistemas de
produccion al servicio de la sociedad y “pide la abolicién de la propiedad sobre
los medios de produccion y la implantacion de la propiedad social” (Brom Juan,
1973).

“La preparacion para el trabajo en ese entonces se convirti6 en una
necesidad, tanto de los trabajadores para poder sobrevivir como para los
duefios para poder satisfacer las necesidades de los consumidores, y sobre
todo, para competir en el mercado; ahora la Capacitacion se ha convertido en
un derecho, del patron a darla y del trabajador a recibirla, sobre todo porque la
Capacitacion dada durante dos siglos fue mera instruccion, ya que solo se
pretendia mecanizar al hombre en el manejo de las maquinas; ahora se
pretende una Capacitacion global, que trate al sujeto como un ser integro, con
capacidades y aspiraciones de superacion” (Néstor de Buen, 1977).

Ya para el siglo XIX, la mecanizacién de la industria comenzada en el
siglo anterior fue el inicio de una explosién de la inventiva del hombre; ya que
por importantes que hayan sido los inventos, los inventores posteriores los
dotaron de innumerables adelantos. Para 1800 se habian generalizado en la
hilatura, medios mecanicos, maquinas y la nueva técnicas correspondientes.
Los telares sufren asimismo modificaciones que los hacen a la vez mas

sencillos y mas eficientes. “con el telar Jackgard se introduce el dibujo en los



tejidos y ya a mediados del siglo XIX, la industria textil, en sus ramas de
hilados y tejidos es casi totalmente automéatica” (Ayala Eduardo y otros, 1975).

Por otra parte, las industrias minero-metallrgicas, ademas de tratar el
carbon, fabrican el hierro, sumandole el proceso de laminacién, el cual
permitiria dar al hierro usos y aplicaciones variados en las construcciones
navales. De las fundiciones y talleres individuales se pasa a la empresa
metallrgica con la introduccion de los altos hornos, llegando finalmente a la
fabricacion de aceros.

Otros avances significativos se dieron en el campo de los transportes, ya
que a diferencia del siglo XVIII en donde el trafico carretero estaba constituido
por el transporte de mercancias, viajeros y el correo; para el siglo XIX. “La
construccion y mantenimiento de carreteras cobra importancia con el
incremento de las ramas de produccién de la industria, de esta manera en
Francia y en Inglaterra se hacen necesarios los servicios de ingenieros en
puentes y caminos. Del transporte individual se pasa a las sociedades de los
transportistas; en cuanto al correo se generaliza el uso de traslado y por
estafetas” (Ayala Eduardo y otros, 1975).

Sin embargo, el cambio mas significativo en lo que respecta al
transporte, es la introduccidén del ferrocarril hacia 1830. Ademas en 1820 surcan
los océanos los primeros buques impulsados a vapor, y en 1840 aparecen
buques con casco de hierro e impulsados también con el mismo tipo de
energia. Posteriormente, se inventan los motores de combustion interna; los
viajes vuelven a revolucionarse con el automévil y el avion; y en las

comunicaciones aparece el telégrafo, el teléfono, la radio, el ciney la TV.



Aparecen innumerables escuelas industriales cuyas metas son lograr el
mayor conocimiento de los métodos y procedimientos de trabajo, en el menor
tiempo posible. Los aprendices que se conocen desde hace 2000 afios A. C. y
la estructura de los gremios y asociaciones constituyen un antecedente remoto
de la actual educacion.

Los procesos de tecnificacion e industrializacion se presentan como
elementos inseparables de la revolucion cientifica y tecnolégica que perdura
hasta nuestros dias. Se habla de una sociedad industrializada en donde técnica
y tecnologia influyen directamente sobre otras instituciones de la misma
sociedad, y en donde la educacion se hace crucial para el desarrollo de la
economia. “La Capacitacion con el paso del tiempo se constituye como pieza
clave en el desarrollo de las sociedades industriales ya que es incluyente de
todo tipo de aprendizajes que de una u otra manera son determinantes en la
formacion del individuo para que él y la empresa alcancen los objetivos fijados
y no la mera adquisicion de habilidades y destrezas del trabajador” (Pacheco
Rodriguez, 1997).

Ya en nuestro siglo el entrenamiento y Capacitacion han tenido un gran
desarrollo. Por el afio 1915 aparece en los Estados Unidos de Norteamérica un
método de ensefianza aplicado directamente al entrenamiento militar.

Las dos guerras mundiales sufridas en este siglo dieron lugar al desarrollo
de técnicas de entrenamiento y Capacitacién intensiva, cuyos métodos se
habran ajustado a otros campos de la accibn humana, especialmente en la
industria. Cloyd S. Steinmetz (1994) expresa que en 1940 fue cuando se

comenzO a entender que la labor del entrenamiento debia ser una funcién



organizada y sistematizada, en la cual la figura del Instructor adquiere especial
importancia.

Las referencias historicas mas importantes en cuanto al proceso inicial
de Capacitacion en Meéxico se remontan a la época de las culturas
prehispanicas, estas culturas tenian gran interés por su preparacion y
educacion en las diferentes areas, disciplinas y labores que estas tenian;
posteriormente en la época de la colonia, los frailes Franciscanos empezaron a
ensefarles a los indigenas con el objeto de mejorar sus artes y oficios, incluso
ensefiandoles nuevas actividades y tareas asi como aprender de ellos. En esta
época, la forma de impartir conocimientos y habilidades era de una manera
directa, en donde la persona o personas con mayor experiencia y habilidades
en un taller o fabrica, iniciaban a los aprendices en el proceso de Ensefianza-
Aprendizaje siguiendo el método de observacion y practica en determinada
labor.

Los contratos de aprendizaje del México colonial eran parecidos a los
contratos del régimen europeo; con un pensamiento acaparador que limitaba la
produccion y habilidad manual del aprendiz, limitando la libertad de trabajo
puesto que nadie podia dedicarse al ejercicio de alguna ocupacién sin estar
afiliado al gremio correspondiente, poniendo también como barrera la
aplicacion de examenes de aptitud, que permitia poder ascender a un grado
mayor.

En algunas ocasiones, durante el periodo se remuneraba al aprendiz
con un salario y vestido como contraprestacion por el trabajo realizado de

acuerdo a la instruccion recibida y la obediencia esmerada al maestro.



Estos beneficios se encontraban regulados en las ordenanzas de cada
gremio que casi siempre estaban elaboradas y redactadas por ellos mismos.
Para luego ser aprobadas a favor y beneficio de los patrones.

Conjuntamente durante el transcurso de esta etapa colonial operaba el
obraje, que era el taller pequefio de tipo manufacturero y capitalista
considerado como centro de explotacion de trabajo del México antiguo,
conocido como institucion de produccion, trabajo asalariado y antecedente
directo de nuestra moderna industria.

“Durante la época del imperio en México, (Maximiliano de Habsburgo) se
sigue mostrando interés por preparar al trabajador, aunque de una manera
superficial; a la muerte de Maximiliano los trabajadores mexicanos se unificaron
y asi en 1870 se formaron agrupaciones tales como la denominada “Gran
circulo del obrero” donde se daban a conocer los derechos y la obligaciones de
los trabajadores en lo referente a artes y oficios”. (Brom Juan, 1973).

Y es aqui que se suscitan los cambios mas importantes en la ensefianza
y el aprendizaje de los trabajadores, lo que va definiendo con nuevas
caracteristicas a la clase laboral, desapareciendo la transmisiéon de
conocimientos de padres a hijos, maestro a aprendiz, surgiendo una nueva
forma de transmision de conocimientos a través de la imparticion educativa
obligatoria mediante un Instructor cuyas funciones primordiales consistieron en
ensefar a leer, escribir y aprender un oficio para que con posterioridad lo
desempeiaran, desapareciendo la organizacién gremial, haciéndose presente
bajo esta forma, cierta Capacitacion para poder adquirir conocimientos en un
oficio. Es asi que se puede decir que termina el lado historico y empieza el

aspecto juridico de la Capacitacion.



1.2 Antecedentes legales de la capacitacion

La reglamentacion juridica en el ambito de la formacion profesional ya se
habia dado en nuestro pais en diversos ordenamientos legales, asi de acuerdo

al manual de extensionistas industriales (STyPS, 1986) tenemos lo siguiente:

El codigo civil de 1871

Este cddigo vigente en el Distrito Federal y en el territorio de la Baja
California establecia en su titulo XIII, denominado “del contrato de obras de
prestacion de servicios”, un capitulo especial para el contrato de aprendizaje.
Curiosamente esta ley no define dicho contrato y en algunos supuestos
equipara al aprendiz con el sirviente, fundamentalmente en lo que se refiere a

las causas de justificacion para el despido de éste.

El codigo civil de 1894

Este ordenamiento legal recoge integramente el contrato de aprendizaje
del cddigo antes sefialado, cabe hacer notar que ninguno de los dos,
contemplan inicialmente el pago del aprendiz, sino que éste podia determinarse
con posterioridad, mientras tanto se consideraba compensado dicho pago con

la ensefianza proporcionada.

Ley Federal del Trabajo de 1931

Con la aparicion de de los derechos sociales a favor de la clase
trabajadora que recoge la carta fundamental del pais, gracias a la decidida
participacion de diputados extraidos de las filas de obreros y trabajadores se da
una nueva concepcion al contrato de trabajo; ya no se le contempla como un
acto de comercio sino que al mismo tiempo se le considera como un acto de

dignidad y respeto para quién lo presta debiéndose efectuar en condiciones



que aseguren la vida, la salud y un nivel econémico decoroso para el trabajador
y su familia. Pasando asi del ambito civil al ambito laboral, estableciéndose en
la Ley Federal del Trabajo de 1931 su regulacion. Este ordenamiento define
dicho contrato como “aquel en virtud del cual una de las partes se compromete
a prestar sus servicios personales a otra recibiendo a cambio ensefianza en un
arte u oficio y la retribucion convenida”, se establece la obligacion por parte de
patrones y trabajadores de admitir en cada empresa, aprendices en un nimero
no menor del 5% de la totalidad de los trabajadores de cada profesion u oficio

que existiera en los centros de trabajo.

Ley Federal del Trabajo de 1970

Con la aparicion de este nuevo ordenamiento, se suprime el contrato de
aprendizaje, estableciéndose en cambio en la fraccibn XV del articulo 132, la
obligacion por parte de los patrones de “organizar periddicamente cursos de
Capacitacion profesional o adiestramiento para sus trabajadores, de
conformidad con los planes y programas que de comun acuerdo, elaboren con
los sindicatos o trabajadores, informando de ello a la Secretaria de Trabajo y
Prevision Social, o a las autoridades del trabajo de los estados y Distrito
Federal”, sin embargo, esta obligacion salvo honrosas excepciones no se
cumplia, fundamentalmente por la falta de un sistema que sefialara los pasos o
procedimientos que deberian realizarse para cumplir con esta obligacién, amen
de que si bien, existia una sancion de tipo econémico para el caso de patrones

infractores ésta no tuvo ninguna aplicacion.



Reformas y adiciones a la Constitucién General de la Republica del 9de
enero de 1978

Con esta fecha se reforma y adiciona el apartado “A” del articulo 123,
contemplandose en la fraccion XIII, la obligacion por parte de los patrones de
proporcionar a sus trabajadores Capacitacion o Adiestramiento, de acuerdo con
los sistemas, métodos y procedimientos que se establezcan en la Ley
reglamentaria y federalizandose la aplicacion de la Ley en esta materia de
acuerdo con lo establecido en la fraccibn XXXI publicAndose en el Diario
Oficial de la Federacion el 9 de enero de 1978, entrando en vigor al dia

siguiente.

Reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo del 28 de abril de 1978

A efecto de hacer congruente la nueva garantia que establecia la
Constitucion a favor de los trabajadores, se hizo necesario que en la Ley
Reglamentaria se establecieran los sistemas, métodos y procedimientos
conforme a los cuales los patrones deberian de Capacitar y Adiestrar a sus
trabajadores. Por lo que con fecha 28 de abril de 1978, se publican en el Diario
Oficial de la Federacién las reformas y adiciones a la Ley Federal del Trabajo,
destacandose el contenido del nuevo capitulo III Bis toda vez que éste
contiene los pasos que deberian dar los patrones para el cumplimiento de esta
obligacion, dando inicio al Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento
y al organismo encargado de la vigilancia, organizacion y supervision de éste,

La Unidad del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento. (UCECA).



Reformas alaLey Federal del Trabajo el 30 de diciembre de 1978

Mediante esta reforma el Servicio Nacional del Empleo, Capacitacion y
Adiestramiento deja de estar a cargo de la UCECA, centralizando dichas
funciones a favor de la Secretaria de Trabajo y Previsibn Social,
desapareciendo asi la UCECA como un organismo desconcentrado de la
Secretaria de Trabajo y Prevision Social y surge dentro de la reglamentacion

interna de esta ultima la Direccion General de Capacitacion y Productividad.

Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento

Con el propésito de Normar, promover, apoyar, y supervisar la
Capacitacion y el Adiestramiento de la mano de obra con se que cuenta en los
distintos centros de trabajo de la planta productiva de bienes y servicios el
Gobierno Federal optd por la creacion de un sistema de formacion en el
trabajo:
El Sistema Nacional de Capacitacion y Adiestramiento

Dicho sistema se establecié con un conjunto de reglas entrelazadas u de
organos interactlantes, con el objeto de contribuir a hacer efectivo el derecho
de los trabajadores de recibir Capacitacion y Adiestramiento con cargo a su
respectivo patron, y de esta manera contar con trabajadores mas aptos para el
desempenfo de sus actividades.
Dicho sistema permite que las acciones de Capacitacion y Adiestramiento se

lleven a cabo de comun acuerdo entre patrones, sindicatos y trabajadores.

Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento
Las comisiones mixtas son Organos que se crean en cada centro de

trabajo con igual nimero de representantes de trabajadores y patrones, es



decir, son Organos bipartitos y paritarios, a los que conforme a la Ley Federal

de Trabajo les corresponde lo siguiente:

¥

Vigilar la instrumentacién y operacion del sistema de Capacitacion de las
empresas y de los procedimientos que establezcan para mejorar la
Capacitacion y el Adiestramiento.

Practicar examenes a los trabajadores que al haberles otorgado la
constancia de habilidades laborales para un puesto determinado con varias

especialidades es necesario acreditar para cual de ellas es apto.

Funciones de la Secretaria de Trabajo y Prevision Social

De conformidad con el articulo 539 en materia de Capacitacion y

Adiestramiento de trabajadores:

b 4

Cuidar de la oportuna constitucién y el funcionamiento de las comisiones
mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Aprobar, modificar o rechazar, segun el caso, los planes y programas de
Capacitacion o Adiestramiento que los patrones presenten.

Autorizar y registrar en los términos del articulo 153 C, a las Instituciones o
escuelas que deseen impartir Capacitacion y Adiestramiento a los
trabajadores, supervisar su correcto desempefio, y en su caso, revocar la

autorizacion cancelando el registro concedido.



1.3 Modelos de Capacitacion.

Modelo tradicional de la Capacitacion

Hoy en dia el esquema tradicional de Capacitaciébn es conocido como
presencial (basado en la interaccion cara a cara entre Instructor y participante,
y que se realiza en una aula). En tiempos pasados, la Capacitacion y el
proceso educativo en general, requerian de la forzosa presencia fisica del
Instructor y el participante, pues no se conocia otra forma de transmision y de
la posterior generacién del conocimiento. Este hecho, aunque simple a primera
vista, representaba para las compafilas que necesitan capacitar a sus
empleados un alto costo en dinero, tiempo y esfuerzo.

La Capacitacion Tradicional se concibe como la evaluacién de la
capacidad de aprendizaje o de logros; mientras que su base son los curriculos
definidos e integrados a los programas de aprendizaje determinados desde el
centro por los Instructores y sus evidencias son tareas y examenes
predeterminados en el plan de Capacitacion.

Con todo en la Capacitacion tradicional se presentan los siguientes
Problemas:

Falta de Instructores calificados.

Personal disperso geograficamente.

Elevados costos de Capacitacion especializados.

Pérdida de tiempos productivos.

Alto costo en viaticos del Instructor y personal.

Costosa implementacion de cursos adecuados a sus necesidades.

Imposibilidad para homogeneizar la imparticion del curso.

< €& € € € < £ =

Rechazo al modelo tradicional de Capacitacion.



Y Dificultad de asimilacion por situaciones de indole personal.
¥ Imposibilidad en el repaso individualizado.

Y Elevados costos por reimparticion de cursos

Modelo de la Capacitacion basada en Normas de
Competencia Laboral

La Capacitacion por competencias se concibe como la evaluacion del
desempeiio basada en un modelo laboral; mientras que su base son las
Normas explicitas de desempefio independientes de cualquier programa de
aprendizaje determinadas por la Industria o la investigacion y sus evidencias
son el desempefio en el lugar de trabajo y otros medios regido Unicamente por
reglas relacionadas con la calidad de las evidencias y criterios referenciados,

de validacion e individualizados.

Por esto dentro del Modelo de Capacitacion basada en Competencias

Laborales tenemos las siguientes ventajas:

Para la empresa:

¥ Asegura el desarrollo de una mejor calidad en el desempefio laboral a todos
los niveles, incluyendo el gerencial.

¥ Permite evaluar el nivel de calificacion de sus recursos humanos y de
posibles candidatos a ocupar puestos en la empresa, lo que facilita y reduce
costos en la contratacion y apoya los programas de Capacitacion de sus
trabajadores.

Y Mejora la productividad y la rentabilidad.



Para los trabajadores:

¥ Permite identificar el nivel de calificacion del trabajador, a fin de mejorar y
facilitar su incorporacion y desarrollo en el mercado de trabajo.

Y Incrementa la seguridad de la empleabilidad de los individuos.

Y Fomenta la transferibilidad de los individuos, dentro y entre sectores.

¥ Promueve la formacién progresiva y apoyo al individuo a adaptarse mas
facilmente a los cambios tecnoldgicos y la organizacion del trabajo.

¥ Facilita a los individuos el transito entre la educacion a lo largo de toda su

vida productiva.

El fundamento de la Capacitacion basada en competencias esta
constituido por Normas explicitas basadas en resultados; el énfasis esta en
lograr dichas competencias. No importa como se llegue a ellas, puede ser
cursos, experiencia laboral o actividades recreativas. Es un enfoque para el
desarrollo de habilidades que fomenta los logros practicos y otorga creditos por
ello. Las calificaciones relacionadas con la Capacitacion basada en
competencias avalan lo que las personas hacen, no como aprenden a hacerlo.

Estamos ahora ante el siguiente escenario: si antes la
Capacitacién era un facilitador para que las personas construyeran su
propio conocimiento, hoy
dia es un facilitador para que la persona construya su competencia, para
gue ponga ese conocimiento en accién. Hoy en dia una persona
competente es

alguien que sabe hacer algo con lo que sabe.



A causa de esto, el Instructor se convierte en un facilitador para
que la persona una estos conocimientos, habilidades, actitudes y las
combine en un desempefio y en experiencias de aprendizaje. En
referencia a esto Arguelles, 1996 refiere que un programa de
Capacitaciéon basado en competencias tendra que demostrar que el
Instructor esta haciendo esa facilitacion, el objetivo de ser un facilitador
es que uno le puede exigir al Instructor que la formacion por
competencias tenga experiencias de aprendizaje que consideren no sélo
los contenidos de la formacion, sino que sea un facilitador al momento
gue el participante haga algo con lo que ha aprendido y sabe, es decir,
gue sean experiencias de aprendizaje.

La Capacitaciéon basada en Competencias Laborales es considerada
como un fendbmeno nuevo, si bien muchos de sus aspectos y procedimientos
reflejan el antiguo enfoque del aprendizaje en el trabajo vale la pena mencionar
la magnitud y el alcance de la Capacitacidon basada en competencias en el
mundo; las primeras experiencias al respecto representan una oportunidad
para elaborar en torno a ellas y aprender de los errores cometidos.

El objetivo de la Capacitaciébn basada en competencias es desarrollar
una fuerza laboral competente, con énfasis en la adquisicion de habilidades
practicas necesarias en los lugares de trabajo, las cuales son definidas por los
empleadores. (Ver anexo 1 en referencia al cuadro comparativo de los 2

modelos).



CAPITULO 2



PERFIL DE PUESTOS

2.1 Definiciones

= oda organizacion presenta una division racional del trabajo, los procesos
de gestion y las funciones que se desempefian en las distintas unidades
organicas son una forma de racionalizar el esfuerzo productivo. Los puestos
constituyen células de dicha sistematizacion laboral. En toda organizacion los
puestos revisten, ademdas, una connotacion juridica, ya que son los
depositarios de las funciones que forman parte del nombramiento por medio del
cual se formaliza la relacion laboral de todos y cada uno de los trabajadores.

Los puestos son creados en atencion a las necesidades de los
bienes y servicios que se proveen, no son un acto discrecional de alguna
autoridad para crear empleos sino para hacer funcionar las areas y equipos de
trabajo con una asignacion de funciones para cada puesto que refleja un alto
grado de racionalizacion de las actividades.

Los puestos representan unidades de trabajo que son susceptibles de
atenderse por una persona, al mismo tiempo que varias personas puedan
desempeniar el mismo perfil.

Los puestos han sustituido histéricamente a los empleos artesanales o
de oficios que se heredaban entre maestro y aprendiz, por el contrario, el
puesto se planifica cuidadosamente donde se determinan perfiles de ocupacién
gue son del dominio de los directivos y posteriormente, de los trabajadores de
una organizacion.

El puesto y sus definiciones mas comunes
Flippo, 1978 precisa que es una célula de la divisién del trabajo cuya

ejecucion se asigna a uno o varios ocupantes.



Unidad de empleo que retne un conjunto de competencias individuales
para la ejecucion de un trabajo determinado (Cruden Herbert, 1989).

Unidad de responsabilidad laboral que es exigible a su ocupante a partir
de los resultados logrados en su ocupacion y desempefio (Sahuny York, 1989).

Estandar de funciones agregadas en una unidad de desempefio
asignable a una persona que cumpla con los conocimientos y habilidades
requeridas para dicho cometido (Rosete y Doriano, 1991).

De Ansorena (1996) considera que un puesto de trabajo es “el conjunto
de acciones organizadas y propositivas que realiza un empleado o colaborador
de una organizacion en una determinada posicion de su estructura de
relaciones internas y externas con el fin de aportar valor afadido a dicha
organizacion”.

Posicion de empleo que esta preescrita en la estructura ocupacional con
funciones que puedan ser ejecutadas por una o mas personas (Jiménez Ledn,
1996).

Conjunto de perfiles requeridos para la ejecucion de un trabajo que
puede ser atendido por una o varias personas (Hernandez Herrera, 2000).

Grados (2001) define al puesto como “el conjunto de operaciones,
cualidades, responsabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo
especifica e impersonal”.

Unidad de trabajo impersonal, a partir de la cual se ejecuta una fraccion
del desempefio funcional de una organizacién (Pontifes Martinez, 2002).

El puesto representa por consiguiente, la unidad que permite la
planificacibn a detalle del trabajo publico o privado. De ser aceptado este

supuesto, la circunscripcion de un perfil para cada puesto dentro de las



organizaciones parte de un proceso racional que divide el trabajo de manera
formal o convencional.

Ahora bien ya que se tiene definido al puesto se explicara lo que es un
perfil de puestos.

Dentro de la etimologia, perfil significa “por la linea”. En otras palabras,
es una directriz que guia una determinada accion. Se puede determinar que
perfil se entiende al contorno aparente de cualquier cosa, ya sea un objeto o
una persona, perfil competitivo seria un conjunto de caracteristicas deseables
de un trabajador para desempefar un puesto. Dentro de esta estructura se
puede dividir al perfil de puestos en 2 tipos: ideal y real; “en el primero es la
proyeccion de las caracteristicas establecidas como deseables, asi como
conductas que esperamos que presente una poblacion determinada. En el
segundo son las caracteristicas, rasgos o0 cualidades de las personas que
integran una cierta poblacion” (XXIII Congreso Internacional de Psicologia

2000).

2.2 Perfil ideal y perfil real

Como se menciono anteriormente existe dentro de esta estructura una
division de lo que es un perfil de puestos: clasificados como perfil ideal y perfil
real. Vazquez Gonzalez (2000) en su tesis de licenciatura nos dice que “en el
XXIII Congreso Internacional de Psicologia se expuso en una ponencia la

clasificacion antes mencionada”:

- Perfil inicial
A) Perfil ideal - Perfil Terminal

- Perfil



- Perfil profesional
B) Perfil real - Perfil laboral
- Perfil de voluntad

- Perfil Psicolégico

El primero integra un conjunto de de expectativas que se proyectan para
las personas referidas en cuanto a sus conocimientos, habilidades, cualidades
y destrezas.

El segundo integra ciertas cualidades o rasgos de las personas en lo

profesional, laboral, Psicologico y en su temperamento y voluntad.

2.3 Elementos constitutivos de un puesto

El disefio de un puesto forma parte de un esquema de planificacién del
trabajo y de la fuerza laboral en las organizaciones, todo puesto obedece a un
saber hacer y a un quehacer especifico, una vez que alguno de estos dos
elementos desaparece o se debilita, el puesto debe cambiar o eliminarse. De lo
anterior se deriva que, a toda funcion o actividad real es posible disefarle un
puesto. Otro problema serd si se trata de un puesto genérico capaz de atender
de manera concatenada varias funciones, o se precisa de un puesto tan
especifico que Unicamente cumpla una o varias de las funciones de referencia.

Los puestos pueden ser posiciones de trabajo que solamente dan cabida
a un ocupante, como es el caso de los puestos de mando de alta jerarquia, o
en otros casos podran representar posiciones laborales que pueden ser

compartidas por varios ocupantes. Por lo anterior se deduce que un puesto



puede tener varias plazas pero una plaza no puede corresponder a dos
puestos al mismo tiempo.

La impersonalidad de un puesto determina que su caracter no es
patrimonial, es decir que no pertenece en definitiva a la persona que lo ocupa.
Una vez realizadas estas precisiones, se entiende que “un puesto tendra
también componentes estructurales y funcionales a referir” (Pontifes Martinez,
2002).

Para el personal de una organizacion, una vez que se ha incorporado a
ésta, es necesario determinar qué, cuando, como y porqué se van a hacer
determinadas funciones o tareas, por lo cual es indispensable describir sus
puestos. Los elementos de un puesto permiten diferenciarlo de los demas, ya
que representan sus caracteristicas intrinsecas, funciones y requisitos que
exige su ocupacion.

Los componentes generales o de caracter estandar de un puesto como
lo menciona de manera general Arturo Pontifes Martinez (2002) son los
siguientes:

Denominacién del puesto, que corresponde al nombre formal que asume en
la organizacién, la cual le permite diferenciarse de otras posiciones de trabajo.
Por lo general el nombre del puesto denota la funcion principal, su misidon o
cometido o la especialidad que lo caracteriza.

Datos Institucionales del Puesto. Incluyen los datos que permiten identificar
al puesto por su categoria, sueldo neto asignado, adscripcion, linea de mando
o dependencia que posee, asi como la rama de especialidad a la que

pertenece. Estos datos sirven para clasificar al puesto en la estructura



ocupacional, asignandole un lugar en alguno de los niveles de gestién que son
concomitantes a una determinada valoracion de sus atributos.
Mision del Puesto, denota el cometido principal del puesto, su razon de ser en
la organizacion y sus compromisos centrales para lograrlos. Esta funcion, por lo
general, debe hacer referencia tacita o explicita a los cometidos de la rama de
especialidad a la que pertenece el puesto a los que corresponden a su area de
adscripcion.

La misibn de un puesto denota al mismo tiempo las aptitudes y
conocimientos que deberan acopiarse para lograr su cumplimiento.
Funciones o actividades encomendadas al puesto. Constituye el listado de
las principales funciones o actividades que deben cumplirse o ejecutarse en el
puesto, es decir, aquello para lo que se ha disefiado y para lo que se requiere
dentro de la institucién. Las funciones se definen a partir de la naturaleza de las
materias que tiene encomendadas su area de adscripcion y su rama de
especialidad, y en atencién al quehacer requerido para cumplirlas. Esta
descripcion se iguala a la pregunta "¢ qué trabajo se hace para la institucién
desde un determinado puesto?”
Requisitos que debe cumplir la persona que ocupe el puesto. Estos
requisitos establecen la experiencia que debe poseer un candidato a un puesto,
la escolaridad o estudios que debe haber cubierto, asi como los conocimientos
especificos que se requieren demostrar a efecto de desempefiarse en forma
eficaz y eficiente en atencién a las funciones que se encomiendan al puesto y
en uso de la capacidad cognoscitiva y empirica que se adquiere de la suma del

saber hacer y el cobmo hacerlo.



Habilidades indispensables para el desempefio del puesto. Las habilidades
que debe poseer un trabajador o empleado tienden a garantizarse en la medida
que lo exija la naturaleza, funciones, contexto y condiciones de trabajo de un
puesto. El universo de habilidades Humanas es enorme por lo que, en la
descripcion de las que competen a un determinado puesto, debe responderse a
cuestionamientos clave: ¢,qué tipo de habilidades en estricto sentido requiere el
puesto, incluidas las de caracter intelectual, Psicomotriz, directivas,
organizativas, de liderazgo, de comunicacion, de manejo de conflictos, de
trabajo, bajo normas y sistemas, etcétera?; ¢qué tipo de responsabilidad se va
adquirir en el ambito del puesto?; ¢Qué rasgos de personalidad, relativos la
disposicion para el trabajo se requieren?, y otros que permitan al ocupante
asumir el conjunto de premisas de desempefio exigidas para el puesto.

Perfil de actitudes requeridas o deseables que debe poseer el ocupante
del puesto. Este perfil se establece sefalando ciertos rasgos de personalidad
propicios para un buen desempefio del puesto. Entre estas actitudes se
identifican las relativas al trabajo en equipo, la aceptacion del rol de ejecutante
o de mando, la propension a la objetividad ante hechos o situaciones de
conflicto, la disposicion para el servicio y atencion personalizada al usuario,
etcétera.

Perfil de Capacitacion. En este elemento, se describen las areas tematicas
de la formacion y Capacitacion que requiere el ocupante de un puesto,
generalmente se incluyen las principales areas que sirven para reforzar,
consolidar y actualizar los conocimientos base que posee, asi como para
situarle en un punto de alto desempefio profesional en virtud de haber cubierto

una curricula minima de Capacitacion.



Factores de valuacién del puesto. Estos factores se relacionan con las
dimensiones del desempefio que dan valor a un puesto y que son ponderadas
por el tipo de conocimientos y experiencia que requiere el puesto; por la
complejidad del proceso mental que le significa, el grado y tipo de
responsabilidad que se exige a la persona que lo ocupa; y condiciones de
trabajo en que se desarrollan las funciones encomendadas. La ponderacion de
estos factores en cada puesto y los resultados de la comparacion de todos los
puestos de la organizacion, permiten asegurar una categorizacion objetiva, que
facilita el alineamiento de cada puesto a una categoria salarial determinada.
Los elementos antes descritos, ademas de ser susceptibles de
enunciarse y/o prescribirse con precision, pueden ser valorados por su grado
de complejidad, importancia 0 exigencia de conocimientos, aptitudes,
habilidades y desempefio fisico y mental que hace que un puesto sea mas
complejo que otro y en consecuencia hace que su categoria salarial sea

superior o inferior.
2.4 El Instructor

En el ambito organizacional es importante mencionar que la
Capacitacion es la accién de trasmitir en forma sistematica una informacion, un
conocimiento o una habilidad para guiar el proceso de ensefianza —
aprendizaje. Actualmente es significativo sefalar quien va a trasmitir toda esa
informacion ya que el resultado deseado de la ensefianza es que la persona
aprenda aguellas actividades que engloba el término Capacitacion.

De modo que organizando los elementos de ese proceso, ubicados en el
contexto de la Capacitacion tenemos que la persona facultada para ello es el

Instructor o facilitador quien va a dar al educando o participante el contenido



propio de un tema, programa o unidad a través de medios didacticos con
auxiliares didacticos en el tiempo programado para ello.

Es por eso que el primer elemento del proceso de ensefianza —

aprendizaje dentro de la Capacitacion a quien se va a referir es a:
El Instructor. “Es una persona que domina telrica y practicamente una o
varias especialidades u oficios, o una parte de ellos. Su proposito fundamental
es trasmitir sus conocimientos y experiencias a otras personas que los
requieran para desempefarse correctamente en su puesto de trabajo. Debe
dominar metodologias de ensefianza — aprendizaje, acordes con el tipo de
conocimiento a impartir y el tipo de Capacitacion sujeto al proceso formativo”
(Reza Trosinio, 1994).

“Es la persona que conoce una o varias especialidades u oficios, y cuya
mision es trasmitirlas y ensefarlas a otras personas, con arreglo a una
metodologia; sobre él recae de manera especial la tarea de aplicacion directa y
eficaz de la Capacitacion” (Carrillo, 1994 citado en El ABC del Instructor).

“Es la persona fisica que tiene los conocimientos técnicos, pedagogicos
suficientes para preparar y formar a una o mas personas en el desempefio de
tareas relativas a un puesto de trabajo. Es agente y actor principal en el
proceso de Capacitacion y Adiestramiento al interior de las empresas”. (STyPS,
1994 citada en El ABC del Instructor).

Por lo anterior se puede definir que es la persona que tiene
conocimientos técnicos y pedagdgicos suficientes para preparar y formar a una
0 mas personas en el desempefio de tareas relativas a un puesto de trabajo.

Por otra parte dependiendo de su procedencia podemos referirnos a los

tipos de Instructores existentes: “Instructor externo de institucidon



capacitadora; es la persona fisica o moral que tiene celebrado un contrato con

una institucion o escuela de Capacitacion y Adiestramiento para impartir en su

representacion y responsabilidad, aquellos cursos que hayan sido objetos de

contrato entre un patrén y la institucion a la que brinda sus servicios. El

Instructor externo independiente es la persona fisica autorizada para impartir

cursos de Capacitacién y Adiestramiento, y puede ser contratada por una
empresa 0 bien por una institucibn capacitadora a fin de dedicarse a
actividades vinculadas directamente con la materia (instruccion, deteccion de

necesidades de Capacitacion, etc.). Mientras que un Instructor interno es la

persona especializada que teniendo caracter de trabajador en términos de la
Ley Federal del Trabajo, tiene como funcion exclusiva impartir cursos de

Capacitacion y Adiestramiento a los demas trabajadores de la empresa en la

que presta sus servicios. Y por Ultimo se tiene al Instructor o agente auxiliar

de Capacitacion y Adiestramiento que es la persona que tiene como funcién

impartir cursos de actualizacion debido a un bien adquirido en una empresa en
la cual presta sus servicios”. (Direccion de Capacitacion y Adiestramiento, 1981.
Glosario de términos empleados en la Capacitacion y Adiestramiento).

El Instructor de Capacitacion debe tener dominio sobre el tema a tratar y
conocer el orden en que ha de presentarlo para asegurar el éxito de su labor;
se trata de que tenga una adecuada preparacion teodrico-practica y una
preparacion didactica.

Es decir, en la primera consiste en el dominio a tratar y hasta donde le
sea posible tener experiencia de tipo practico, actualizacidbn constante,

investigacion y ampliacion de la informacion.



Mientras que en la segunda se refiere a la forma en que debe ensefiar
para propiciar un aprendizaje adecuado y significativo; es el orden en que
seguira el programa, la correcta utilizacion de métodos, técnicas, material
didactico y manejo grupal necesarios para que se propicien las situaciones de
aprendizaje.

De forma por demas general un Instructor debe poseer; conocimiento del
grupo a capacitar, sensibilidad para captar la dindmica del grupo y los
problemas con que puede enfrentarse, capacidad para despertar el interés,
conocimiento y experiencia en relaciones interpersonales y conducta humana,
habilidad para reducir la ansiedad y manejo adecuado de la agresion del grupo.
Por lo tanto las caracteristicas necesarias en un buen Instructor son:
Personalidad.- Presentacion personal ante el grupo, seguridad personal,
aceptacion de si mismo, manejo de relaciones humanas, sentido de autoridad,
convencimiento de su labor, que tenga deseos de compartir con otros sus
conocimientos y experiencias, que goce con el desempefio de esta actividad,
entusiasmo, manejo de conductas, actitudes y posiciones corporales,
profesionalismo y convencimiento.

Habilidades.- Adecuado manejo de la comunicacion ya que considera
escuchar, contestar, traducir las ideas complejas en simples, analizar para
encontrar lo substancial del mensaje, sintetizar, empatia, conciliar enfoques
diversos, liderazgo, adecuado manejo del material y de las técnicas y métodos
didacticos, y conocimiento y empleo de teorias del aprendizaje.

Responsabilidad.- Lograr la participacién de la gente, enfocar el interés al
logro de los objetivos planteados, relacionar constantemente lo que el

participante aprende con lo que ya sabe, autoevaluacion permanente, informar



del plan de actividades con el grupo, discutirlo y aceptar opiniones y
sugerencias, y continua actualizacion.

En tanto dentro de la Capacitacion basada en Normas de competencia
se dice que un Instructor debe poseer cuatro competencias basicas para poder
realizar con eficacia su labor, adicionalmente de las competencias especificas
0 técnicas de su especializacion, independientemente de que se desempefie
en un contexto de Capacitacion basado en competencias.

Habilidad en la planeacion didactica: Es la manera en que se va a organizar
la sesion de un curso de Capacitacion, en base a tiempos, materiales,
contenido, estrategias de aprendizaje, conocimiento previo, intereses,
necesidades y habilidades de los aprendices.

Habilidad en el manejo de grupos y personas: Consiste en el desarrollo de
la capacidad de direccion y liderazgo, para poder facilitar a los participantes el
logro de los resultados de aprendizaje establecidos en un programa,
contribuyendo de esta manera, a la acreditacion de una competencia.
Habilidad de comunicacién y relacién interpersonal: La cual le permitira la
empatia y flexibilidad necesarias en el proceso educativo.

Habilidad para identificar y aplicar estrategias de evaluacion: La
evaluacion aplica desde el inicio hasta el final de un proceso de formacién con
el fin de verificar el que se haya alcanzado el resultado de aprendizaje
propuesto.

En el caso del Instructor que se desempefia en un contexto de
Capacitacion basado en competencias, es de vital importancia que maneje con
efectividad la planeacién didactica en el aspecto de tiempos de aprendizaje ya

que uno de los principios fundamentales de esta metodologia es que el tiempo



se maneja de manera flexible, con relacion al ritmo de aprendizaje de cada
participante, a sus aptitudes, habilidades, e incluso a sus limitaciones.

Asimismo, segun el manual de facilitadores en competencias
(CONALEP, 1999) dentro de la planeacion didactica; el manejo y la aplicacion
de estrategias de aprendizaje tienen que ser también contemplados para
respetar el punto de vista de formacion practica de la Capacitaciéon basado en
Competencias Laborales.!

Otra competencia relevante para este tipo de Instructor es la habilidad
para planear y aplicar estrategias de evaluacion, ya que el participante debe
demostrar no sdlo lo que sabe, sino lo que sabe hacer, y por ello, la evaluacion
no debe ajustarse a un mero examen de conocimientos, sino que debe
buscarse la estrategia adecuada para que demuestre el desempefio de la
competencia.

Desde el momento en que el Instructor se enfrenta al grupo, empieza a
ejercer influencia, con su forma de actuar y su personalidad, tanto en el
ambiente de trabajo, como en el comportamiento del grupo y el aprendizaje en
general. Y para que esta influencia sea positiva, debe controlar los factores que
intervienen en este proceso de Capacitacion, y desplazarse en un marco de
flexibilidad y adaptacion a cada caso en particular.

El Instructor es un miembro del grupo que tiene responsabilidades muy
especificas, en tanto su papel de lider le obliga a tomar decisiones que afectan
al grupo y cada uno de sus miembros. Por lo tanto, para que pueda manejar la

conducta de un grupo, necesita antes dominar y manejar la suya propia.

99 ¢

1.- Consistente en el desarrollo del “saber”, “el saber hacer” y “el saber ser”;
para que a partir de ello, se establezcan desde el proceso de planeacion
aquellas técnicas que permitan vivenciar el aprendizaje a través del “aprender
haciendo”.



El Instructor tiene la obligacion de usar todos los medios a su alcance,
asi como sus capacidades para conducir, estimular y ayudar al grupo a lograr
sus objetivos, favoreciendo al aprendizaje en sus dominios: cognoscitivo,
afectivo y psicomotor.

El entusiasmo que muestre al cumplir sus tareas, la seguridad en si
mismo y sus conocimientos, la confianza que ponga en ayudar a los
participantes a lograr sus objetivos, su personalidad, sus ademanes y posturas,
Su voz y sus gestos, el uso que haga de la autoridad, y de su estado de animo
y disposicion, seran factores esenciales para conducir con éxito un curso de
Capacitacion.

De aqui podemos partir hacia las principales funciones que un Instructor
debe conocer y realizar para que el proceso de ensefianza-aprendizaje se lleve

cabo en forma eficaz y eficiente.

2.5 Funciones del Instructor

La Capacitacion requiere del desarrollo de una serie de actividades que
son realizadas por una o varias personas de acuerdo con la estructura
organizacional de la empresa; todas estas actividades son inherentes a la tarea
del Instructor porque al ser de manera integral se desarrolla una labor
capacitadora efectiva.

El Instructor es a la vez organizador y ejecutor de las acciones de
Capacitacion y su labor no se limita dentro de un grupo, sino que trasciende e
involucra la situacion que se presenta en la totalidad de la implantacion del

proceso, solo asi tendra plena conciencia de su tarea.



La Secretaria de Trabajo y Prevision Social (1990) en su guia didactica
dice que dentro de las funciones que debe realizar el Instructor comprende las
siguientes actividades.
¥ Andlisis de las necesidades de Capacitacion.

El Instructor debe conocerlas a detalle ya que debe analizarlas e
identificarlas con precisidbn ya que la planeacion de la instruccién debe ser
coherente con dichas necesidades para contribuir a solucionarlas. Aunado a
esto se abre la posibilidad de que el Instructor reestructure el esquema
didactico previsto, en caso de que éste se encuentre ya elaborado. Ademas
concede al Instructor a identificar los recursos que requiere para capacitar a los
trabajadores, de acuerdo con la naturaleza de los contenidos que manejard, lo
cual permitira la disponibilidad de ellos.
¥ Planeacion de las actividades de Ensefianza-Aprendizaje.

A partir del conocimiento preciso de las necesidades identificadas, el
Instructor debe proceder a planear y organizar las actividades de instruccion,
los objetivos del aprendizaje que guiaran el proceso y estructurar el contenido
del evento, la forma que empleara para evaluar sus diferentes aspectos y el
esquema didactico que conducird ordenadamente las actividades de
Ensefianza-Aprendizaje.
¥ Conduccion del proceso de Ensefianza-Aprendizaje.

Este aspecto representa la ejecucion de las acciones de Capacitacion;
durante ellas se realizan las actividades planeadas referentes al proceso
Ensefianza-Aprendizaje y el proceso de evaluacion. La conduccidn se realiza

en el momento en que el Instructor coordina las actividades del grupo, usando



los principios didacticos de acuerdo a la circunstancia de Capacitacion
requerida.
¥ Seguimiento y evaluacion del proceso de Ensefianza-Aprendizaje.

Esto implica una serie de actividades destinadas a obtener informacion a
partir de los resultados obtenidos en cada una de las etapas del proceso de
Capacitacion, y asi comprobar el impacto de la fase de ejecucion ya que la
observacion de los trabajadores en su puesto aplicando los nuevos
conocimientos, habilidades y/o actitudes de cada programa llevado a cabo. La
evaluacion verifica la manera en que logran los objetivos inicialmente
planteados, por lo que se requiere de una accion integradora valorativa.

Tanto en el seguimiento como en la evaluacion, el Instructor debe
obtener informacién de los 3 elementos que intervienen en el proceso
Ensefianza-Aprendizaje; Instructor, participante y evento.

A partir de la evaluacion del proceso de Ensefianza-Aprendizaje en
todos sus aspectos, el Instructor pude realizar una retroalimentacion sobre las
necesidades identificadas inicialmente con respecto a la aplicacion de los

resultados obtenidos en el puesto de trabajo.

En el siguiente capitulo se desarrollard el aspecto de la Capacitacion

basada en Normas de Competencia Laboral.



CAPITULO 3



COMPETENCIAS LABORALES
Antecedentes

a globalizacién de los mercados, el acelerado avance tecnolégico y los
—Nuevos esquemas de organizacion de la produccién y administracion del
trabajo estan provocando cambios fundamentales en los sistemas de formacién
y de Capacitacion, y en los métodos de ensefianza y evaluacion de resultados.
La globalizacion y el avance tecnolégico no solo significan cambios en
los bienes y servicios y/o en las formas de produccion y de comercializacion,
sino también demandan mayor calidad, flexibilidad y adaptacion de la
formacién de recursos humanos a las nuevas condiciones de la economia y la
sociedad.
Segun el CONALEP (1977) las transformaciones evidentes en el
contexto laboral se han circunscrito en 3 ambientes principales:
¥ La transmision de una economia dominada por la oferta a una economia
orientada por la demanda.
Y El desarrollo de estructuras ocupacionales flexibles, y

¥ La transformacion progresiva de los contenidos del trabajo.

Asi la Capacitacion es un elemento que incide en la competitividad y en la
calidad del aparato productivo, estableciéndose en un factor que hay que
ampliar, impulsar y fortalecer permanente y constantemente.

Las tendencias de cambio no son exclusivas de un solo pais, ni se
circunscriben a las naciones desarrolladas o a las que estdn en proceso de

lograrlo; sino que la transformacion es global y abarca todo tipo de actividades



productivas. En varios paises desarrollados (Inglaterra, Francia, Canada y
Australia) estos cambios ya se vienen dando desde hace mas de 25 afios.

Las experiencias de esos paises nos muestran que el aumento de la
productividad y competitividad, tanto de las empresas como de la economia en
su conjunto, depende en gran parte de los esfuerzos que se realicen y a las
estrategias y recursos que se apliquen para elevar el nivel educativo de la

poblacion y de calificacion de la fuerza laboral.

Y es en estas circunstancias que surge el concepto de “Competencia

Laboral” como un medio para definir la capacidad productiva de un individuo

gue se determina y mide en términos de su desempefio en un contexto laboral,
y refleja los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para la
realizacion de un trabajo efectivo y de calidad.

Con la transformacion de los sistemas de formacién y Capacitacion para el
trabajo hacia el enfoque de Competencia Laboral, se pretende que los paises
cuenten con los recursos humanos calificados que demandan la nueva
organizacion productiva, el avance tecnoldgico y la competitividad en los
mercados mundiales.

Escamilla (2003) nos dice que la Capacitacion basada en Competencias
Laborales es un modelo que permite el desarrollo y demostracion de los
conocimientos, habilidades y actitudes del individuo para el desempefio de una
funcion productiva especifica con base en pardmetros establecidos y tiene los
siguientes atributos:
¥ Utiliza las habilidades bésicas, conocimientos y actitudes definidos en las

Normas especificas.



¥ Informa a los participantes e instructores sobre objetivos y contenidos de
aprendizajes precisos para lograr ejecuciones.

Y Enfatiza estdandares de desempefio en pruebas practicas para su
evaluacion.

Mientras que los objetivos que persigue son los siguientes:

Y Mejorar la calidad de la Capacitacion técnica que satisfaga las necesidades
del sector productivo de manera flexible.

¥ Aumentar el nivel de calificacion de la fuerza de trabajo, el mejoramiento de
la productividad y competitividad de las empresas.

¥ Facilitar la actualizacion de la formacion para el trabajo y el acceso a la
Capacitacion.

Y por ultimo sus caracteristicas manifiestas son:

Y El contenido de los programas responde a las especificaciones propias de
cada una de las Competencias Laborales previamente definidas por el
sector productivo.

¥ Los programas son modulares ya que no implica la exigencia de cubrir un
determinado plan o programa de estudios, ya que cada uno de los modulos
es independiente de los otros. EI demandante de Capacitacion podra
escoger aquellas areas, programas 0 cursos que requiera para desarrollar
una o varias competencias.

¥ La certificacion de las competencias estd a cargo de organismos de tercera
parte que efectivamente reconocen y aseguran la posesion de la

competencia; por lo que la certificacion sera un aval en el mercado laboral.

Para Pérez Lopez (2003) el concepto de Competencia Laboral empezo a

ser utilizado como resultado de las investigaciones de David McClelland en los



afos 70, las cuales se enfocaron a identificar las variables que permitieran
explicar el desempefio en el trabajo.

No obstante, segun Isel Valle Ledn (2006) existen algunos trabajos
anteriores a los de este autor, Utiles para comprender mejor el origen del
término.

En 1949, T. Parsons, elabora un esquema conceptual que permitia

estructurar las situaciones sociales, segun una serie de variables dicotomicas.
Una de estas variables era el concepto de Acheviement vs. Adscription, que

en esencia consistia en valorar a una persona por la obtencion de resultados
concretos en vez de hacerlo por una serie de cualidades que le son atribuidas
de una forma més o menos arbitraria. (Resultados vs. Buena Cuna).

Casi diez afos después, en 1958, Atkinson lograba demostrar de forma
estadistica la utilidad del dinero como un incentivo concreto que mejoraba la
produccion siempre que el mismo estuviese vinculado a resultados especificos.

Otro autor muy referido en esta linea de investigaciones es R.E. Boyatzis
quien en una de sus investigaciones analiza profundamente las competencias
que incidian en el desempefio de los directivos, utilizando para esto la
adaptacion del Andlisis de Incidentes Criticos.

En este estudio se concluye que existen una serie de caracteristicas
personales que deberian poseer de manera general los lideres, pero que
existian también algunas que solo poseian otras personas que desarrollaban
de una manera excelente sus responsabilidades.

A inicios de los afios 70, el profesor de Psicologia de la Universidad de

Harvard, David McClelland propone una nueva variable para entender el

concepto de motivacion: Performance/Quality, considerando el primer término



como la necesidad de logro (resultados cuantitativos) y el segundo como la
calidad en el trabajo (resultados cualitativos). Siguiendo este enfoque
McClelland se plantea los posibles vinculos entre este tipo de necesidades y el
exito profesional: si se logran determinar los mecanismos o niveles de
necesidades que mueven a los mejores empresarios, manager, entre otros,
podran seleccionarse entonces a personas con un adecuado nivel en esta
necesidad de logros, y por consiguiente formar a las personas en estas
actitudes con el propésito de que estas puedan desarrollarlas y sacar adelante
Sus proyectos.

La aplicacion practica de esta teoria, se llevé a cabo por parte de su
autor, en la India en 1964, donde se desarrollaron un conjunto de acciones
formativas y en solo dos afios se comprobo que 2/3 de los participantes habian
desarrollado caracteristicas innovadoras, que potenciaban el desarrollo de sus
negocios y en consecuencia a esto, de su localidad de residencia.

Estos resultados conllevaron a que los estudios de este tipo se
extendieran en el mundo laboral. Todos querian encontrar la clave que
permitiera a las organizaciones ahorrar en tiempo y dinero en los procesos de
seleccién de personal.

En el afio 1973, McClelland demuestra que los expedientes académicos
y los test de inteligencia por si solos no eran capaces de predecir con
seguridad la adecuada adaptacion a los problemas de la vida cotidiana, y en
consecuencia el éxito profesional.

Debido a esto, las competencias aparecen vinculadas a una forma de
evaluar aquello que “realmente causa un rendimiento superior en el trabajo” y

no “a la evaluacion de factores que describen confiablemente todas las



caracteristicas de una persona, en la esperanza de que algunas de ellas estén
asociadas con el rendimiento en el trabajo” (McClelland, 1973).

Esto lo condujo a buscar otras variables que permitieran una mejor
definicion del rendimiento laboral, a las que llam6 competencias. Encontré que
era necesario estudiar directamente a las personas en el trabajo, contrastando
las caracteristicas de quienes son particularmente exitosos, con aquellas de
quienes lo son solamente en promedio.

Por ello, las Competencias Laborales las relacion6 a una forma de
evaluar aquello que realmente causa un rendimiento superior en el trabajo y no
a los factores que describen todas las caracteristicas de una persona,
esperando que algunas de ellas estén asociadas con el rendimiento en el
trabajo.

Asi es como se ha dado una revision general al tema de las
Competencias Laborales ahora se abordara desde una perspectiva mas

especifica desde el punto de vista de varios autores expertos en esta materia.



3.1 Definiciones

A medida que avanzan los diferentes acercamientos y nuevas
explicaciones a la compleja realidad actual en el trabajo, se diversifican los
conceptos sobre Competencia Laboral.

Estas definiciones, al mismo tiempo tan variadas y complejas, aportan
una gran cantidad de elementos comunes y se han seleccionado algunas
definiciones intentando elaborar una serie lo mas completa posible.

Agudelo (1998) dice que es la capacidad integral que tiene una persona
para desempefiarse eficazmente en situaciones especificas de trabajo.

Punk (1994) nos comenta que posee competencia profesional quien
dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer
una profesion, puede resolver los problemas profesionales de forma autbnoma
y flexible, estd capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacion del trabajo.

Para Ducci (1997) la Competencia Laboral es la construccion social de
aprendizajes significativos y Uutiles para el desempefio productivo en una
situacion real de trabajo que se obtiene, no sélo a través de la instruccion, sino
también y en gran medida mediante el aprendizaje por experiencia en
situaciones concretas de trabajo.

Gallart, Jacinto (1997) comenta que es un conjunto de propiedades en
permanente modificacion que deben ser sometidas a la prueba de la resolucién
de problemas concretos en situaciones de trabajo que entrafian ciertos
margenes de incertidumbre y complejidad técnica no provienen de la aplicacion
de un curriculum sino de un ejercicio de aplicacibn de conocimientos en

circunstancias criticas.



Gonzci (1996) dice que es una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio en situaciones especificas. Este ha sido
considerado un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona
atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo.
Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio
competente.

Le Boterf (1998) la define como una construccion, a partir de una
combinacion de recursos personales (conocimientos, saber hacer, cualidades o
aptitudes) y recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones y
otros) que son movilizados para lograr un desempefio.

Mertens (1996) Aporta una diferenciacion entre los conceptos de
calificacion y competencia. Mientras por calificacion se entiende el conjunto de
conocimientos y habilidades que los individuos adquieren durante los procesos
de socializacion y formacion; la competencia la refiere Unicamente a ciertos
aspectos del acervo de conocimientos y habilidades: los necesarios para llegar
a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada; la capacidad
real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado.

Miranda (2003) Dice que de un modo genérico se suele entender que la
Competencia Laboral comprende las actitudes, los conocimientos y las
destrezas que permiten desarrollar exitosamente un conjunto integrado de
funciones y tareas de acuerdo a criterios de desempefio considerados idéneos
en el medio laboral. Se identifican en situaciones reales de trabajo y se las
describe agrupando las tareas productivas en areas de competencia (funciones

MAas 0 menos permanentes), especificando para cada una de las tareas los



criterios de realizacion a través de los cuales se puede evaluar su ejecucion
como competente.

Para Mufios de Priego (1998) son aquellas cualidades personales que
permiten predecir el desempefio excelente en un entorno cambiante que exige
la multifuncionalidad. La capacidad de aprendizaje, el potencial en el sentido
amplio, la flexibilidad y capacidad de adaptacién son mas importantes en este
sentido que el conocimiento o la experiencia concreta en el manejo de un
determinado lenguaje de programacidon o una herramienta informatica
especifica.

Kochanski (1998) refiere que las competencias son las técnicas, las
habilidades, los conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un
trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador Normal dentro
de una misma funcién o categoria laboral.

La anterior definicibn es una muestra del enfoque de competencias
centrado en los atributos de la persona, muy utilizado en los procesos de
administracion de recursos humanos por competencias. Este enfoque se centra
en la definicion de competencia como atributos de las personas que les
permiten lograr un desempefio superior; originado en las investigaciones de
David MacClelland.

Por ultimo, para Zarifian (2001) "competencia es, tomar iniciativa y
responsabilizarse con éxito, tanto a nivel del individuo, como de un grupo, ante
una situacion profesional”.

Un ejemplo mas del enfoque de competencias que se centra en los

atributos personales se encuentra en el informe conocido como SCANS (1991),



Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills, clasific6 dos grandes
grupos: uno de base y el otro de competencias transversales.
Competencias basicas:

Habilidades basicas: lectura, redaccion, aritmética y matematicas,
expresion y capacidad de escuchar.

Aptitudes analiticas: pensar creativamente, tomar decisiones, solucionar
problemas, procesar y organizar elementos visuales y otro tipo de informacion,
saber aprender y razonar.

Cualidades personales: responsabilidad, autoestima, sociabilidad,
gestién personal, integridad y honestidad.

Competencias transversales:

Gestion de recursos: Tiempo, dinero, materiales y distribucién, personal.
Relaciones interpersonales: Trabajo en equipo, ensefar a otros, servicio a
clientes, desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas.

Gestion de informacion: Buscar y evaluar informacion, organizar y
mantener sistemas de informacion, interpretar y comunicar, usar
computadoras.

Comprensién  sistémica: Comprender interrelaciones complejas,
entender sistemas, monitorear y corregir desempefio, mejorar o disefiar
sistemas.

Dominio tecnoldgico: Seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la

tarea, dar mantenimiento y reparar equipos.



Por ultimo y considerando la naturaleza de este trabajo nos referimos a
la Competencia Laboral segiin el CONOCER* (1998).

Este la define como: “la aptitud para desempefiar una misma funcion
productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad
esperados por el sector productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y
desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes que son expresadas en el
saber, saber hacer y saber ser”.

Esta definicibn implica reconocer que la Competencia Laboral se
conforma esencialmente por 3 tipos de capacidades perceptibles en el
desemperio de un individuo:

Y La capacidad de transferir los conocimientos, habilidades o destrezas
asociados al desempefio de una funcion productiva a nuevos contextos o
ambientes de trabajo.

¥ La capacidad de resolver problemas asociados a una funcién productiva. La
resolucion de problemas no solo implica cumplir con los resultados
esperados en la funcion productiva, sino va mas alla, ya que refleja el
dominio de los conocimientos, habilidades o destrezas requeridas para
llegar a resultados, aun ante situaciones extraordinarias.

Y La capacidad para obtener resultados de calidad en el desempefio laboral y
que pueden expresarse por la satisfaccion del cliente, pero que debe
considerar también otros elementos tales como: oportunidad, precision,

eficacia y 6ptimo uso de insumos.

1.- Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral.



3.2 Normas de Competencia Laboral
Para determinar la Competencia Laboral de una persona se requieren
criterios o0 pardmetros con los cuales se podra confrontar y juzgar el

desemperio y el conocimiento. Para ello se establece un patron de referencia
que es la Norma de Competencia Laboral, que de acuerdo al modelo

mexicano es definida por los Comités de Normalizacion acreditados por el
CONOCER.

Una Norma de Competencia Laboral se integra por un conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicadas al
desempefio de una funciébn productiva, y que al ser verificadas en las
situaciones de trabajo permiten determinar si la persona ha alcanzado el tipo y
nivel de competencia, asi como la calidad de desempefio esperada por el
sector productivo.

La Norma de Competencia Laboral describe 3 aspectos; lo que una
persona debe ser capaz de hacer, la forma en que puede juzgarse si lo que
hizo esta bien hecho y las condiciones en las que el individuo debe demostrar
su aptitud.

Una Norma de Competencia Laboral refleja diversos atributos esperados

CONOCER (1998):

¥ Los conocimientos y habilidades que se requieren para el desempeiio
eficiente de una determinada funcién laboral.

VY La capacidad de la persona para trabajar en un marco de seguridad e
higiene.

¥ La aptitud para responder a los cambios tecnoldgicos y los métodos de

trabajo.



¥ La habilidad para transferir la competencia de una situacion de trabajo a
otra.

¥ la competencia para en un ambiente organizacional y para relacionarse con
terceros.

Y La aptitud para resolver problemas asociados a la funcion productiva y
enfrentar situaciones contingentes.

De acuerdo con lo anterior el enfoque de Competencia Laboral clasifica 3 tipos

de competencia.

Basica; se refiere a los comportamientos elementales que deberan demostrar

los trabajadores y que estan asociados a conocimientos de indole formativo,

como son la capacidad de lectura, de expresion y de comunicacion verbal y

escrita, entre otras.

Genérica; que describe comportamientos asociados con desempefos

comunes a diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva, como son la

capacidad de trabajar en equipo, de planear, programar, negociar y entrenar,

gue son comunes a una gran cantidad de ocupaciones.

Especifica; que identifica comportamientos asociados a conocimientos de

indole técnico, vinculados a un cierto lenguaje tecnolégico y a una determinada

funcién productiva.

En virtud de que una misma funcion laboral puede presentarse en
distintas ramas de actividad econOmica, se introduce el concepto de area de
competencia, en la que se agrupan las funciones que corresponden a un
mismo género de trabajo, respecto a la produccion de bienes y servicios de

especie similar.



3.3 Niveles de Competencia Laboral

Los niveles de Competencia Laboral representan grados de dominio de
una competencia. Un trabajador puede ascender de nivel de competencia en la
medida en que incremente la variedad de actividades que es capaz de realizar,
la complejidad de estas y el grado de autonomia con que las lleva a cabo.
Los 5 niveles que ha determinado y establecido el CONOCER en México son
los siguientes:

¥ 1% Nivel de competencia

v Competencia en el desempefio de un conjunto pequeio de actividades de

trabajo variadas.

v Predominan las actividades rutinarias o predecibles.

¥ 2° Nivel de competencia

v Competencia en un conjunto significativo de actividades de trabajo variadas,

realizadas en diversos contextos.
v Algunas de las actividades son complejas o rutinarias.
v Baja responsabilidad y autonomia.

v Se requiere, a menudo, colaboracion con otros y trabajo en equipo.

¥ 3er Nivel de competencia

‘/Competencia en una amplia gama de actividades de trabajo variadas,
desempeiadas en diversos contextos frecuentemente complejos, no

rutinarios.
v Alto grado de responsabilidad y autonomia.

v Se requiere, a menudo, controlar y supervisar a terceros.



¥ 4° Nivel de competencia

\/Competencia en una amplia gama de actividades complejas de trabajo
(técnicas o profesionales) desempefiadas en una amplia variedad de

contextos.
v Alto grado de responsabilidad y autonomia.
v Responsabilidad por el trabajo de otros.

v Responsabilidad ocasional en la asignacion de recursos.

¥ 5°Nivel de competencia

‘/Considera la aplicacion de una variedad significativa de principios
fundamentales y de técnicas complejas, en una amplia variedad de

contextos y a menudo impredecible.
v Alto grado de autonomia personal.

‘/Responsabilidad en analisis, diagnostico, disefio, planeacion, ejecucién y

evaluacion.

El mismo organismo (CONOCER) menciona 2 conceptos mas; el de
area de competencia, y el de calificacion. En el primero se agrupan las

funciones que corresponden a un mismo género de trabajo, respecto a la
produccion de bienes y servicios de especie similar. Por lo que quedaron 12
areas de competencia, 70 subareas y 5 niveles ya mencionados anteriormente
(ver anexo 2).

El término de calificacion en el contexto de Competencia Laboral, se

concibe como un conjunto de unidades de competencias basicas, genéricas y



especificas a un cierto nivel de complejidad, variedad y autonomia, y para una

determinada area de competencia.

3.4 Componentes de una Norma de Competencia Laboral

Segun el conocer los componentes de una Norma de Competencia

Laboral son:
Unidad de competencia. Es una funcion integrada por una serie de elementos
de competencia y criterios de desempefio, los cuales forman una actividad que
puede ser aprendida evaluada y certificada. Una unidad es el nivel mas bajo
con el cual se puede evaluar la competencia.

El titulo de la unidad se debe referir al area de competencia definida y
debe estar redactado en término de resultado, ser preciso y conciso.
Elementos de competencia. Son las partes constitutivas de una unidad de
competencia que corresponde a la funcion productiva individualizada.
Describen, en términos de resultado, cosas que el individuo que trabaja en un
area en particular debe ser capaz de hacer. Los elementos de competencia,
con relacion a las unidades, describen las tareas mas simplificadas e
identificables que una vez que se agrupan construyen una unidad.

Criterios de desempefio. Son las especificaciones de los criterios de
desempernio, los cuales son declaraciones evaluativos que especifican el nivel
requerido de competitividad

En algunos casos los criterios de desempefio necesitaran ser explicitos,
mientras que en otros, pueden ser simples declaraciones de enlace que se
refieren a estdndares que estan ya claramente documentados en la regulacion
de una industria, publicacién o fuente. Esto es importantisimo con relacion a la

evaluacion subsiguiente e imparticion de los programas de Capacitacion.



Campos de aplicacion. Es el conjunto de circunstancias laborables posibles,
en las que una persona debe ser capaz de demostrar su dominio sobre el
elemento de competencia.

El campo de aplicacion establece las situaciones y los contextos en las
que una persona se enfrentara en el sitio de trabajo, tales como; equipo
utilizado, materiales, caracteristicas de la organizacion laboral, condiciones y
relaciones de trabajo.

Las situaciones y contextos se enuncian como categorias, las cuales
pueden subdividirse en clases.

El campo de aplicacién, junto con los criterios de desempefio,
proporciona un enfoque para la evaluacion y el desarrollo de programas de
Capacitacion basados en Normas de competencia. Finalmente, facilita la
actualizacion y ajuste subsiguiente de las Normas a los cambios en el contexto,
que surgen de desarrollos tales como nuevas tecnologias o cambios en la
organizacion y métodos de trabajo.

Requerimientos de evidencia. Detallan las situaciones y resultados que
pueden usarse como evidencias por desempefio o conocimiento.
Las evidencias para demostrar la competencia son:

Y Evidencias por producto y/o desempeiio.- son las situaciones requeridas y a

los productos que pueden aplicarse como pruebas de que el individuo
cumple con los requerimientos de la Norma técnica de Competencia
Laboral.

¥ Evidencia de conocimiento.- se detallan los métodos, principios y teorias

generales que se juzga necesario conocer para un desempefio competente,

como los conocimientos que permiten a los individuos adaptarse o tomar



decisiones respecto a circunstancias variadas, y que tiene que ver con
informacion, sistemas de produccién y estructuras de responsabilidad.

Guia de evaluacion. Describe las formas en que se evalla el desempefio de

una determinada funcion laboral. Ademas sirve de interpretacion y evaluacion

de las unidades de competencia de una Norma.

Los componentes de una guia de evaluacion sirven para definir:

¥ Los contextos para evaluacion como el medio ambiente o tipos de equipo
gue se requieren para demostrar la competencia.

¥ Los aspectos criticos de una unidad y su relacion con otras unidades.

¥ La evidencia de la competencia requerida y ésta podria ser utilizada para
indicar el tamafo de la muestra de evidencia que deba ser reunida.

Mientras que la guia de evaluacion no debe contener metodologias
detalladas para ella misma, si debera indicar los contextos dentro de los cuales
un individuo necesita ser evaluado para saber si posee la aptitud completa de
la unidad, incluso determinar si posee habilidades transferibles.

El campo de aplicacién y la guia de evaluacion ayudan a clarificar la
manera en que los requerimientos de conocimiento y Capacitacién encajan en
el proceso de desarrollo de los estandares globales. Asi ellos facilitan el vinculo
entre las Normas, las necesidades de Capacitacion, la imparticion de la
Capacitacion y el reconocimiento de aprendizajes previos.

En cuanto a la estructura de una Norma Técnica de Competencia
Laboral o Calificacion Laboral el mismo CONOCER lo explica de la siguiente

manera:



I. Datos Generales de la Calificacion

1.- Cddigo.- Clasificacion elaborada con base en las areas y subareas de los
sectores productivos.

2.- Titulo.- es un enunciado que expresa de manera integrada las funciones
productivas que conforman la Norma Técnica de Competencia Laboral o
Calificacion Laboral.

3.- Propdsito.- Se explicitan las funciones productivas relacionadas con el
desemperio laboral que debe mostrar el candidato en esta Norma Técnica de
Competencia Laboral o Calificacion Laboral para ser certificada.

4.- Nivel de competencia.- Los niveles representan diferentes tipos de
competencia; consideran el grado de autonomia, variedad y complejidad en la
ejecucion de los trabajos.

5.- Justificacién del nivel propuesto.- Es un enunciado que fundamenta el
nivel de la Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacion Laboral, con
base en las funciones productivas desarrolladas.

6.- Fecha de aprobacion.- Es la fecha en la cual el CONOCER, mediante una
resolucién, aprueba la Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacién
Laboral.

7.- Fecha de publicacion.- Corresponde a la fecha en que la Norma Técnica
de Competencia Laboral o Calificacion Laboral se publica en el Diario Oficial de
la Federacion.

8.- Tiempo en que debera revisarse.- lo define el comité de Normalizacién
que la elabord; es un mecanismo para asegurar la actualizacion de los
contenidos de la Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacion

Laboral.



9.- Justificacidon.- Explica las razones por las cuales la Norma Técnica de
Competencia Laboral o Calificacion Laboral debe revisarse, asi como algunas
fuentes de informacion, con base en las cuales se realiza la actualizacion de
dicha Norma.

10.- Areas de competencia.- Es la agrupacion de las funciones productivas
que corresponden a un mismo género de trabajo.

11.- Subéreas de competencia.- Corresponden a una clasificacion mas
detallada de las areas de competencia.

12.- Tipo de Norma.- Las Normas Técnicas de Competencia Laboral o
Calificaciones Laborales son de caracter nacional.

13.- Cobertura.- Especifica a quiénes esta dirigida dicha Norma Técnica de
Competencia Laboral o Calificacién Laboral.

14.- Desarrollada por.- Establece el nombre del comité de Normalizacién que

elaboré la Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacion Laboral.

II. Unidades de Competencia Laboral que conforman la Calificacion.

Una Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacion Laboral esta
conformada por Unidades de Competencia Laboral y que debido al caracter de
individualidad que tienen, pueden ser transferibles a varias Normas Técnicas
de Competencias Laborales o Calificaciones Laborales.

El nimero y caracteristicas de dichas Unidades de Competencia
dependeran del grado de complejidad en el que el trabajo esté organizado
dentro de una funcién productiva.

Cada Unidad de Competencia sera evaluada y, en su caso, certificada

de manera independiente con relacién a la Norma Técnica de Competencia



Laboral o Calificacion Laboral a la que pertenece (cada Unidad de competencia
es lo minimo a evaluarse y certificarse).

Las Unidades de competencias pueden ser obligatorias u optativas y la
Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacion Laboral puede estar
constituida soOlo por Unidades de competencias obligatorias o por una
combinacion de Unidades de competencias obligatorias optativas.

Cuando en una Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacion
Laboral existan Unidades de competencias optativas se debera indicar el
namero que debera evaluarse y certificarse, en adicion a las obligatorias, para
obtener la certificacién en la calificacion.

Siguiendo con esto mismo el CONOCER nos dice que las unidades de
Competencia estan estructuradas de la siguiente manera:

15.- Codigo.- Se constituye con la inicial de Unidad (U), las siglas del comité
de Normalizacion y un nimero consecutivo.

16.- Titulo.- Enunciado que expresa de manera integrada las funciones
productivas clarificadas en los elementos que conforman la unidad de
competencia.

17.- Clasificacion.- Se clasifican en basicas, genéricas o especificas.

18.- Propodsito de la unidad.- Expresa a quiénes va dirigida y el contenido de
la funcién productiva.

Las unidades de competencia estan integradas por elementos de
competencia, los cuales expresan lo que una persona debe demostrar
mediante su desempefio, a fin de determinar si es competente para el

desarrollo de una funcién productiva.



Elementos que conforman la Unidad

19.- Referencia.- Sefiala la cantidad de elementos de competencia que
integran la unidad de competencia en cuestion.

20.- Codigo.- Se constituye por la E de elemento y por un nimero consecutivo.
21.- Titulo del Elemento.- Expresa la funcion especifica que debera
desarrollar el individuo.

22.- Criterios de desempefio.- Son la base de la evaluacién, ya que definen el
resultado de desempefio competente. Se expresan como oraciones que
contienen 2 aspectos esenciales: un resultado critico y un enunciado
evaluativo.

Son el conjunto de atributos que debe presentar tanto los resultados
obtenidos, como el desempeiio mismo de un elemento de competencia.

23.- Campo de aplicacion.- Conjunto de circunstancias laborales posibles, en
las que una persona debe ser capaz de demostrar su dominio sobre el
elemento de competencia.

El campo de aplicacién establece las situaciones y los contextos en que
se lleva a cabo el trabajo y se refiere a las condiciones de trabajo, al equipo
utilizado, a los materiales y a las caracteristicas de la organizacion laboral.

Tanto los criterios de desempefio como los campos de aplicacion sirven

para indicar a los evaluadores, Instructores y aspirantes de la certificacion, en

donde se aplica el elemento de competencia y proporciona la base para juzgar
que las demostraciones de la competencia (conocimientos, habilidades y

actitudes) son suficientes para validarlo.



Una parte esencial en las Normas Técnicas de Competencia Laboral o
Calificaciones Laborales es la que se refiere a los requerimientos de
evidencias.

Las evidencias de la competencia son descritas en cada elemento de
competencia de la Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacion
Laboral y son los indicadores con base en los cuales se recopilan y se confirma
el dominio de los conocimientos, habilidades y actitudes que dan sustento a la
competencia de los individuos, por lo que adquieren importancia para efectos
de evaluacion y Capacitacion.

Las evidencias pueden ser de 4 clases:

24.- Evidencia por desempeio.- Hace referencia a una serie de resultados
y/o productos requeridos por los criterios de desempefio y delimitados por el
campo de aplicacion y que permiten probar y evaluar la Competencia Laboral
de un individuo. La apreciacion de la competencia requiere que la persona sea
observada durante el desempefio de la actividad motivo de la evaluacion.

El objetivo de la evidencia por desempefio es que el evaluador cuente

con la referencia de la observacion del desempefio del candidato.
25.- Evidencia por producto.- Se refiere a los resultados o productos
tangibles que se obtienen de la actividad que debe realizar un individuo, para
demostrar la competencia. Relaciona el criterio de desempefio y el campo de
aplicacion.

El objetivo de la Evidencia por producto es que el evaluador cuente con
los resultados o productos tangibles suficientes y necesarios, obtenidos como
resultado de la actividad del candidato para emitir el juicio sobre la competencia

de la persona evaluada.



26.- Evidencia de conocimiento.- Hace referencia a la posesion individual de
un conjunto de conocimientos, teorias, principios y habilidades cognitivas que
le permiten al trabajador contar con un punto de partida para un desempefio
eficaz. Este tipo de evidencia también debe evaluarse; sin embargo su
evaluacion no parte de la teoria por si misma sino de la combinacién de teorias
con resultados de desempeiio.

La evidencia de conocimiento complementa a las evidencias por
desempeiio y por producto, para asegurar que la persona evaluada es
competente para el desempefio total de la funcion referida por el elemento de
competencia.

27.- Evidencia de actitudes.- Hace referencia a la actitud de la persona en el
momento de realizar lo descrito en el elemento de competencia. La actitud se
manifiesta prioritariamente en las evidencias por desempefio y, entre otras,
son: cooperacion, iniciativa, tolerancia, limpieza, orden, responsabilidad,
amabilidad y perseverancia.

28.- Lineamientos generales para la evaluacion.- describen la manera en
que evalla el desempefio laboral de un individuo en una determinada funcién
productiva. Ademas, sirve para la interpretacién y evaluacién de las unidades
de competencia de una Norma Técnica de Competencia Laboral o Calificacién
Laboral.

El objetivo de los lineamientos para la evaluacion es presentar la
informacion que permita orientar el proceso de evaluacion en condiciones de
eficacia y eficiencia maximas.

29.- Glosario.- se refiere a la explicacion que se da a los términos utilizados.



En el siguiente capitulo se abordara el tema de la Capacitacion basada
en Normas de Competencias Laborales en México y mas especificamente del
Proyecto para la Modernizacion de la Educacién Técnica y la Capacitacion

(PMETYC).



CAPITULO 4



LA CAPACITACION BASADA EN NORMAS DE
COMPETENCIAS LABORALESEN MEXICO

4.1 Proyecto parala Modernizacion de la Capacitacion y la
Educacién Técnica (PMETyC).

Antecedentes

n septiembre de 1993 el Banco Mundial, la Secretaria de Educacion
EPUinca y la Secretaria de Trabajo y Prevision Social realizaron un
estudio sobre la Educacion Técnica en México, concluyendo que persistian
deficiencias como las siguientes:

Y  Los trabajadores cuentan con una escasa preparacion para la educacion técnica y la Capacitacion.

Y La oferta educativa se caracteriza por una poca flexibilidad y relevancia para las necesidades

cambiantes del mercado laboral.

Y Los programas de capacitacién tienen una calidad deficiente, sin objetivos sustantivos que midan la

calidad de los productos.
Y “Lafalta de estructuras institucionales adecuadas para que participe el sector productivo en el disefio

y desarrollo de la capacitacién”. (SEP-STPS y Banco Mundial, 1994).

También se puede considerar que en la mayoria de los casos la
Capacitacion para el trabajo en el sector informal no cuenta con un
reconocimiento social que los ayude a mejorar sus condiciones socio-
economicas ademas de la deficiente calidad de la formacion técnica

profesional.

La competencia en los mercados globales esta generando una
problematica que repercute en falta de empleos en todas las areas de la
economia formal ya que para poder ser competitivos en la industria formal se

esta requiriendo una mayor preparacion académica y en el trabajo del personal



a contratar y sobre todo que las personas viviendo en las zonas de pobreza
extrema y en rezago educativo son los que mayormente se encuentran con el
problema de falta de empleo.

Es por esto que solo a través de la educacion se pretende proveer al ser
humano de los instrumentos necesarios para su propio desarrollo mediante el
trabajo.

Con la finalidad de impulsar la relacion empresa-trabajo-aula y el
propodsito de lograr una transformacion de la fuerza laboral en los procesos de
Capacitacion, se crea el Proyecto para la Modernizacion de la Educacion
Técnica y la Capacitacion (PMETyC), que fue financiado en una primera etapa
(1995-2003), con crédito externo del Banco Mundial.

Con la publicacion del acuerdo intersecretarial en el Diario Oficial de la
Federacion, el 2 de agosto de 1995, el PMETyC surgiéo como un instrumento de
politica educativa, dando cumplimiento también al articulo 45 de la Ley General
de Educacion.

El acuerdo intersecretarial se dio entre las Secretaria de Educacion
Publica (SEP) y la del Trabajo y Previsién Social (STPS), y se crearon los
Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral (SNCCL),
mediante los cuales se establecieron los lineamientos para la elaboraciéon de
las Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL), como referentes para la
formacion y la Capacitacion, el disefio curricular y los planes y programas de
estudio basados en competencias , asi como las reglas y mecanismos para la
operacion de las funciones de evaluaciébn y certificacibn de dichas

competencias .



La responsabilidad de la SEP seria determinar, junto con las demas
autoridades federales competentes, "los lineamientos generales, aplicables en
toda la Republica para la definicion de aquellos conocimientos, habilidades o
destrezas susceptibles de certificacion, asi como de los procedimientos de
evaluacion correspondientes”.

El objetivo del PMETyYC es mejorar la calidad integral de la Capacitacion
y la Educacién Técnica, a fin de satisfacer las necesidades del sector
productivo nacional, de manera pertinente y flexible, ademas de modernizar los
mercados laborales a través de un sistema de informacién que mostrara las
competencias de los individuos.

Este Proyecto de Modernizacion esta basado en una red de cuatro

componentes: Componente “A” Al Sistema de Normalizacion de Competencia

Laboral (SNCL); A2 Sistema de Evaluacion y Certificacion de Competencia

Laboral. Componente “B” Transformacién de la oferta de formacion y

Capacitacion. Componente “C” Estimulos a la demanda de formacién vy

certificacion de Competencias Laborales. Componente “D” Informacion

evaluacion y estudios.

Su arranque estuvo inscrito en un proceso de cambio en el modelo
econdmico, que se inici6 en México a mediados de los afios ochenta y que se
caracterizé por dejar atrds una economia cerrada a la competencia (externa e
interna) y con una fuerte presencia estatal. Las autoridades consideraron que
un proyecto como el PMETyC generaria las condiciones para responder a las
presiones y cambios de un mercado cada vez mas competitivo, como también,

a los importantes desafios del tejido productivo mexicano, de los mercados



laborales y del sistema de Educacién Técnica y Capacitacion, en un entorno
globalizado.

Para tales fines, las instituciones educativas federales del nivel medio
superior, participaron activamente en la transformacion de planes y programas
de estudio con base en el modelo de educacion basado en competencias,
ademas de haberse integrado el Consejo de Normalizacién y de Certificacion
de Competencia Laboral (CONOCER), integrado por cinco representantes del
sector social, seis del sector privado y seis del sector publico, su propésito
principal era desarrollar el Sistema Normalizado y de Certificacion de
Competencia Laboral (SNCCL) y promover la certificacibn de competencias
entre los trabajadores, empresarios y publico en general.

A través de sus afios de operacién, el PMETyC contribuy6 a la formacién
de generaciones capaces de responder a las necesidades productivas del pais,
asi como al mejoramiento de las oportunidades de progreso de las personas,
incrementando la empleabilidad de los trabajadores y de los egresados de la
formacién profesional y técnica y la Capacitaciébn en México, al igual que al
reconocimiento de competencias Yy experiencias, mediante la evaluacion y
certificacién, de las trabajadores que han adquirido sus conocimientos en la
practica.

Desde el inicio del Proyecto se tenia clara la necesidad de llevar la
Capacitacion a un proceso permanente, a lo largo de la vida, que no sélo
otorgara apoyos para transitar de la escuela al centro de trabajo y de éste al
sistema de formacién, sino que abriera posibilidades para aquellos que
requieren de un reconocimiento a los aprendizajes adquiridos a través de la

experiencia. Es importante recordar que muchos trabajadores, ante la



imposibilidad de acreditar o que saben, se ven obligados a aceptar empleos
por debajo de sus aptitudes, con una remuneracién que no corresponde a su
capacidad productiva.

De igual manera, aquellos que han adquirido conocimientos Yy
habilidades en ambientes no escolarizados, al no poder demostrar
equivalencias con la formacion formal, enfrentan un impedimento para acceder
a una oferta educativa que tenga sentido para ellos, y que les permita construir
sobre los cimientos con que ya cuentan.

El financiamiento del PMETyC concluy6é en junio del 2003 y ante la
necesidad de continuarlo, el gobierno mexicano mediante la Secretaria de
Hacienda y Crédito Publico (SHCP), Nacional Financiera y la Unidad de
Capacitacion (UCAP) en representacion de la SEP, establecieron
negociaciones con el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) para una
segunda etapa.

La experiencia obtenida del PMETyYC agilizoé las negociaciones con el
BID, estableciéndose en un corto plazo las condiciones que determinan la
utilizacion de los recursos del financiamiento por 50.4 millones de dolares.

El Proyecto para la Modernizacion de la Educacion Técnica y la
Capacitacion (PMTyC) privilegia los resultados del aprendizaje a través de
referentes constituidos por el sector demandante y con esquemas de
evaluacion cimentada en el desempefio. Fue el primer esfuerzo gubernamental,
con estas caracteristicas en México, en toda Latinoamérica y en gran parte del
mundo.

“El PMEtyC se inspir6 en el modelo inglés que introdujo las reformas

educativas desde los primeros afios de la década de los 80, y que cristalizaron



con la creacion (1986) del National Council for Vocational Qualifications

(NCVQ)” (CONALEP, 2002). Este modelo de informacion basado en

calificaciones certificables y de aceptacibn nacional buscé, entre otros

objetivos.

¥ Crear una fuerza laboral mas competitiva en el ambito internacional.

Y Dar crédito al concepto de formacion continua, sin requisitos de ingreso.

¥ Pasar de un sistema de Capacitacion regido por la oferta a uno que reflejara
las necesidades del mercado laboral.

¥ Desarrollar un sistema de Capacitacion, que gozara de una misma jerarquia
gue la formacién académica.

ElI NCVQ puso en practica una serie de acciones para generar mayor
mano de obra y mas calificada, titulaciones basadas directamente en los
niveles de competencia requeridos en el puesto de trabajo, y mayor calidad y
consistencia en la evaluacién y certificacion. Particularmente, las titulaciones
vocacionales nacionales (NVQ) fueron disefiadas para proporcionar un acceso
abierto a la evaluacion y para facilitar al personal el aprendizaje a lo largo de la
vida, en virtud de que estdn basadas en la observacion de lo que ocurre
realmente en el trabajo.

El PMETyYC hace realidad el aprendizaje a lo largo de la vida, en virtud
de que permite estandarizar las expectativas de desempefio individual con
base en competencias en un determinado contexto laboral. Para ello se
requiere que las competencias sean identificadas mediante el Analisis
Funcional y puedan ser agrupadas con criterios ocupacionales.

El Andlisis Funcional es una metodologia que permite reconstruir, luego

de desarrollar una serie de etapas, las competencias que debe reunir un



trabajador para desempefarse competentemente en un ambito de trabajo
determinado. Esta metodologia de investigacion se realiza para organizaciones
productivas concretas, que actdan en un determinado campo de produccion de
bienes o de servicios.

El proceso consiste en la descomposicion sucesiva de las funciones
productivas hasta encontrar las funciones realizables por una persona, que son
los elementos de competencia; es ahi cuando aparece la Competencia Laboral
de un trabajador. Este método es el cimiento para la elaboracion no sélo de
Normas; también de curriculos de formacion basados en competencia y de
programas formativos.

El Mapa Funcional representa de manera gréfica los resultados del
Andlisis Funcional. EI mapa selecciona y agrupa varias competencias que
pueden ser transformadas en modulo, asignatura o curso, y luego estos

paquetes son incrustados en un curriculo existente, de corte tradicional. A esto
se denomina “Educacién basada en competencias”, pues se le agreg6é un

modulo al curriculo existente.

Los empleadores participan directamente en la determinacién de los
contenidos de la educacion, a través de las calificaciones disefiadas por el
propio sector empresarial con base en sus necesidades actuales y futuras. Eso
implica que ellos determinan las competencias esenciales y definen con

anticipacion las destrezas que deberan tener sus empleados.

Resumiendo, las Competencias Laborales pueden ser definidas como el
conjunto identificable y evaluable de capacidades que permiten desempefos
satisfactorios en situaciones reales de trabajo, de acuerdo a estandares

vigentes.



La Norma de Competencia es un patron de referencia para poder
evaluar el desempefio alcanzado por los trabajadores. Su construccion
involucra la aplicacion de una metodologia de trabajo particular: el analisis
funcional.

El resultado del andlisis funcional es el mapa funcional, instrumento que
representa las distintas funciones que el individuo, al cumplir determinado rol
laboral, debe desarrollar para alcanzar el propdsito clave. Este mapa se
expresa en unidades y en elementos de competencia

En México se utilizan los Sistemas Normalizado y de Certificacion de
Competencia Laboral (SNCCL) para mejorar la calidad de los programas de la
Educacion Técnica y la Capacitacion.

De manera simultdnea, y en el marco de los SNCCL, se crearon los
referentes constituidos por las Normas Técnicas de Competencia Laboral
(NTCL). Este proceso involucré una serie de consensos entre representantes,
para acordar tanto la metodologia como los indicadores que habrian de definir
los desempefios competentes con los que se expresa, mediante estandares, el
desempefio laboral del sector productivo; es decir, las calificaciones. Es asi
como el sector empresarial y los trabajadores determinan las competencias
esenciales y definen con anticipacién las destrezas que deberan tener los
empleados.

Con base en las Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL), las
instituciones educativas han transformado sus programas en mddulos
formativos. Estas normas, en sus diferentes componentes como son: los
elementos y unidades de competencia, las evidencias de desempeiio, los

criterios de desempefo, el campo de aplicacion, las evidencias de



conocimiento y las guias para la evaluacion, constituyen la base para la
elaboracion de los curriculos de formacion basados en competencia. De ahi
que en Mexico la Educacion basada en Normas de Competencia Laboral
(EBNC) sea una oferta educativa derivada de los requerimientos del sector
productivo y de servicios.

El proceso de calidad descrito se completa con la emisiébn de un
certificado de Competencia Laboral emitido por un organismo de tercera parte,
dando fe que la formacion y evaluacion se realizaron de acuerdo con los
criterios de las reglas establecidas. Este certificado es complementario del

certificado académico.

4.2 Consejo de Normalizacion vy Certificacion de
Competencia Laboral (CONOCER)

El 2 de agosto de 1995, la Secretaria de Educacion Publica (SEP) y la
Secretaria de Trabajo y Prevision (STyPS) suscribieron el acuerdo
intersecretarial en el cual se establece que se pondran en operacién los
Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral (SNCCL)
pertenecientes al componente “A” del PMETYyC.

Dicho acuerdo intersecretarial refiere que para la integracion, desarrollo,
organizacion de los Sistemas ya mencionados se crearia el CONOCER.

Actualmente el Fideicomiso de los Sistemas Normalizado y de
Certificacion de Competencia Laboral (SNCCL), el CONOCER, es la institucion
que regula los procesos de evaluacion y certificacion (el reconocimiento) de las
calificaciones que adquieren los estudiantes formados bajo el modelo de
EBNC, y los trabajadores que las consiguieron mediante Capacitacion y/o el

aprendizaje en sus actividades laborales o fuera del aula.



En estos procesos participan los Organismos Certificadores (OC) y los
Centros de Evaluacion (CE); los OC son acreditados por el CONOCER vy los
CE por los OC. Asimismo, el CONOCER se ocupa de la Normalizacion y
desarrollo de las Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL) requeridas
para la formacion profesional y técnica y la Capacitacion para el trabajo. Las
Normas que se aplican en el disefio de planes y programas en EBNC,
desarrollo curricular e instrumentos de evaluacion.

Objetivos del CONOCER:

Y desarrollar, organizar y promover las acciones a generar las Normas
Técnicas de Competencia Laboral (NTCL), asi como los lineamientos para
realizar la evaluacion y certificacion de los individuos bajo estas normas.

¥ Supervisar la integracion, desarrollo, organizacion y promocion de los
Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral (SNCCL).

¥ Proponer a la SEP y la STyPS las reglas generales para la integracion
desarrollo, organizacién y promocion de los Sistemas Normalizado y de
Certificacion de Competencia Laboral (SNCCL).

¥ Vigilar que se cumpla con las disposiciones de las reglas generales de los
Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral (SNCCL),
una vez aprobadas por la SEP y la STyPS.

¥ Proponer y aplicar los lineamientos y politica para la integracién y
desarrollo, organizacién y promocion de los Sistemas Normalizado y de

Certificacion de Competencia Laboral (SNCCL).

4.3 Sistema de Normalizacién de Competencia Laboral



De acuerdo con los objetivos del CONOCER el Sistema de

Normalizaciéon de Competencia Laboral tiene como finalidad:

¥

Establecer los referentes para el reconocimiento de la Competencia Laboral
de las personas.

Fortalecer, eficientar y flexibilizar el modelo de operacion de los Comités de
Normalizacion.

Generar Normas Técnicas de Competencia Laboral que faciliten la toma de
decisiones en el mercado laboral y que vinculen de manera eficiente a los
trabajadores empleadores y prestadores de servicios de formacion y
Capacitacion para el trabajo.

Propiciar la correspondencia de las Normas Técnicas de Competencia
Laboral con las necesidades del sector productivo.

Facilitar el diagnéstico de las necesidades de Recursos Humanos de las
empresas y servir como guia para la planeacion de actividades de
formacion y Capacitacion para el trabajo en instituciones educativas,

publicas y privadas que la impartan, asi como en las empresas.

Comités de Normalizacioén

Para la operacion del Sistema de Normalizacion de Competencia

Laboral se crearon los comités de Normalizacion, los cuales son organismos

representativos de los trabajadores, empresarios y educadores (acreditados

por el CONOCER) para definir y presentar propuestas de Normas Técnicas de

Competencia Laboral de caracter nacional.

Los comités de Normalizacion tienen los siguientes objetivos:

Y Desarrollar y proponer al CONOCER, proyectos de Normas Técnicas de

Competencia Laboral de caracter nacional.



Y Apoyar la difusion y aplicacion de Normas Técnicas de Competencia
Laboral en los ambitos educativo y productivo.

Y Apoyar las acciones tendientes a la creacién de Centros de Evaluacion y de
Organismos Certificadores, como medios para promover la certificacion de
Competencia Laboral.

¥ Mantener actualizadas las Normas Técnicas de Competencia Laboral a fin
de responder de manera eficiente a los cambios que se generen en los
procesos productivos y en la formas de organizacion del trabajo.

¥ Brindar informacion a las instituciones educativas para que adecuen su
oferta de educacion y Capacitacion.

Las actividades medulares correspondientes al proceso para la
elaboracion de las Normas Técnicas de Competencia Laboral, dentro de los

comités de Normalizacion a estan a cargo de grupos técnicos.

4.4 Sistema de Certificacion de Competencia Laboral

Segun el CONOCER este sistema tiene como finalidad:

Y Establecer los mecanismos de evaluacion y certificacion de Competencia
Laboral, de conformidad con las Normas Técnicas de Competencia Laboral
publicadas en el Diario Oficial de la Federacion y de caracter nacional, con
el proposito de otorgar reconocimiento formal de las competencias
desarrolladas por los individuos a lo largo de su vida, independientemente
del modo en que hayan sido adquiridas.

Y Definir los mecanismos para acreditar a las personas fisicas y morales
como Evaluadores Independientes, Centros de Evaluacién y Organismos

Certificadores.



Por lo que, para dar cumplimiento a los principios de equidad, libre
acceso y terceria para optimizar las actividades de los participantes, el Sistema
de Certificacion de Competencia Laboral se ha organizado en tres niveles.
Primer nivel.- (CONOCER) Es el responsable de la integracion, desarrollo,
organizacion y promocion de los Sistemas Normalizado y de Certificacion de
Competencia Laboral (SNCCL).

Segundo nivel.- (Organismos Certificadores) Son organismos de tercera parte

autonomos e imparciales, puesto que no se encuentran ligados directamente a

los procesos de capacitacion y evaluacion de los individuos; estan acreditados

por el CONOCER Yy su principal objetivo es certificar la Competencia Laboral de
éstos.

Segun el CONOCER (1998) este sistema tiene las siguientes funciones:

¥ Garantizar que en la certificacion se observe el cumplimiento estricto del
conjunto de Normas Técnicas de Competencia Laboral o calificaciones
laborales establecidas, para las cuales han sido acreditados; de tal manera
que los individuos puedan ser certificados ya sea por unidades de
competencia o Normas Técnicas de Competencia Laboral o Calificacion
Laboral.

Y Garantizar que las evidencias recogidas en el proceso de evaluacion
correspondan al candidato a certificacion y sean de conformidad con las
Normas Técnicas de Competencia Laboral o calificaciones laborales
establecidas.

Y Certificar la Competencia Laboral, garantizando que el candidato evaluado

es competente en una o varias funciones productivas determinadas y cuya



certificacion estd de acuerdo con las Normas Técnicas de Competencia
Laboral o calificaciones laborales que fueron evaluadas.

Y Mantener registros y la correspondiente documentacion de los procesos de
evaluacion y certificacion que sustenten la emision de certificados, asi como
el envio de esa informacion al CONOCER.

¥ Desarrollar acciones de promocion y publicidad de los servicios que presta
con relacion a las Normas Técnicas de Competencia Laboral o
calificaciones laborales en las que esta acreditado.

En este sentido, la certificacion de la Competencia Laboral es un
proceso voluntario ya que cada individuo decide liboremente el momento en que
desea la certificacion de alguna Competencia Laboral, por medio del cual un
organismo de tercera parte (organismos certificadores) integrante del Sistema
de Certificacibn de Competencia Laboral, reconoce y testifica que un individuo
ha demostrado, de conformidad con una Norma Técnica de Competencia
Laboral o calificacion laboral, que es competente para una funcion productiva
determinada.

Asimismo, dicho proceso debe cumplir con los siguientes principios:

Equidad e imparcialidad.

Acceso voluntario y libre para todos los individuos que la soliciten.

Estar al alcance de todos.

Confiabilidad.

< & £ £ <

Aseguramiento de la calidad.
Al finalizar el proceso de certificacion y con el objetivo de avalar que un
individuo es competente en una funcidn productiva, los organismos

certificadores emiten un certificado de Competencia Laboral, mediante el cual



el Sistema de Certificacion de Competencia Laboral reconoce formalmente la
competencia demostrada conforme a una Norma Técnica de Competencia
Laboral o calificacion laboral.

Las caracteristicas del certificado de Competencia Laboral son las
siguientes:
¥ Tiene validez nacional.
¥ Tiene un formato Unico
Y Esta impreso y foliado bajo control del CONOCER.

Y Esta avalado por la SEP y la STPyS.

Tercer nivel.- (Centros de Evaluacidn) son una red de instituciones o personas
fisicas acreditadas por un organismo certificador.

Participan en el Sistema de Certificacion de Competencia Laboral
realizando actividades de evaluacion y verificacion interna y podran ser: centros
de trabajo, instituciones de Capacitacion publicas o privadas, asi como las
personas fisicas que cuenten con capacidad técnica y las condiciones
adecuadas para evaluar de conformidad con determinadas Normas Técnicas
de Competencia Laboral o calificaciones laborales.

Sus funciones son:

¥ Realizar evaluaciones con métodos apropiados para recoger evidencias por
desemperio, producto, conocimiento y/o de actitud de los individuos en una
funcién productiva determinada.

Y Garantizar a través de la verificacion interna que las evidencias recogidas
en el proceso de evaluacién correspondan al candidato a la certificacion y
que se apeguen a las Normas Técnicas de Competencia Laboral o

calificaciones laborales.



¥ Remitir al organismo certificador las evidencias obtenidas de la evaluacion
de los candidatos e informar con detalle de los resultados y de sus juicios
para apoyar el dictamen final y la certificacion.

¥ Realizar procesos de verificacion interna.

¥ Colaborar en la verificacidn externa que realice el organismo certificador a
los procesos de evaluacion vy verificacion interna.

¥ Cumplir con las recomendaciones que el organismo certificador realice a los
procesos de verificacion interna y de evaluacion.

¥ Informar a los organismos certificadores sobre la activacion de sus procesos
de evaluacion a fin de que éstos puedan verificar el cumplimiento de los
criterios establecidos por el Sistema de Certificacion de Competencia
Laboral,

VY Asegurar que los verificadores internos y evaluadores demuestren su
competencia en dichas funciones y obtengan Ila certificacion
correspondiente.

Debido a que el proceso de certificacion requiere de un determinado
tiempo, se hace necesario que inicialmente el mencionado personal cuente con
experiencia, ya sea como Instructor, supervisor 0 ser una persona con un
desempefio sobresaliente, vinculada con la subarea a la que corresponde la
Norma Técnica de Competencia Laboral o calificacion laboral en la que se
acredité al centro de evaluacion bajo la condicién de que los verificadores
internos y evaluadores deberan obtener su certificacion en un plazo de un afio
para continuar desarrollando dichas funciones, salvo prorroga autorizada por el

CONOCER.



Es asi como se ha desarrollado la informacion pertinente tanto a la
Capacitacion de personal como a lo que se refiere a las Competencias
Laborales a su evaluacion y certificacion de ellas mismas y sobre todo, lo
apropiado al concepto del Instructor.

En el siguiente capitulo se desarrollara lo concerniente a la institucion de

nivel medio superior.



CAPITULOS5



CAPACITACION EN UN CENTRO DE EDUCACION TECNICA

5.1 Antecedentes del Colegio Nacional de Educacion
Profesional Técnica

a pagina electrénica de este instituto (www.conalep.edu.mx) indica que el

- Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica (CONALEP) es una
institucion educativa de nivel Medio Superior que forma parte del Sistema
Nacional de Educacién Tecnolégica. Fue creado por decreto presidencial en
1978 como un Organismo Publico Descentralizado del Gobierno Federal, con
personalidad juridica y patrimonio propio.

Su objetivo principal se orient6 a la formacion de profesionales técnicos
de nivel postsecundaria. En 1993 el decreto se reforma para abrir las
expectativas en materia de capacitacion laboral, vinculacion intersectorial,
apoyo comunitario y asesoria y asistencia tecnolégicas a las empresas.

En 1994 de acuerdo a las necesidades del pais, el Colegio adopta el
esquema de Educacion Basada en Normas de Competencia (EBNC), iniciando
la reforma de su modelo educativo en congruencia con dicho enfoque.

En 1998, como producto de su experiencia en el desarrollo de programas
de Capacitacion bajo el esquema de EBNC, emprende un proyecto para la
acreditacion de planteles como Centros de Evaluacibn de Competencias
Laborales con propdsito de impulsar la evaluacion de competencias
adquiridas a lo largo de la vida, con el referente en Normas Técnicas de
Competencia Laboral (NTCL).

Actualmente es una Institucion federalizada, constituida por una unidad
central que Norma y coordina al sistema; 30 colegios estatales; una unidad de

operacion desconcentrada en el DF y la representacion del estado de Oaxaca.



El capital humano con que cuenta el Colegio es de 931 directivos; 14,610
académicos y 9,372 administrativos. Esta estructura hace posible la operacion
de los servicios en 268 planteles distribuidos en las principales zonas
industriales del pais, 8 Centros de Asistencia y Servicios Tecnoldgicos (CAST),
y 110 unidades mdviles.

El sistema "se caracteriza por impartir una formacion orientada a la
insercion en el mundo del trabajo, a través de mddulos de educacion basada
en Normas de Competencia Laboral y la alternativa de una formacion
propedéutica para aquellos estudiantes interesados en cursar el nivel superior".
(Secretaria de Educacion Publica, 2000 Programa Nacional de Educacion
2001-2006).

La oferta educativa atiende nueve areas de formacion ocupacional que
agrupan 29 carreras de cobertura nacional, 20 de ellas dirigidas al sector
industrial y nueve al de servicios. Adicionalmente, se tienen 11 carreras de
cobertura regional.

Politica de calidad

El Sistema Nacional de Colegios de Educacién Profesional Técnica,
tiene como compromiso realizar un trabajo profesional en la prestacién de los
servicios educativos; sustentado en valores institucionales y orientado a la
basqueda permanente de un mayor impacto social de éstos, cumpliendo los
requisitos de todos los clientes, asi como los legales aplicables, mejorando
continuamente la eficacia del sistema de gestion de la calidad con apego a la

Norma ISO 9001:2001.



Mision Institucional

Formar profesionales técnicos, prestar servicios tecnoldgicos, de
Capacitacion, para y en el trabajo, asi como de evaluacion para la certificacion
de Competencias Laborales, a través de un modelo educativo, pertinente,
equitativo, flexible y de calidad, sustentado en valores y vinculado con el
mundo ocupacional para el desarrollo del pais.

Vision

El sistema CONALEP es una institucion de vanguardia en educacion
tecnoldgica, Capacitacion laboral y servicios tecnoldgicos, con prestigio
nacional e internacional que promueve el desarrollo sustentable y una mejor
calidad de vida para las y los mexicanos.

El modelo académico es flexible y de calidad, con enfoque de Educacion
Basada en Normas de Competencia; forma parte de una sélida cadena de
educacion tecnolégica en el pais, articulado con los otros niveles educativos, lo
que permite el transito vertical y horizontal entre las diferentes instituciones
educativas.

Esté constituido por una red de centros de aprendizaje permanente para
la vida y el trabajo. Cuenta con metodologias y tecnologia innovadora de
educacion abierta y a distancia.

En esta institucibn se asegura la calidad de los servicios con la
acreditacion y certificacion conforme a estandares nacionales e internacionales
de los planes y programas de estudio, de los procesos de vinculacion social y
de gestidn, asi como la certificacion de competencias profesionales del

personal.



Valores institucionales
Respeto a la persona
Compromiso con la sociedad
Responsabilidad
Cooperacion

Comunicacion

Mentalidad positiva
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Calidad
Politica de calidad

El sistema CONALEP tiene como compromiso realizar un trabajo
profesional, soportado en valores institucionales y orientados a la busqueda
permanente de un mayor impacto social de todos los servicios.

Propdsito Institucional

Consolidar el modelo educativo del CONALEP como la mejor opcién de
formacién de capital Humano para la competitividad y el fortalecimiento
tecnologico de la empresa en la busqueda de un mayor impacto social del
trabajo, que contribuya significativamente al desarrollo sustentable en los
ambitos local, regional y nacional.

Una de las estrategias para el logro de los objetivos de esta institucion
constituye el desarrollo del proyecto de la Capacitaciéon laboral (ya que es un
factor clave para mejorar las oportunidades de empelo de los trabajadores y su
calidad de vida) en su modalidad de Capacitacién en el trabajo con el objeto de
brindar a los técnicos la especializacién y actualizaciéon de los conocimientos
aplicados en el desempefio de sus labores que incidan en el incremento de sus

percepciones.



Entre algunos de los usuarios mas importantes se tiene a empresas
publicas como al ISSSTE, al CJF (Consejo de la Judicatura Federal), a la
SEMAR (Secretaria de Marina), al CFE (Comisién Federal de Electricidad), a
SECTUR (Secretaria de Turismo), a la STPyS (Secretaria de Trabajo y
Prevision Social), a la CONAGUA (Comision Nacional del Agua) entre otras. Y
entre las empresas privadas mas importantes se tiene a GAMESA, FORD,
SABRITAS, BACHOCO.

Los Centros de evaluacion del Conalep promueven la Certificacion de
las Competencias Laborales, en beneficio de los alumnos, trabajadores y en
general de los sectores productivos.

En las 32 entidades se cuenta con 266 planteles, 7 CAST (Centros de
Asistencia y Servicios Tecnolégicos) y Oficinas Nacionales acreditados como

Centros de Evaluacion.

Servicios de los Centros de Evaluacion:

¥ Capacitacion basada en Normas Técnicas de Competencia Laboral
¥ Evaluacién de la Competencia Laboral.

¥ Gestidn del certificado de Competencia Laboral.

¥ Asesoria en Competencia Laboral.

ATENCION A LA COMUNIDAD

Como institucion educativa, el compromiso es atender las necesidades
de la poblacion que demande servicios que podamos otorgarle; se busca
apoyar a la poblacion con capacidades limitadas de desarrollo en las zonas con
bajos niveles de bienestar.

En un pais con marcadas diferencias, cumplir con este compromiso

implica actuar de manera local pensando de manera regional. Las acciones de



la institucion benefician a grupos de poblacion con necesidades especificas de
desarrollo a solicitud expresa de las mismas comunidades, con quienes se
acuerdan las caracteristicas de los servicios y la manera en que participaran
ambas partes, todo esto se desarrolla en coordinacion con las autoridades y
organismos publicos y privados para el bienestar social en la entidad, lo que
permite alinearse a las estrategias de desarrollo estatal o regional,
contribuyendo asi a potenciar los esfuerzos que se realizan.

En general los servicios que se proporcionan son: la capacitacion para el
autoempleo y la asesoria técnica para la generacion de proyectos productivos,
la imparticion de servicios de salud, el desarrollo de actividades para el
mejoramiento de la infraestructura y espacios de convivencia en las
comunidades beneficiadas, asi como el apoyo a personas con capacidad
diferenciada.

Los medios con que cuenta el Sistema CONALEP son principalmente
sus 110 unidades moviles (81 estan equipadas para realizar cursos de
capacitaciéon y 29 cuentan con equipamiento para proporcionar servicios de
salud) las cuales se desplazan a lo largo del territorio nacional mediante 23
unidades de arrastre. En apoyo a la operacion de las unidades moviles, los
planteles proporcionan el personal técnico necesario para la imparticion de los
servicios, involucrando a sus estudiantes cuando las condiciones lo permiten, lo
que fomenta el espiritu de servicio en los futuros profesionales técnicos y
propicia la puesta en practica de sus conocimientos, habilidades y destrezas.

El impacto social de esta labor ha recibido el reconocimiento de amplios
sectores de la poblacion, lo que la ha colocado como institucion de avanzada

en los programas de mediano plazo del Gobierno Federal en lo referente al



desarrollo social y humano, que estaran a cargo de diferentes érganos, dentro
de los que destaca el Consejo Nacional de Educacion para la Vida y el Trabajo
(CONEVyYT), dado su caracter intersecretarial como coordinador de esfuerzos
en el ambito de la formacién integral de los mexicanos, con el que se ha aliado
estratégicamente para contribuir con experiencia y capacidad operativa a los

ambiciosos fines que se le han encomendado a la institucion.

NORMAS TECNICAS DE COMPETENCIA LABORAL OFERTADAS (NTCL)

El Sistema CONALEP actualmente cuenta con 47 Normas Técnicas de
Competencia Laboral y 4 Unidades de Competencia Laboral en Funcion Clave,
en las que cualquier persona se puede evaluar en Competencia Laboral. Estas
cubren las siguientes 7 areas de Competencia Laboral:
¥ Cultivo, Crianza, Aprovechamiento y Procesamiento Agropecuario,
Agroindustrial y Forestal
Manufactura
Salud y Proteccién Social
Servicio de Finanzas, Gestion y Soporte Administrativo
Tecnologia Mecanica Eléctrica y Electronica

Transporte

| € & & € =

Ventas de Bienes y Servicios.

La evaluacion se puede hacer por unidad de competencia laboral o por
la calificacion completa. Los Centros de Evaluacion del Sistema Conalep estan
acreditados con 11 Organismos Certificadores (OC).

La oferta de Capacitacion Nacional (ver anexo 3) es la siguiente:

¥ Sector Industrial



¥

v Electricidad y Electrénica

4 Mantenimiento e Instalacion

v Procesos de Produccién y Transformacion Fisica

v Procesos de Produccién y Transformacion Quimico Bioldgico

v Tecnologias de la Informacion

Sector Servicios
v Contaduria y Administracion
v Turismo

v Salud

La visién de los cursos esta determinado en dos enfoques:

Enfoque en las necesidades especificas de las empresas;

b 4

¥
¥
¥

Cursos elaborados a partir de un disefio curricular
Material instruccional elaborado
Uso de la infraestructura y equipamiento de la instituciéon

La Capacitacion se da dentro de las instalaciones de la empresa.

Enfoque en las necesidades especificas de los usuarios;

¥

Incorporacion de elementos de Desarrollo Humano que fomentan el cambio
de actitudes y reafirmacion de valores

Procedimientos estandarizados de acuerdo a la cobertura nacional, regional
o local

Flexibilidad de modalidades (presencial y a distancia)

El proceso de Capacitacion esta certificado por la Norma 1SO 9000-2001



5.2 Breve historia del Plantel Santa Fe

De acuerdo con la memoria del reporte “Histérico Santa Fe” (2006) en
1982 el lic. Mario Ramon Beteta director general de la organizacion SOMEX y
el lic. Fernando Elias Calles director general del Colegio Nacional de Educacion
Profesional Técnica (CONALEP), firmaron un convenio de cooperacion
interinstitucional, que permiti6 el establecimiento del plantel CONALEP
SOMEX, en instalaciones del Fomento Cultural de la organizacion SOMEX,
ubicada en rio Lerma n° 47, col. Cuauhtémoc en la ciudad de México, iniciando
sus operaciones en septiembre de 1982, con la carrera de Profesional Técnico
Asistente Ejecutivo, dirigida a empleados de SOMEX y a sus familiares,
catalogado como modulo 200. El plantel CONALEP SOMEX inici6 como modulo
200 en el afio de 1982 y en el aio de 1984 fue autorizado para operar como
modulo 400.

En julio de 1991, las autoridades de fomento cultural SOMEX, tomaron la
decision de que se tenian que desocupar las instalaciones en donde se
encontraba ubicado el plantel, debido a que dicho edificio formaba parte del
patrimonio inmobiliario del banco y seria incluido en la venta que implicaba la
reprivatizacion de la banca nacionalizada, se comunico a las autoridades de
CONALEP, especificamente a la direccion de inmuebles y equipamiento para
gue tomaran las acciones pertinentes y se pudieran apoyar con la renta de otro
inmueble en donde se reubicara al plantel.

Con base a la situacion mencionada, se efectuaron las cotizaciones
correspondientes para el arrendamiento de otro inmueble, en donde se pudiera
reubicar el plantel, al constatar los costos tan altos de arrendamiento se tuvo

que buscar otra alternativa encontrando un apoyo institucional, consiguiendo a



préstamo de comodato con la delegacion Miguel Hidalgo las instalaciones, en
la que anteriormente se ubicaba el Instituto Federal Electoral en una superficie
de 1423 m? se firmo dicho convenio de coparticipacion y se establecié que
cuando se contara con un terreno e inmueble propios para reubicar el plantel,
se devolverian dichas instalaciones, siendo esto en diciembre de 1996.

El plantel servicios bancarios y bursatiles inicié sus operaciones en 1992,
con las carreras de Profesional Técnico Asistente Ejecutivo y Profesional
Técnico en Servicios Bancarios y Bursatiles.

Fue en enero de 1997, cuando se iniciaron las operaciones del Plantel
Santa Fe, en un terreno donado por el gobierno de la ciudad de México,
ubicado en av. Juarez esquina con prolongacion 16 de septiembre colonia Las
tinajas delegacion Cuajimalpa de Morelos, con la construccion realizada por el
CAPFCE (Comité Administrador del Programa Federal de Construccion de
Escuelas) con las carreras de Profesional Técnico Asistente Ejecutivo y
Profesional Técnico en Servicio Bancarios y Bursatiles, es hasta septiembre del
mismo afilo en el que con la reforma educativa se cambiaron estas por
Profesional Técnico en Asistente Directivo y Profesional Técnico en
Informatica.

En el afilo 2003 hay un cambio a nivel nacional dentro del plan de
estudios de esta institucion ya que ahora los alumnos pueden egresar como
Profesionales Técnicos Bachilleres, es decir, ahora ademas de su profesion
técnica obtienen el grado de bachillerato.

Dentro del rubro de Capacitacion es importante mencionar que se han
llevado a cabo diversos cursos de capacitacion en diferentes empresas del

entorno, las cuales han sido convenidas por el plantel, ya que anteriormente



solo se limitaba a dar cursos de capacitacion para el trabajo, en la Delegacion
Cuajimalpa, lo que se denominaba PROBECAT (Programa de Becas para
Trabajadores desempleados), es hasta el 2001 cuando desaparece la
modalidad y solo se concentra el &rea en establecer cursos con las empresas.

En el afio 2001 se inician los cursos de Capacitacion-actualizacion con
opcion a titulacion, esto con la finalidad de dar a conocer a este plantel
CONALEP Santa Fe como centro de capacitacion, asi como los cursos
dirigidos al publico en general en materia de inglés y computacion, de los
cuales hasta la fecha se ha obtenido muy buena respuesta.

En el afio 2002, CONALEP firma un convenio con SETRAVI a nivel
Distrito Federal con la finalidad de capacitar a los conductores de TAXI, como
requisito indispensable para obtener su tarjeton por lo que en ese afio inician
cursos aumentando en su totalidad con respecto al afio anterior.

Es en el 2003 cuando aumenta considerablemente el total de cursos de
capacitacién por el convenio con SETRAVI, conjuntamente con los cursos
concertados en la Secretaria de Marina.

En el 2004, este plantel ya no es considerado como sede para cursos de
capacitacion SETRAVI por lo que se trabajo Unicamente con empresas
concertadas por el plantel como son Secretaria de Marina, Delegacion
Cuajimalpa, CEDEX, Nestlé, obteniendo como respuesta 24 cursos de
capacitacion en el trabajo.

Cada vez son mas los cursos que ofrece el Plantel Santa Fe, ya que no
solamente se limita a ofrecer los que competen a las dos areas como son
Asistente Directivo, e Informatica, sino que se han ofrecido cursos de otras

areas como son mecanica automotriz, mantenimiento, etc. Esto con la finalidad



de poder cubrir con la deteccibn de necesidades de capacitacion de las
empresas del entorno.

A partir del afio 2000 se conformé el 1¥ Comité de Vinculacién en el
plantel, resultando con ello un mejor y mas eficiente acercamiento con el sector
productivo, las instituciones publicas y la comunidad.

Conjuntamente con las areas que comprenden al plantel, se brinda la
promocién y la ubicacion de alumnos con calidad de acuerdo al perfil
profesional que el sector productivo demanda, ademas de ofrecer la
capacitacion y certificacion que el entorno lo solicite.

Asimismo se difunde la vision y la mision del sistema CONALEP a las
escuelas de educacion basica del entorno con el objetivo de brindar orientacion
a los alumnos egresados de secundarias y que ellos mismos marquen su
propia vision sobre sus expectativas de estudio y determinen su mision de "Una
Profesion para la Vida".

De esta promocion y vinculacion se ofrece CONALEP Santa Fe como la
mejor opcion en educacion técnica bachiller en esta zona de la ciudad de

México.

Con todo esto se ha pretendido cubrir lo relacionado con la Capacitacion
dentro de las organizaciones asi como su trascendencia dentro de la institucion
y sobretodo lo referente a las Normas de Competencia Laboral ya que es
importante dentro de este trabajo el revisarlas ya que la propuesta siguiente (el

perfil del Instructor) esta determinada en base a estas Normas.



CAPITULOG6



Propuesta del perfil del Instructor en base al Modelo de
Competencias Laborales

entro de la estructura organizacional del plantel Santa Fe, existe la
Dcoordinacién de Capacitacion, la cual dentro de sus funciones tiene la
de ofrecer servicios de Capacitacion en el trabajo, que comprende cursos de
especializacién dentro del plantel y que son solicitados por las empresas e
instituciones.

Sin embargo la problemética a la que se enfrenta el coordinador de esta
area no es la promocién de los cursos con las empresas, ni la logistica ni la
estructura o infraestructura de éstos; es, en todo caso, la plantilla de
instructores que tiene a su disposicion porgue es un conjunto inestable de
profesionales, es decir, los mismos profesores que en determinado momento
imparten una o varias materias son los mismos que imparten un curso de
Capacitacion lo que repercute en la calidad de dichos eventos porque no todos
tienen el perfil de un Instructor y mucho menos en Capacitacion Basada en
Normas de Competencia Laboral.

En abundancia a esto se puede decir que las empresas toman en cuenta
el perfil del Instructor encargado del o los cursos a impartir. El boletin
COPARMEX (Alta Direccién, 2006) nos dice al respecto que a lo largo de de la
experiencia de las empresas, la contratacion de especialistas de Capacitacion
demuestra que se requiere de precauciones adicionales a las requeridas en
otro tipo de asesorias, debido a 3 factores basicos:

1) La organizacion expone a su personal durante un minimo de tiempo (20 —

100 hrs.) a la concepcion de trabajo de un Instructor.



2) Los resultados son especialmente intangibles y sus repercusiones variadas
dependiendo del clima organizacional, organizacion del trabajo y politicas
internas.

3) La calidad del Instructor no puede fundarse exclusivamente en sus
antecedentes con otras empresas 0 su curriculo, ya que diversos factores

hacen decrecer o aumentar el rendimiento del expositor.

La COPARMEX ha definido a este respecto por medio de la Comision

Nacional de Capacitacion y Productividad algunos criterios:

¥ La empresa es autbnoma en la gestion del desarrollo de su personal, esto
es, tiene la capacidad organizacional y administrativa para desarrollar a su
personal y acudir al proveedor que mas le convenga a sus intereses.

¥ La Capacitacion a pie de maquina, es decir, la que se realiza en linea o
durante el proceso de la prestacion de servicios, se da como una actividad
inherente a al administracion, sin embargo es necesario controlarla para
optimizar sus resultados.

¥ Promover el fortalecimiento de un mercado libre de capacitadores, en donde
los empresarios los seleccionen por sus capacidad, solvencia moral y
profesionalismo, y no solo por tener un registro oficial emitido por las
autoridades del trabajo.

¥ Ampliar la visibn de la administracién de las empresas para que en la
Capacitacion tecnoldgica utilicen instructores internos y/o externos segun

convenga a cada situacion especifica.

Dentro del mercado de Capacitacion se encuentra que algunos

instructores destacan el hecho de pertenecer a Instituciones Capacitadoras y



tener un registro ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Como es

notorio el registro de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social permite al

Instructor dar o brindar Capacitacion pero no garantiza en forma alguna su

capacidad por lo que es necesario que el comprador de Capacitaciéon este

alerta en:

¥ Condicionar la compra (de Capacitacion). El Instructor puede haberse
definido dentro de los planes y programas de Capacitacion. La ley obliga a
los patrones a especificar al Instructor y el registro de éste en el cuerpo de
los planes y programas. Por lo que es mas importante conocer las
habilidades del Instructor y su calidad como expositor, que su registro.

¥ Los instructores, como cualquier otro proveedor, manejan diferentes grados
de eficiencia, temas y topicos; la mayoria de ellos se han formado en la
practica dentro de las empresas por lo que es comudn encontrarse con
Contadores Publicos, Ingenieros y Humanistas como ponentes, en ramos
tan disimiles como el Desarrollo Organizacional o la Seleccion de Recursos

Humanos.

El mercado de instructores esta intensamente dividido, por lo que existe
un sinfin de organizaciones, tanto de organismos empresariales como de
despachos independientes, por lo que hay gran posibilidad de encontrar
variedad de precios y calidad de expositores.

Alun mas, el mismo boletin hace 3 recomendaciones a las empresas
para comprar Capacitacion:

1) No contratar compulsivamente, ni dejar en manos de un solo Instructor los

eventos.



2) Contratar al instituto, organizacion o despacho exclusivamente en el area de
su especialidad y no permitir que un solo instituto aborde temas en los que
no domine claramente el tema (Administracién, produccion, ventas, etc.).

3) Los precios de los eventos no necesariamente reflejan su calidad, asi como

el valor que se propone en carpetas, medios audiovisuales, etc.

Es por esto que el objetivo del presente trabajo a la vez necesario y
urgente es establecer el perfil del Instructor de Capacitacion en base a las
Normas de Competencia Laboral con el siguiente procedimiento:
¥ Un evento de Capacitacibn en el que participe toda la plantilla de

instructores integrada en este plantel.
La principal caracteristica del curso sera el estilo modular ya que permite
proponer un programa flexible y pertinente al incorporar elementos teoricos,
practicos y actitudinales que le proporcionan al Instructor medios que
complementan su desempefio profesional, ademas en este tipo de programa
los participantes son activos construyendo el conocimiento por medio de la
practica y la discusion.
¥ Uso del analisis funcional para identificar las Competencias Laborales
relacionadas a esta funcioén productiva de los Instructores en formacion. (ver
anexo 4)
¥ La tematica general sera de acuerdo a la formacion de Instructores pero con

el perfil propuesto en las Normas de Competencia Laboral.

La estructura general del curso a cubrir en 40 horas (5 dias de 8 hrs. c/u);
constaria de 5 modulos los cuales serian:

1. Capacitacion Basada en Normas de Competencia Laboral



2. Perfil del Instructor Competente
3. Planeacion didactica
4. Desarrollo de una sesion de Capacitacion
5. Evaluacion

Para los fines de la propuesta solo se desarroll6 el segundo modulo,
plataforma de esta tesina cuya propuesta se basa en una Norma Técnica de
Competencia Laboral y en la estructura que tiene. Asi que se describira para su

discusion y aprendizaje, y consiste en lo siguiente:

|. Datos generales de la calificacion

Titulo. Competencias basicas de un Instructor de Capacitacion

¥ Proposito.

Presentar los parametros necesarios que permitan identificar las competencias
basicas de un Instructor en la funcién de impartir cursos de Capacitacion.
(Entendiendo por ello la planeacion didactica; la imparticion de cursos; y la
evaluacion tanto del aprendizaje como del proceso en si).

Nivel de competencia. Cuatro

Justificacion del nivel. Los candidatos a esta calificacion desarrollan funciones
de naturaleza muy diversa que requieren de creatividad, autonomia y
responsabilidad, ademas de facilidad para tratar a los demas e influir en ellos.
Area de competencia.- Desarrollo y extension del conocimiento

Subarea de competencia.- Educacion y Capacitacion

Tipo de Norma. Nacional

Cobertura. Personal que se dedique a la imparticién de cursos de Capacitacion



Il. Unidades de Competencia Laboral gue conforman la calificacién

Titulo. Impartir cursos de Capacitacion

Clasificacion. Genérica

Propdsito de la unidad.- Proporcionar los parametros que permitan identificar
las competencias bésicas de un Instructor en la funcion de impartir cursos de
Capacitacion. (Entendiendo por ello las técnicas y recursos didacticos en un

curso de capacitacion).

lll. Elementos que conforman la Unidad

Titulo del elemento. Preparar las sesiones de Capacitacion

Criterios de desempefo. La persona es competente cuando:

1. ElI plan de sesion esta elaborado de acuerdo con el resultado de
aprendizaje previsto en los objetivos.

2. Los componentes de los programas de Capacitacion estan bajo el enfoque
de Competencias Laborales.

3. El contenido del plan de sesidén expresa: los objetivos, sus contenidos, la
duracién, los recursos a utilizar, las técnicas didacticas y la forma de
evaluacion.

4. la comprobacién de la existencia y funcionamiento de lo requerido se realiza

antes de cada sesiéon de acuerdo con la lista de verificacion.

Campo de aplicacion: (categoria) Cursos de Capacitacion.
Evidencias.

Evidencias por producto.-

1. Un curso impartido

2. El contenido de un curso impartido



3. Los componentes del plan de sesién
4. Los resultados de aprendizaje
5. Los criterios de evaluacion

6. El plan de evaluacion

Evidencias de conocimiento.

1. Principales caracteristicas de las técnicas instruccionales

2. Principios de las principales teorias del aprendizaje aplicadas en la
imparticion de un curso de Capacitacion.

3. Principios de la Andragogia y su aplicacion en la imparticion de cursos de
Capacitacion.

Evidencias de actitudes.

Este tipo de evidencias seran evaluadas a través de todas las evidencias
mencionadas y se dara énfasis en 4 habilidades como son; la habilidad en la
planeacién didactica, habilidad en el manejo de grupos y personas, habilidad
de comunicacién y relacion interpersonal y la habilidad para identificar y aplicar

estrategias de evaluacion.

IV. Elementos Generales para la Evaluacion

Lineamientos Generales para la Evaluacion.

El participante impartira una sesion de Capacitacion de acuerdo con las
evidencias por producto, de conocimiento y de actitudes.

Glosario.

Andragogia: Es la parte de la pedagogia que se interesa por la educaciéon de
los adultos a través de la transmisién de conocimientos, habilidades y actitudes

en un proceso de ensefianza - aprendizaje.



Material didactico: todos los elementos fisicos utilizados por el Instructor y los
participantes que ayudan al proceso de ensefianza-aprendizaje.

Capacitacion: Comprende el disefio de cursos; el disefio de los instrumentos
para la evaluacion, tanto del aprendizaje como del curso en si; la imparticion de
los cursos, que comprende la preparacion de las sesiones en si y el
seguimiento a lo aprendido (esto ultimo en forma individual o grupal).

Cursos de Capacitacion: Los cursos de Capacitacion a los que se refiere la
Norma son todos los procesos presénciales de ensefianza-aprendizaje.

Normas de Competencia Laboral:

Técnicas instruccionales: Las Técnicas didacticas a las que se refiere la Norma
son: Demostracién/Ejecucion o técnica de los cuatro pasos; Conferencias o de
Exposicion; Diadlogo o Discusion; Dramatizacion; Juego de roles; etcétera.
Bibliografia: En la Norma se entiende por Bibliografia tanto la lista de
publicaciones como las referencias literarias que acomparian a los manuales.
Plan de sesion: Documento que utiliza el Instructor como guia durante la

imparticion de una sesion.



Propuesta: “El perfil del Instructor en base al modelo de Competencias L aborales’

Dirigida a: 25 Instructores de CONALEP plantel Santa Fe

Tipo de curso: Modular

Método propuesto para facilitar la definicion de Normas Técnicas de Competencia Laboral: Analisis Funcional

"t -Para el presente trabajo no se desarrollo esta unidad

NOMBRE CONTENIDO
Capacitacion basada en Normas Técnicas de
Modulo 1 Competencia Laboral F
El perfil del Instructor competente Unidades de competencia Laboral .
|. Datos generales de la calificacion (Norma Técnica)
o . _ o [I. Unidades de Competencia Laboral que conforman la
Modulo 2 Objetivo: identificar las competencias basicas | .gjificacion
de un Instructor en la imparticion de cursos de | |11 Elementos que conforman la Unidad
Capacitacion. IV. Elementos Generales para la Evaluacion
Modulo 3 Planeacion didactica =
Modulo 4 Desarrollo de una sesién de Capacitacion vy
Modulo 5 Evaluacion gy




Las ventajas que podria traer un curso de esta naturaleza estarian
enfocadas a obtener un grupo de Instructores con un perfil bien definido en
Competencias Laborales, es decir, una plantilla de profesionales que cuenten
con una serie de caracteristicas que sirvan a un elevado rendimiento en la
imparticion de cursos de Capacitacion.

Otra ventaja muy importante seria obtener un grupo de trabajo muy
estable en este empleo ya que se obtendria un consistente plan de trabajo.

Por ultimo la Capacitacion representaria para el Instructor una evidencia
de reconocimiento a su labor dentro del plantel. (Esto para su evaluacion
dentro del plantel y asi obtener una mayor remuneracion debido al estimulo
docente).

En cuanto a las desventajas mencionare algunas que serian un
obstaculo para este proposito.
¥ El personal solo acepte tal evento dentro de su horario normal de labores.
¥ No existan condiciones de recursos humanos, materiales y/o financieros

para tal fin.
Y La carga horaria asignada sea excesiva para los integrantes del curso.
¥ Poca o nula difusion de este evento.

¥ Bajo interés por recibir el curso de Capacitacion.

Una adecuada planeacion y difusion de tal evento implicaria que fuera
aceptado y en su momento autorizado y ejecutado dentro del plan de trabajo de
la coordinacion de Capacitacidon y asi tendria que promoverse para atraer no
s6lo a los profesores agrupados en la plantilla de Instructores sino a todos

aguellos que pudieran ser también parte de ésta.
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Conclusiones



n cualquier organizacion laboran diferentes profesionistas que se

dedican a dar cursos de Capacitacion, tales como Ingenieros,
Administradores, Pedagogos, Socidélogos, Contadores, Psicélogos, etc. Siendo
nuestra profesion (Psicologia) mas afin a este tipo de actividad porque nuestra
preparacion académica nos permite hacer una planeacion de los eventos de
Capacitacion mas coordinada y organizada ya que establecemos los elementos
en esta etapa con los recursos y estrategias apropiadas haciendo uso del
tiempo y espacio; utilizando las estrategias adecuadas de ensefianza-
aprendizaje; reiterando lo valioso de contar con las condiciones e instalaciones
necesarias y sobre todo la importancia de la evaluacion del evento.

Ademés de otras habilidades como el mantener el mayor contacto visual
posible o hablar bien ante el auditorio para detectar el grado de motivacién o de
interés de los participantes.

El modelo educativo del CONALEP se basa en el modelo de
Competencias Laborales asi que los profesores (ahora Profesional de Servicios
Académicos) fueron capacitados en este modelo.

Esto deberia haber repercutido en la eficiencia y eficacia de los eventos
de Capacitacion ya que se esperaria que los Instructores siendo la misma
plantilla de profesores tuvieran igual formacion en este tipo de educacion pero
no funcioné asi ya que la plantilla es inestable y volatil, es decir, tiene una muy
alta rotacion de personal y debido a esto no todos los Instructores saben
impartir un curso de Capacitacion en este tipo de modalidad.

El Plantel Santa Fe como lo exprese anteriormente, se dedica a brindar
educacion técnica pero también ofrece cursos de Capacitacion dentro y fuera

del plantel. El disponer con una plantilla de Instructores formados en



Competencias Laborales deberia ser una de las directrices principales del
plantel y es por esto que al proponer un curso de Capacitacion referente al
perfil de Instructores competentes comprendi lo importante y valioso que es
tener en cuenta una serie de caracteristicas afines al trabajo desarrollado asi
como conocer los cambios que se han producido para mejorar el desempefio

en base a la labor de cada uno de los trabajadores.

Este trabajo tiene varias conclusiones:

¥ Conocer los cambios fundamentales que se han dado en materia de
Capacitacion y Desarrollo tanto para las empresas como para los
trabajadores.

Y Estar al tanto de la formacion y actualizacion que como Psicélogos
(Instructores y facilitadores) nos debemos.

Y Aportar nuestra preparacion al servicio de la organizacion en la que
desarrollamos nuestro trabajo.

¥ Ser promotor del desarrollo de otra gente.

Finalmente, se sugiere que:

Y se desarrollen ampliamente los modulos propuestos en el curso de
Capacitacion.

Y El curso de Capacitacion referido dentro de la propuesta se divulgue
ampliamente y sea reconocido a los participantes inmediatamente.

¥ En complemento a lo anterior se tomen en cuenta las posibles indicaciones
de los participantes a la mejora de tal evento.

Y Abordar todos los temas propuestos para asi actualizarse y reconocer lo
que es un Instructor competente.

Hacer evaluaciones periddicas a los resultados que arroje tal evento.



GLOSARIO

ANALISIS FUNCIONAL: Es un método que facilita la definicion de Normas
Técnicas de Competencia Laboral (NTCL). Se basa en un proceso en el que se
identifica el propdsito principal y las actividades y funciones clave de una rama
de actividad o empresa, hasta llegar a especificar las contribuciones
individuales que se expresaran finalmente en términos de Competencia Laboral
en una Norma.

APTITUD: Caracteristica biolégica o aprendida que permite a una persona
hacer algo mental o fisico.

CAPACITACION BASADA EN NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL
(CBNCL): Modelo de capacitacion que tiene como propésito central formar
individuos con conocimientos, habilidades y destrezas relevantes y pertinentes
al desempefio laboral. Se sustenta en procedimientos de ensefianza y
evaluacion, orientados a la obtencidbn de resultados observables del
desempefio; su estructura curricular se construye a partir de la informacion y
criterios establecidos en las Normas de Competencia Laboral. Una de las
caracteristicas esenciales de este modelo es que debe ser altamente flexible
en métodos y tiempos de aprendizaje, y ajustarse a las necesidades del
individuo.

CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL: Acto por el cual un
organismo, de tercera parte, reconoce Yy testifica, dentro del Sistema de
Certificacion de Competencia Laboral por medio de un documento con validez
nacional, que un individuo ha demostrado, de conformidad con una Norma
Técnica de Competencia Laboral, que es competente para el desempefio de
una funcion laboral determinada.

COMPETENCIA: Es el desempefio de los conocimientos, las aptitudes y la
actitudes en determinado contexto.

COMPETENCIA LABORAL: Aptitud de un individuo para desempefiar una
misma funcién productiva en diferentes contextos y con base en los
requerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se
logra con la adquisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades y
capacidades que son expresados en el saber, el saber hacer y el saber ser.

COMPETENTE: Persona que posee un repertorio de habilidades,
conocimientos y destrezas, y la capacidad para aplicarlos en una variedad de
contextos y organizaciones laborales.

CONOCIMIENTO: Es el componente cognitivo que sustenta una Competencia
Laboral y que se expresa en el saber como ejecutar una actividad productiva.
Incluye el conjunto de teorias, principios y datos asociados al desempefio de la
Competencia Laboral de que se trate. (Ver evidencia de conocimiento.)



ELEMENTO DE COMPETENCIA: Parte constitutiva de una unidad de
competencia que corresponde a la funcién productiva individualizada, es decir,
que expresa lo que una persona debe ser capaz de hacer en el trabajo.

EVALUACION DE COMPETENCIA LABORAL: Proceso por medio del cual se
reunen suficientes evidencias de la Competencia Laboral de un individuo, de
conformidad con el desempefio descrito por las Normas Técnicas de
Competencia Laboral establecidas, y se emiten juicios para apoyar el dictamen
de si la persona evaluada es competente, o todavia no competente, en la
funcion laboral en cuestion.

EVIDENCIA DE CONOCIMIENTO: Parte constitutiva de una Norma Técnica de
Competencia Laboral que hace referencia a la posesion individual de un
conjunto de conocimientos, teorias y principios; y habilidades que permiten al
trabajador contar con un punto de partida para un desempefio eficaz. Este tipo
de evidencia también debe evaluarse; sin embargo, su evaluacion no parte de
la teoria por si misma, sino de la combinacion de teoria con resultados de
desempeiio.

EVIDENCIA DE EVALUACION: Hace referencia a las situaciones, resultados
y/o productos requeridos para demostrar un desempefo eficiente en las
circunstancias y ambitos que determina la Norma de Competencia Laboral y de
los niveles de conocimiento y compromiso esperados.

EVIDENCIA POR DESEMPENO: Parte constitutiva de una Norma Técnica de
Competencia Laboral, que hace referencia a una serie de resultados y/o
productos, requeridos por el criterio de desempefio y delimitados por el campo
de aplicacién, que permiten probar y evaluar la competencia del trabajador.
Cabe hacer notar que en este apartado se incluiran las manifestaciones que
correspondan a las denominadas habilidades sociales del trabajador.

GRUPOS TECNICOS DE LOS COMITES DE NORMALIZACION DE
COMPETENCIA LABORAL: Formados por personal experto de las empresas
(empresarios, trabajadores, supervisores, profesionistas) y eventualmente
clientes o proveedores, todos ellos con experiencia e interés en las funciones a
normalizar. La actividad principal del grupo es desarrollar propuestas de
Normas Técnicas de Competencia Laboral, para lo cual efectuaran las
consultas necesarias dentro de las organizaciones del area de competencia
para su validacion. Asimismo, los Grupos Técnicos se encargaran de
establecer criterios para la evaluacion y verificacién de las competencias de los
individuos.

HABILIDAD: Destreza y precision necesaria para ejecutar las tareas propias
de una ocupacién, de acuerdo con el grado de exactitud requerido.

NIVEL DE COMPETENCIA: Grado de autonomia y complejidad de
conocimientos, habilidades y destrezas que son aplicados en el desempeiio de
una funcion productiva.



NORMA: Documento establecido por consenso y aprobado por un organismo
reconocido que establece, para un uso comun y repetido, reglas, directrices o
caracteristicas para ciertas actividades o sus resultados con el objeto de
obtener un grado éptimo de orden en un contexto dado.

NORMALIZACION: Actividad encaminada a establecer, respecto a problemas
reales o potenciales, disposiciones destinadas a un uso comun repetido, con el
fin de conseguir un grado 6ptimo de orden en un contexto dado.

NORMA TECNICA DE COMPETENCIA LABORAL (NTCL):
Documento en el que se registran las especificaciones en base a las cuales se
espera sea desempefiada una funcién productiva. Cada Norma Técnica de
Competencia Laboral estard constituida por unidades y elementos de
competencia, criterios de desempefio, campo de aplicacién y evidencias de
desempefio y conocimiento. Asimismo, cada Norma Técnica de Competencia
Laboral expresara el area y el nivel de competencia.

OCUPACION: Area laboral referida a un grupo comudn de competencias. Area
definida de competencia, relevante en el desempefio de diversos puestos de
trabajo en diferentes compaiiias, diferentes sitios e incluso en diferentes
industrias.

PROCESO: Conjunto de actividades relativas a la produccion, obtencion,
elaboracion, fabricacion, preparacion, conservacion, mezclado,
acondicionamiento, envasado, manipulacién, ensamblado, transporte,
distribucion, almacenamiento y expendio 0 suministro al publico de productos y
servicios.

PUESTO DE TRABAJO: Conjunto de funciones desempefiadas por un
individuo en el lugar de trabajo.

SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL (SCCL):
Conjunto de elementos, acciones y procedimientos encaminados a establecer
mecanismos de evaluaciéon y certificacion de Competencia Laboral, de
conformidad con las Normas Técnicas establecidas, asi como mecanismos de
acreditacion para personas fisicas y morales que participen en este proceso,
con el propdsito de otorgar reconocimiento formal de la competencia adquirida
por los individuos a lo largo de su carrera productiva, independientemente del
modo en que ésta haya sido adquirida.

SUBAREA DE COMPETENCIA LABORAL: Cada una de las partes en las que
se divide un &rea de Competencia Laboral, caracterizada por un conjunto de
funciones productivas con objetivos y propdsitos concatenados o similares para
la produccidn de bienes o servicios de una misma especie.

UNIDAD DE COMPETENCIA: Funcién integrada por una serie de elementos
de competencia y criterios de desempefio asociados, los cuales forman una
actividad que puede ser aprendida, evaluada y certificada.



UNIDAD DE COMPETENCIA BASICA: Referida a las habilidades
consideradas como minimo para la realizacion de cualquier trabajo.

UNIDAD DE COMPETENCIA GENERICA: Se refiere a funciones o actividades
comunes a un numero significativo de areas de competencia.

UNIDAD DE COMPETENCIA ESPECIFICA: Se refiere a conocimientos,
habilidades y destrezas propios de una funcién que se identifica generalmente
con una ocupacion.



ANEXO N°.

1

Modelo Tradicional

Modelo por Competencias

Evaluacion de la capacidad de

Evaluacion del desempefio en si en

Concepto aprendizaje o de los logros. un modelo laboral.
Curriculos definidos desde el centro|Normas explicitas de desempefio
Bases por los maestros. determinadas por la Industria o la
investigacion.
Requisitos |Integrados a los programas de |Independientes de cualquier
de aprendizaje. programa de aprendizaje.
Evaluacion
Tareas y examenes. Desempefio en el lugar de trabajo y
otros medios.
Tipos de evidencias predeterminados|Regido  Unicamente  por reglas
Evidencias | en el plan de estudios. relacionadas con la calidad de las

evidencias.

Criterios referenciados; criterios de
validacion e individualizados.




ANEXO N® 2

AREA DE COMPETENCIA

SUBAREAS

1. Cultivo, crianza, aprovechamiento
y procesamiento agropecuario,
agroindustria y forestal.

1.1 Agricultura

1.2 Ganaderia

1.3 Pesca y acuacultura

1.4 Forestal y silvicultura

1.5 Agroindustrias y empaques
1.6 Produccion biotecnologica
1.7 Caza

2. Extraccion y beneficio

2.1 Exploracion

2.2 Extraccion

2.3 Refinacion y beneficio

2.4 Provision de energia y agua

3. Construccion

3.1 Planeacion y supervision
3.2 Edificacion

3.3 Acabado

3.4 Instalacion y mantenimiento

4. Tecnologia mecanica, eléctrica 'y
electronica

4.1 Tecnologia mecanica

4.2 Tecnologia eléctrica y electrénica
4.3 Tecnologia marina

4.4 Tecnologia aeronautica

4.5 Tecnologia de procesos industriales

5. Telecomunicaciones

5.1 telefonia

5.2 Telegrafia

5.3 Telemética

5.4 Televisién

5.5 Radio transmisién

5.6 Comunicacion satelital

6. Manufactura

6.1 Procesamiento de minerales

6.2 Metalurgia

6.3 Procesamiento de materia
organica

6.4 Procesamiento de textiles y
prendas de vestir

6.5 manufactura de productos de
consumo

6.6 manufactura de productos
quimicos

6.7 manufactura de productos
metalicos

6.8 manufactura de productos
eléctricos

6.9 Automotriz




AREA DE COMPETENCIA SUBAREAS

7.1 Transporte ferroviario
7.2 Transporte por vehiculos
7. Transporte automotores

7.3 Transporte aéreo

7.4 Transporte maritimo

8.1 Comercio

8.2 Alimentacion y hospedaje

8.3 Servicios de turismo

8.4 Servicios de limpieza y vigilancia
8.5 Servicios de belleza

8.6 Servicios de esparcimiento

8.7 Servicios de técnicos y personales

8. Ventas de bienes 'y
servicios

9.1 Bolsa, banca y seguros

9.2 Finanzas y contabilidad

9.3 Compras e inventario

9. Servicios de finanzas, gestién y 9.4 Administracion de personal
soporte administrativo 9.5 Trabajo de oficina

9.6 Servicio postal y mensajeria

9.7 Servicios legales

9.8 Desarrollo de sistemas

10.1 Servicios médicos
10.2 Proteccién sanitaria
10.3 Seguridad social
10.4 Seguridad publica

10. Salud y proteccién social

11.1 Publicacién

11.2 Radio, cine y television
11.3 Interpretacion artistica
11. Comunicacion social 11.4 Traduccion

11.5 Publicidad y propaganda
11.6 Servicios bibliotecarios
11.7 Disefio y exhibicion

12.1 Educacién y Capacitacion
12.2 Ciencias bhioldgicas y ecologia
12.3 Fisica y quimica

12.4 Matematicas

12.5 Ciencias sociales

12. Desarrollo y extensién del
conocimiento




ANEXO N® 3

Cursos mas demandados para la institucion

Y Sector Industrial

v Electricidad y Electrénica

L SR S . . SR SR S S

Electronica

Mantenimiento electrénico

Reparador de aparatos electrodomésticos
Electrénica industrial

Circuitos eléctricos

Electricidad basica

Electricidad industrial

Sistemas digitales

Radar

Controladores Logicos Programables

v Mantenimiento e instalacion

L S S S S S S SR SR SR

Montacargas

Neumaética

Fuel injection

Mecanica

Operador de autotransporte de carga
Lubricacién

Inyeccion electrénica de gasolina
Motores eléctricos

Hidraulica

Afinacion de motores a gasolina
Asesor electronica basica automotriz
Aire acondicionado

v Procesos de Produccién y Transformacion Fisica

L SR SR R SR SR S S

Fabricacion de puertas, marcos y ventanas de madera
Torno

Fresadora

Control de calidad

Metrologia

Disefio de calzado

Metalurgia basica

Disefio y moda

Herreria

Procesos de fabricacion metélica



v Procesos de Producciéon y Transformacion Quimico Biologico

Quimica basica

Tratamientos térmicos

Control de calidad de alimentos
Metalurgia

Curtido

Productividad

Agroecologia

Trazo y paileria

L S S S R S

v Tecnologias de la Informacion

Word (basico, intermedio y avanzado)
Excel (basico, intermedio y avanzado)
Power Point (basico, intermedio y avanzado)
Internet y correo electrénico

Redes de computadoras

Manejo de hojas Web

Programador

Mantenimiento de PC’S

Autocad

Corel Draw basico

Disefio basico

Windows

Base de datos

Page maker

L S S S S S SN S S S S O

¥ Sector Servicios

v Contaduria y Administracion

Trabajo en equipo
Matematicas

Calidad en el servicio
Manejo de conflictos
Atencién y trato al puablico
Actitudes y valores
Motivacion laboral
Desarrollo Humano y calidad
Relaciones Humanas
Contabilidad

Formacioén de instructores

L S S S T S S S S



v Turismo

L S S S T S S S S

Preparacion de alimentos
Servicio y atencion a comensales
Valores y actitudes
Atencién huésped/cliente
Servicio de estaciones
Inglés

Cocina internacional
Diplomado de alta cocina
Comida vegetariana
Capitan de botones
Preparacion de bebidas

\/ Turismo

L S S A R O S|

Primeros auxilios

Seguridad e higiene

Salud publica

Enfermeria

Enfermeria quirdrgica
Enfermeria pediatrica
Enfermeria gineco-obstétrica
Auxiliar responsable de farmacia
Optometria
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XO No. 4

Para fines de normalizacién, la Competencia Laboral puede derivarse del
analisis de las funciones productivas a partir de la definicion de su propésito
principal, ya que ésta no puede derivarse del analisis ocupacional tradicional,

por medio del cual se identifican y enuncian tareas por puesto de trabajo.

Funcion 1.1

Funcioén 1.2

£

| Funcién 1.2.1

l Funcion 1.2.2

Propdsito

principal

Funcion 2.1

Funcion 2 |

Funcion 2.2

11 [

Este método se conoce con el nombre de Analisis Funcional, el cual

consiste en aplicar un enfoque que va de lo general a lo particular, para
identificar las relaciones que se van generando entre los propésitos, funciones,
unidades y elementos de competencia de una funcién productiva.

El resultado es el mapa funcional en el que expresan el propdsito
principal, las funciones clave y las subfunciones, hasta llegar al concepto de

elemento de competencia.
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