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TESIS DE INGENIERÍA INDUSTRIAL ' 

TÍTULO' 

LA CERTIFICACIÓN DE LA COMPETENCIA LABORAL COMO 

INSTRUMENTO DE CAPACITACIÓN Y SUPERACIÓN DEL 

PERSONAL EN LA INDUSTRIA . 

Propuesta por : Ezequiel Mota Domínguez 



Proporcionar información para determinar la metodología para evaluar el 

proceso de la competencia laboral destacando el importante papel de factor 

humano en la Industria. 

JUSTIFICACIÓN' 

La justificación de este trabajo es que lo gente que hayo aprendido algún 
oficio, empíricamente o laboralmente, tengo un documento comprobatorio yasí 
puedan aspirar a mejores actividades laborales y un mejor salario. 



INTRODUCCIÓN' 

La certificación se utilizó inicialmente para certificar productos, después 
procesos (Como en el caso de 150-9000). Ahora se comienza a utilizar para 
certificar personas. Esta es una ventaja yo que se le da un crédito por escrito 
O los personas que poseen un conocimiento adquirido en el trabajo pero que no 
cuentan con el respaldo de un documento, de esta forma ya no es tan diffcil que 
lo industria encuentre la mano de obro precisa, ya que sus necesidades son 
definidos Q partir de resultados de desempeño, producto y conocimiento que el 
sector product ivo obtiene del trabajador, sólo necesito echar un vistazo a la 
lista de certificaciones de CONOCER y encontrar lo calificación que se 
necesite para realizar determinado t rabajo. 

De esta forma se evita estar buscando a alguien que posea cierta habilidad 
para un determinado trabajo dentro del puesto, só lo es preciso conocer el 
trabajo a realizar para buscar la Calificación requerida y es )0 que se va a 
solicitar ya que el centro evaluador se habrá encargado anteriormente de 
aplicar las series de exámenes y pruebas para ver si la persona es realmente 
apta, tal es el caso de 'Control Numérico por Computadora (CNCr 

Así se forma un Lenguaje "Industria-Escuelo H ya que lo industrio se encarga 
de analizar los calificaciones y la escuela se encarga de la formación , de esto 
forma lo escuela sabe lo que lo Industria requiere exactamente o través de las 
calificaciones (NTCL), de hecho en lo elaboración de los normas participan 
tonto el sector educativo como el Industrial. 

Es importante señalar que en coso de no ser competente, se le informa a la 
persono y por tanto es calificado momentáneamente como "no competente" y se 
le dice dónde es que folló , y existe un curso de capacitación poro reforzar eso 
porte pudiendo reforzar los conocimientos para aplicar la pruebo sólo en Jo 
parte que falló hasta alcanzar lo calificación. 

Lo EBNCL (Educación Basada en Normas de Competencia Laboral) forma 
recursos humanos capacitados. 
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1.1. EL TÉRMINO DE GLOBAUZACIÓN 

Puede que Jo globolización no sea una palabra particularmente atractivo o 
elegante. Pero absolutamente nadie que quiero entender nuestros perspectivas 
en este fin de siglo pUEde ignorarla. Vivimos en un mundo de transformaciones 
que afectan casi a cualquier aspecto de lo que hocemos. Para bien o para mal 
nos vemos propulsados Q un orden global que nadie comprende del todo, pero 
que hoce que todos sintamos sus efectos. 

El mercado global, está mucho más desarrollado incluso que en los años 
sesenta y setenta, y es ajeno o las fronteras nacionales. Los Estados han 
perdido gran parte de la soberanía que tuvieron, y los politicos mucha de su 
copacidad para influir en los acontecimientos. No es sorprendente que nadie 
respete yo a Jos lideres políticos, o que nadie tenga mucho interés en lo que 
tienen que decir. La era del Estado-nación ha terminado. Los Estados, como 
dice el escritor financiero japonés Kenichi Ohmae, se han convertido en meras 
· ficc iones~. 

El nivel de comercio mundial es hoy mucho mayor de lo que ha sido jamós y 
abarca un espectro mucho mós amplio de bienes y servicios. Pero la mayor 
diferencia está en el nivel de flujos financieros y de capitales. Ajustada como 
está al dinero electrónico, dinero que existe sólo como dígitos en ordenadores, 
la economía mundial de hoy no tiene paralelo en épocas anteriores. 

En la nueva economía electrónica global gestores de fondos, bancos, 
empresas, al igual que millones de inversores individuales, pueden transferir 
cantidades enormes de capital de un lodo del mundo a otro con el botón de un 
ratón. Al hacerlo pueden desestabilizar lo que podían parecer economías 
sólidas y a prueba de bomba como sucedió en Asia. 

Por tanto , no vacilaría en decir que ' la globalización , tal como la 
experimentamos, es en muchos aspectos no sólo nueva, sino revolucionaria, y 
frecuentemente se comete el error de pensar que el fenómeno es casi 
exclusivamente económico. Es un error. La globalización es política, tecnológica 
y cultural, además de económica. Se ha visto influida, sobre todo, por cambios 
en los sistemas de comunicación, que datan únicamente de finales de los años 
sesenta . Hasta 1969 no se lanzó el primer satélite comercial. Hoy hay más de 
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doscientos satélites parecidos sobrevolando la Tierra y cada uno porta una 
inmensa cant idad de información. 

Es un error pensar que la globalización sólo concierne a los grandes sistemas, 
como el orden financiero mundial. La globalizadón no tiene que ver sólo con 10 
que hay Mahí fuera~ remoto y alejado del individuo. Es también un fenómeno de 
-aquí dentro~, que influye en los aspectos íntimos y personales de nuestras 
vidas. El debate sobre valores familiares que se desarrollo en muchos países 
puede parecer muy apartado de los influencias globalizadoras. No lo está. Los 
sistemas famil iares tradicionales están transformándose, o en tensión, en 
muchas zonas del mundo sobre todo al exigir las mujeres una mayor igualdad. 
Nunca ha habido una sociedad al menos entre las registradas en la historia, en 
la cual las mujeres hayan sido ni siquiera aproximadamente iguales a los 
hombres. Ésta es una revolución verdaderamente global en la vida diaria, cuyas 
consecuencias se están sintiendo en todo el mundo, en ámbitos que van desde el 
trabajo a la politica. 

Lo globalización, por supuesto, no está evolucionando equitativamente, y de 
ninguna manera es totalmente benigna en sus consecuencias. Muchas personas 
que viven fuero de Europa y Norteamérica lo consideran, y les desagrada, una 
occidentalización o incluso uno omericanización, ya que Estados Unidos es ahora 
lo única superpotencia, con una posición económica, cultural y militar dominante 
en el orden mundial. Muchos de las expresiones culturales más visibles de lo 
globalización son estadounidenses. Coca Cola, McDonald's , la CNN. 

La mayoría de las empresas multinacionales gigantes están también instaladas 
en E.UA y los que no , vienen de los países ricos, no de las zonas más pobres 
del mundo. Una visión pesimista de la globalización la tendría mayormente por 
un asunto del norte industrial , en el que las sociedades en desarrollo del sur 
tienen poco o ningún peso. La vería destrozando culturas locales , ampliando las 
desigualdades mundiales y empeorando la suerte de los marginados. La 
globolizadón, razonan algunos, creo un mundo de ganadores y perdedores. unos 
pocos en el camino rápido hacia la prosperidad, la mayoría condenado a una vida 
de miseria y desesperación. 

Esto es cierto del sistema financiero mundial y de los cambios que afectan a 
la naturaleza misma del poder. Lo que podría llamarse colonización inversa es 
cado vez más común y signif ica que países no occidentales influyen en pautas 



de Occidente. Los ejemplos abundan: lo latinización de los Ángeles, la 
emergencia de un sector globalmente orientado de alta tecnología en India o la 
venta de programas de televisión brasileños a Portugal. 

¿Es la globalizadón una fuerza que promueve el bien común? La pregunta no 
puede contestarse de manera simple, dada la complejidad del fenómeno. La 
gente que 105 pregunta, y que culpa a la globalizadón de agravar las 
desigualdades mundiales, suele tener en mente la globalización económica y, 
dentro de ella, el libre comercio. Bien, es seguramente obvio que el libre 
comercio no es una ganancia absoluta. Especialmente en lo que concierne a 105 
países menos desarrollados. Abrir un país, o regiones dentro de él, al libre 
comercio puede minar una economía local de subsistencia. Un área que se hace 
dependiente de unos pocos productos vendidos en mercados mundiales es muy 
vulnerable a las alteraciones de 105 precios y al cambio tecnológico. 

El comercio necesita siempre un marco de instituciones, al igual que ot ras 
formas de desarrollo económico. Los mercados no pueden ser creados con 
medios puramente económicos. y el grado en que una economía cualquiera 
debiera ser expuesta al mercado mundial debe depender de un conjunto de 
criter ios. Oponerse, sin embargo, a la globalización económica y optar por el 
proteccionismo económico sería uno táctica igualmente et'rónea para naciones 
ricas y pobres. El proteccionismo puede ser una estrategia necesaria en 
algunos momentos y países. Por ejemplo, Malasia hizo bien en introducir 
controles en 1998 para contener el chorro de capitales que salía del país. Pero 
formas más continuadas de proteccionismo no ayudarán al desarrollo de los 
países pobres, y entre los ricos conduciría a bloques comerciales enfrentados. 

Las naciones afrontan hoy riesgos y peligros en lugar de enemigos, un cambio 
enorme en su propia naturaleza . Sólo de lo noción se pueden hacer estos 
comentarios. Dondequiera que miremos vemos instituciones que parecen iguales 
que siempre desde fuera, y que llevan los mismos nombres, pero que por dentro 
son bastante diferentes. Seguimos hablando de lo nación, la familia, el trabajo, 
la tradición, la naturaleza, como si todos fueran iguales que en el pasado. No lo 
son. La concha exterior permanece, pero por dentro han cambiado y esto está 
ocurriendo no sólo en Estados Unidos, Gran Bretaña o Francia, sino 
prácticamente en todos portes. Son lo que llamo Minst ituciones concha". Son 
instituciones que se han vuelto inadecuadas poro las tareas que están llamadas 
a cumplir. 



A medida que los cambios que se han descrito van dóndose, crean algo que no 
ha existido antes: una sociedad cosmopolita mundial. Somos la primera 
generación que vive en esto sociedad, cuyos contornos sólo podemos ahora 
adivinar. Esto trastornando nuestros modos de vida, independientemente de 
dónde nos encontremos. No es 01 menoS por el momento un orden mundial 
dirigido por una voluntad humano colectiva. Más bien está emergiendo de una 
monero anárquica, casual, estimulado por una mezcla de influencias. 

No está asentada, sino llena de inquietudes, además de marcada por divisiones 
profundas. Muchos de nosotros nos sentimos atenazados por fuerzas sobre las 
que no tenemos poder alguno. ¿Podemos volver a imponer nuestra voluntad 
sobre ellas? Creo que sí. La impotencia que experimentamos no es señal de 
deficiencias personales sino de que refleja las deficiencias de nuestros 
instituciones. 

Necesitamos reconstruir las que tenemos o crear otros nuevas. Pues lo 
globolización hoy no es accesorio en nuestras vidas. Es un giro en las propias 
circunstancias de nuestra vida. Es la manera en que vivimos ahora. 
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1 _ 2 CÓMO SURGE LA GLOBALIZACIÓN 

En ios umbrales del siglo XXI, el mundo está experimentando cambios 
profundos y acelerados en todos los ámbitos. Entre las transformaciones que 
dan sello a la década de los noventas destacan, por sus efectos en el campo 

laboral, las nuevas relaciones en la producción, circulación y distribución, cuyo 
dinamismo configura una economía internacional más competitiva y una virtual 

revolución en la organiz¿ción tipo y contenido del trabajo. Para comprender el 
nuevo escenario, es preciso revisar el contexto productivo y ubicar en él las 
estrategias de reestructuración emprendidas por las empresas en los últimos 

años, dentro de las cuales ha cobrado un papel más importante el factor 

humano_ 

La globalización es la manifestación de las transformaciones políticas, 
sociales y culturales que expresan, entre otras cosas, los cambios que se dan a 
nivel de la participación del Estado en la economía; la mayor presencia de la 
sociedad civil en la torna de decisiones; la aparición de nuevos valores derivados 
de un cambio en las expresiones culturales de las diferentes naciones, y un 
mayor y más profundo intercambio económico entre las mismas (1). 

Estas transformaciones han sido facilitadas por la revolución tecnológica de 
las últimas dos décadas, que mediante el impulso de la telecomunicaciones ha 
disminuido los tiempos y costos de la comunicación y del transporte y ha 
permitido dinamizar el intercambio de las ideas y reducir la barrera del 

ienguaje. 

Bueno ¿y cómo surge la globalización? Bueno pues La globalización desde la 
perspectiva económica, surge como una respuesta a la crisis económica de 
principios de los sesenta, cuyas principales expresiones fueron la disminución 
del crecimiento de la productividad, el déficit fiscal, el aumento de los índices 
inflacionarios y la agudización del desempleo. Asimismo, implicó la contracción 
de los mercados nacionales, la aparición de nuevas formas de proteccionismo y 
la generación de nuevas formas de intercambio comercial y de integración 
productiva y también a partir de un proceso espontáneo del mercado, de por 
suyo evidente, derivado de los esfuerzos de los agentes económicos 

1 HAZLE, Henderson.- "Escenarios de transición -gkmal -hac ia un desarrollo sustentable" . 
Ponencia presentada en el Primer Congreso Mexicano sobre Prospectiva , los futuros de Méx ico 

y el Mundo". Fundac ión Marros Sierra. México: CONACiT, 19.94 
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individuales (especialmente las empresas tronsnociona les) en búsqueda de 
mayores ganancias que les permitan disponer de los ingentes recursos 
financ ieros requeridos para asegurar la reproducción de un patrón de 
acumulación cada vez más dependiente de la innovación científico-tecnológica 
para la generación de bienes y servicios. 

Estos desajustes reflejaron la incapacidad del modelo productivo, 
caracterizado como Toyloristo -Fordista , para lograr aumentos en la 
productividad y uno mejor distribución de la riqueza generado. De igual manera 
significaron el fin de lo producción estandarizado y masificada como resultado 
de los desajustes de las esferas productiva y distributiva. 

El modelo de producción, basado en lo división extremo del trabajo , lo 
monotonía y lo repetición de los toreos, el aumento de los precios de las 
materias primos particularmente del petróleo y de las tosas de interés de los 
financiamientos, así como la rigidez de la tecnología y de la organización del 
trabajo , empezó o manifestar su incapacidad paro seguir manteniendo la 
dinámica económica que se había venida dando desde los años posteriores a lo 
segundo guerra mundial. 

Aquí , prevalece lo idea de uno transformación impuesto a los productores a 
través de uno férrea coacción económica, en donde los cono ci mientos y 
capacidades que los distintos agentes económicos necesitan poseer para 
modificar radicalmente sus estructuras, normas y procedimientos , surgirían de 
la noche a la mañana, en un proceso inmediato , casi espontáneo, de manera tal 
que les permito reinsertarse competitivamente en el mercado global. Aquellos 
productores que no soben, que no pueden realizar este "milagro" quedarán 
excluidos del sistema, y estarán irremediablemente condenados a desaparecer. 

Ante estas transformaóones en las corrientes comerciales y en las formas de 
articulación productiva , las empresas y los gobiernos han diseñado y puesto en 
operación estrategias de desarrollo de largo plazo, con el propósito de generar 
gradualmente las condiciones para responder con oportunidad y eficacia a los 
cambios en el entorno , caracterizado por su acentuado dinamismo. 

Los actores primarios de este proceso de gJohaJ ización obviamente son los 
empresas transnac io na les , a través de los f lujos de inversión y del 
forta leci miento de los lozas corporativos. 
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Esta transformación empero, no tranScurre Sin conflictos. Estos procesos 
generan uno creciente rivalidad entre las transnacionale.s, representados 
política y comercialmente por los gobiernos nocionales de los paises centrales 
y/ o los bloques regionales. Por otra parte, el altrsimo costo en el que se incurre 
poro mantener a las empresas en situaciones tecnológicamente competitivos 
paradójicamente, está fomentando uno singular forma de cooperación 
denominado al ianza estratégica, o también definida bajo la conceptualización 
del llamado "tecnoglobo.lismo". En síntesis, nos encontramoS con una nueva 
forma de vinculación inter-empresas, llevada a cabo a través del 
establecimiento de complejos redes internacionales, t ejidos por los empresas 
transnocionoles en su incesante búsqueda tendiente o reducir costos y 
disminuir los elevados incertidumbres propios de procesos productivos que 
requieren elevados volúmenes de inversión, derivados del alto grado de 
contenido tecnológico que conllevan sus productos y servicios. 
Así, al conjuntar sus esfuerzos de investigaci6n y desarrollo con sus empresas 
rivales - incluso con aquellas con los cuales se disputan los mismos mercados­
disminuyen la magnitud de sus inversiones al compartirlas entre varias 
empresas pero, además, logran disminuir los niveles de incertidumbre, pues se 
están asociando con sus principales competidores tecnológicos y el riesgo de 
que aparezco un producto con mayor innovación incorporado en ese particular 
segmento de mercado disminuye notablemente. 

Postulamos como común denominador de todos estos cambios, esto es uno de 
los determinaciones básicos de estos procesos de transfo rmación, el 
reforza miento de la competencia y como efecto inmediato para las empresas 
se impone la urgente necesidad de conocer y respetar los reglas de este nuevo 
juego: lo competencia en uno economía global. 

Esta nuevo forma de competencia no ha afectado a todos los países y 
empresas por igual. En alguno manera extremadamente simplificado se podría 
decir que un puñado de innovaciones de empresas japonesas en los sectores 
automotriz, semiconductores, computadoras, microelectrónico, equipos de 
oficina, máquinas- herramientas sacudieron o las empresas norteamericanas y 
europeos pues ocuparon agresivamente importantes posiciones del mercado 
internacional y cubrieron importantes segmentos de sus mercados internos 
Los empresas norteamericanos fueron las más perjudicados pues fueron 
expulsadas de sus confortables posiciones oligopólicas conquistados desde la 
postguerra. Por su parte en Europa, cuando incluso lo asistencia gubernamental 



supranacional (Comunidad Económica Europea) fue incapaz de seguir 
protegiendo las empresas de esto competencia (mediante barreras y recursos 
de capital paro el desarrollo de nuevos conocimientos y tecnologías) las 
empresas tuvieron que enfrent ar la torea de mejorar sus capacidad de 
competir internacionalmente. En este sentido, la nueva era de la competencia 
internacional está basada en un puñado de miles de grandes e innovativas 
empresas líderes que desarrollan sus actividades en un reducido número de 
romas industriales; no más de una docena de industrias de alta tecnología e 
intensivas en uso de capital que tienen como objet ivo servir a los tres 
mercados más importantes y dinámicos: Estados Unidos, Europa y Japón. 

Estos fenómenos han originado impor tantes procesos entre ellos , el de la 
reestructuración industrial lo cual constituye un aspecto central paro este 
nuevo orden industrial internacional que genera la economía global. 



1.3 LA GLOBALIZACIÓN EN EL SIGLO XX! 

1.3. 1. EL NUEVO MODELO PRODUCITVO. 

El mercado, regido anteriormente por la demanda de bienes uniformes y en 
grandes escalas, presenta modificaciones importantes toda vez que en el nuevo 
entorno se diversifican. los preferencias por el consumidor, según diversos 
estratos de ingreso: se ajustan los volúmenes de producción a la demanda y 
adquieren moyor importancia la calidad, la oportunidad en lo entrega y la 
asistencia para el uso del producto, osí como la calificación de la fuerza de 
trabajo, como factores determinantes de la competitividad. 

Los procesos de adaptación emprendidos por las empresas incluyen afros 
como la de.scorporatizoción o fragmentación de los consorcios, la 
descentralización, la fusión de grandes grupos, las conversiones (join 
yent ures), los asociaciones, la fJexibiJización y la integración de procesos 
productivos. 

La descorporatización de Jos grandes consorcios que garantizaron en otro 
tiempo la obtención de economías de escala y de aglomeración, se expreso en lo 
creación de pequeños núcleos de empresas con capacidad de gestión autónoma 
de sus procesos internos, poro el diseño de estrategias de mercado y el 
desarrollo de amplias relaciones de intercambio (e incluso de alianzas) con 
empresas de todo el mundo. 

Por su parte, la flexibilidad tecnológica y organizacional aporta o los empresas 
un mayor potencial de adaptación y respuesta oportuna a los cambios de los 
mercados. Internamente, tal elasticidad presupone lo reorganización de los 
procesos productivos, de gestión y organización del trabajo y lo aplicación del 
control total de calidad. 

No obstante, el reto de satisfacer los requerimientos, especificociones y 
normas de los mercados mundiales de altos ingresos, requiere armonizar la 
desconcentración de segmentos importantes del proceso productivo (según las 
ventajas competitivos de cada región), con uno planeación centralizada lo cual 
se va facilitando notablemente por los nuevos tecnologías. 



El dinamismo, profundidad y articulación de tales procesos de cambio van 
delineando un nuevo modelo productivo que se caracteriza, entre otros, por los 
siguientes rasgos: 

a) Producción diversificada según las preferencias y poder de compra del 
consumidor, en escalos variadas y en la mayoría de los veces sobre 
pedido. 

b) Inventario en constante rotación Uust in time), debido a una mejor 
coordinación con los proveedores y el consumidor final. a la eliminación 
de las existencias de seguridad y descentralización del almacenam¡ento 
de productos en proceso, con lo cual se reducen la inmovilidad de capi tal 
y los costos de distribución, además de optimizarse el uso del espacio. 

e) Disminución de los desperdicios al mínimo, debido al control 
automatizado del diseño y lo producción, la previsión de fallas y defectos 
y lo constonte copacitación de los trabajadores. 

d) Producción fragmentada en centros regionales y con al to incidencia de 
subcontratación. Incorporoción del control de calidad a coda una de las 
foses del proceso a partir de normas y estóndares fijados en los 
mercados mundiales de mayor competitividad. 

e) Nuevas formas de organización del trabajo, a pa rtir de la disposición de 
líneas de producción en MU M 

, serpentín o en islas autónomas que 
disminuyen el riesgo de bloqueo, enriquecen el contenido del trabajo y 
posibilitan la producción simultánea de diversos modelos y lo 
organización funcional de los operarios. 

f) Disminución del número de componentes y de toreas que no agregan 
valor, por mejoras en la disposición y fl ujo de fóbrica (reingeniería). 

g) El iminación del área de mantenimiento y traslado de las tareas hacia 
áreas directas de producción, que garantiza mejor servicio, mayor 
oportunidad y uno disminución en los costos en este rubro 
(mantenimier,to correctivo, predictivo y preventivo). 

h) Mejora constante del diseño del producto, en un esquema de 
participación activa de los óreas de producción y ventas a fin de 
compatibilizar los necesidades del consumidor con los criterios de 
racionalidad y calidad total. 

i) Importancia creciente del sector terciaria en el diseño, lo 
mercadotecnia, distribución, prestación de servicios colaterales y el 
mantenimiento, dondo lo pauto 01 surgimiento de eslabonamientos al 
interior y entre los distintos romos de la estructura productiva. 



En el núcleo de los múltiples respuestos que tos empresas dieron paro 
ajustarse a un mercado más competitivo y con nuevas reglas y parámetros de 
funcionamiento, se encuentra un cambio radical en los conceptos de 
productividad, calidad y competitividad. De esto forma se transitó o un 
enfoque de racionalidad en el uso de todos los elementos del proceso 
productivo y distributivo, destacando de manera particular la función activa e 
integradora del trabajo bumano. 

Existe una íntima relación entre ca/¡dad y productividad en la medida que el 
mejoramiento de la primera se expreso en disminución de costos, menos 
reprocesos, errores y retrasos de la línea y en los pasos de entrega, a la par 
que se optimiza el tiempo de uso de las móquinas herramientas: aspectos todos 
que inciden directamente en la elevación de la productividad y que se 
manifies tan en la reorgonizocúfn productiva, el cambio tecnológico y la adopción 
de nuevas formas de organización del trabajo. 

Reorganización productiva . - A partir de una concepción amplia y profundo 
de lo productividad y la cal idad, los estrategias paro su elevación actúan sobre 
la tecnología , el factor humano , el producto, el proceso y los materiales (3). 

Con mayor o menor intensidad, las estrategias que centran lo atención de la 
gerencia en el factor humano , actúan sobre los sistemas de incentivos, 
definición y distribución de toreas, involucramiento de los trabajadores en la 
gestión, capacitación permanente y desarrollo de habilidades, Este proceso 
presupone uno modificación radical en los esquemas de relaciones laborales que 
rompe de tajo con lo normatividad imperante en lo era ford- Taylorista. 

(3) fichas técnicas para el instructor de l seminario "Gestión de la pr oductividad y la calidad en 
un contexto de innovaciones tecnológicas desde el sujeto de la formación' STYPS-QIT. México 
1994. 
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Camb io tecnológico.- A este proceso de transformaciones ha contribuido 
notablemente la ola de investigaciones tecnológicos de los últimas décadas , 
sustentado principalmente en los avances alcanzados por la microelectrónica, lo 
biotecnología y los nuevos materiales. 

El cambio tecnológico coadyuva a la recuperación e incremento de los niveles 
de productividad y a flexibilizar los procesos productivos, a fin de ajustarlos a 
los requerimientos de calidad y var iedad que impone el mercado, así como a 
reducir la dependencia de las fuentes primarios de energía y de !as materias 
primas estratégicas. 

La fuerte influencia que ejerció la crisis energética en los costos de 
producción y lo productividad, estimuló la investigación y el desarrollo de 
tecnología sustituta de metales estratégicos además de los energéticos, lo que 
dio la pauta 01 surgimiento de los nuevos materiales. 

Este conjunto de nuevas tecnologías se complementan con adaptaciones en lo 
organización del trabajo y la gestión de la producción. Como expresión de éstas 
últimas, cabe destacar los sistemas justo a tiempo, cero inventarios, respuesta 
dinámica, cero error, control estadístico de proceso y calidad total. 

Nuevas formas de 0l"9anizQción del trabajo. Un elemento que determinó 
en gran medido la disminución de la productividad y con ello la crisis económica 
fue el agotamiento de la llamado organización científica del trabajo (separar 
los toreos de ejecución de las de concepción) por lo que uno de los cambios 
trascendentales del nuevo modelo productivo fue lo introducción de formas de 
organización del t rabajo que conjuntan tanto la ejecución con la concepción y 
algunos esquemas participativos en la organización. 

La modernización en lo organización del trabajo se sustento en la reva lo ración 
del papel protagónico del trabajo humano; la responsabilidad del trabajador ya 
no se circunscribe o ejecutor un.a acción permanente y rutinario, sino consiste 
además en analizar el proceso con un enfoque integral, paro lograr lo mejora 
continuo del mismo y su adaptación 01 cambio. 

Los recursos humanos desempeñan un papel determinante en lo articulación de 
los múltiples factores que intervienen en lo productividad, al condicionar lo 
int roducción de mejoras en lo maquinaria y equipo, la viabilidad del cambio 
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tecnológico, y el descrrollo administrativo y orgonizacionol, aspectos medulares 
de la estrategia de modernización. 

Entre las nuevas formas de organización del trabajo, cabe destocor lo 
ampliación y enriquecimiento de toreas, lo polivolencia de la mana de obra, las 
islas de producción, lo organización modular y los grupos semiautónomos de 
trabajo. Asimismo, es cado vez más frecuente el involucramiento de los 
trobajodores en el control de lo calidad y 10 planeoción del trabajo, en 10 
integración en equipos, en el mantenimiento preventivo del equipo, en el 
diagnóstico y solución de problemas de lo producción y en lo rotación de tareos. 

Lo necesidad de que el trabajador participe más activamente en lo producción 
y gestión de los procesos, determina que se otorgue un mayor peso relativo o 
las actitudes. Por 10 tonto , lo nuevos perfiles de calificación comprenden un 
conjunto amplio de requerimientos, entre los que podemos destacor: 

• Capacidad poro traducir poscódigos y símbolos a la realidad 
• Dominio de proceso de trabajo en su integralidad 
• Habilidades psicomotoras 
• Adaptabilidad a situaciones cambiantes 
• Capacidad para trabajar en equipo 
• Actitud positivo hacia el trabajo 
• La aportación de ideos. 

'. 



En suma, el nuevo esquema de organización se distingue por los siguientes 
element os: 

CARACTERÍSTICAS DE LA ORGANIZACIÓN DEL TRABAJO 

VIEJO PARADIGMA NUEVO PARADIGMA 
Imperativo tecnológico Optimización Conjunta 
El hombre es una extensión de la El hombre como complemento de 
máquina la máquina 
El trabajador es una pieza de recambio El trabajador como recurso a 
desechable desarrollar 
Máxima descomposición de las tareas Agrupamiento óptimo de tareas, 
calificaciones simples y restringidas calificaciones múltiples y amplias 
Controles externos (supervisores, Controles internos (subsistemas 
personal especializado, procedimientos) autorregulables) 
Esquema organizativo vertical , Esquema organizativo horizontal, 
Estilo autocrácito estilo participativo 
Competitividad , juego a ganar Colaboración coleqiada 
Únicamente objetivos de la organización Incorpora objetivos de sus miembros 

y de la sociedad 
Alineación Compromiso 
Escasa asunción de riesqos Innovación 

Cabe señalar que las nuevas formas de organización del t rabajo y las nuevas 
tecnologías no tienen una relación univoca, es deci r , a un tipo de tecnología 
no corresponde necesariamente un tipo de organi zación del t rabajo, su 
combinación puede ser amplia y generalmente depende de quien toma las 
decisiones al momento de la t ransformación de los procesos productivos. Lo 
que sf es posible señalar, es que ambos element os pr ovocan cambios en los 
contenidos del t rabaj o y en la forma en corno se estruct ura la calificación 
de los obreros y empleados. 
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1.3.2 . EL NUEVO CONTEXTO LABORAL 

Tonto lo organización productiva como el cambio tecnológico y las nuevas 
formas de organización del trabajo plantean un nuevo marco en el que se 
desenvolverá e l trabajo, en el que el conjunto de las capacidades prócticas y 
conocimient os teóricos de los trabajadores jugarán un papel muy importante en 
la competi t ividad de los empresas. 

En este sent ido, a nivel mundial el desafío es desarrollar un nuevo tipo de 
trabajador: el trabajador total, el cual tendrá la capacidad poro influir no sólo 
en lo diferenciación y/o homogeneización de lo fuerza de trabajo , en los 
cambios de los profesiones, en la modificación de los mecanismos de 
funcionamiento de mercados internos de trabajo (escalafón, estructura 
ocupacional, estructura salarial, entre otros), sino incluso en el plano social al 
modificar la capacidad de su participación colectivo en lo tomo de decisiones, 
t ransformando su propia perspectivo dent ro del trabajo y del entorno en el que 
se desenvuelve. 

Las transformaciones palpables en el contexto laboral, tendientes a forjar 
este nuevo t ipo de trabajador , se han circunscrito en t res ámbitos principales: 

• Cambios en lo normatividad 
• Flexibilidad y polivalencia en el desempeño ocupacional 
• Capacitación 
• Nueva competencia o calificación de los trabajadores. 

Cambios en la normatividad.- Las transformaciones tecnológicas y 
organizaciones han suscitado modificaciones en el marco que regula los 
relaciones entre empresa y trabajadores. El punto central de este proceso ha 
sido la desregulación del mercado interno de t rabajo a través de la 
introducción de la flexibilidad de las relaciones laborales. 

Dicho proceso se ha expresado de manera diferenciada en los distintos 
países: en algunos cosos se ha basado en una fuerte participación de los 
trabajadores (como en el caso de los países de Europa Occidental), mientras 
que en otros la participación de los mismos aún es incipiente o se ha mantenido 
bojo la tutela empresarial o est atol (como EVA y Jopón). Sin embargo, la 
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constante en todos ellos es buscar lo moyor participación de los trabajadores 
en lo organización de los toreos y en lo tomo de decisiones. 

El proceso de flexibilización de los relaciones laborales ha transformado 
algunos de los mecanismos de los mercados internos de las empresas, entre los 
que destacan: 

a) La contratación de un trabajador tiende a realizarse más que sobre un 
puesto de trabajo tradicional, sobre un perfil ocupacional en el que se 
enriquecen y amplían las tareas laborales y se enfatiza el trabajo en 
equipo. 

b) La estructura salarial tiende a establecer salarios más asociados al 
conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes de los trabajadcr~s, 
que a la antigüedad que tengan en el puesto de trabajo. 

c) Asimismo, la adquisición de capacitación y el desarrollo de habilidades 
cobran mayor importancia en la conformación de los escalafones. 

A nivel social los princ ipales cambios en la normatividad se expresan en lo 
modificación de las dosificaciones ocupacionales, en la transformación del 
contenido del desempeño laboral y en lo adopción de esquemas de calidad y 
productividad en los cuales deben participar los trabajadores de manera 
negociada y abierta. 

También cobra gran importancia el reconocimiento de que la capacitación es 
un elemento que incide en la competitividad y en la calidad del aparato 
productivo, constituyéndose en un factor que hay que ampliar, impulsor y 
fortalecer sistemáticamente. 

flexibilidad y poli valencia ocupacional.- La estricta definición de los puestos de 
trabajo y de las toreas o desempeñar constituye hoy en día un elemento de 
rigidez en el modelo productivo al que se aspira. Desde esta perspectivo se 
hace necesario flexibilizar la actividad productiva de los t rabajadores, así 
como hacerlo mós diversificada y transferible en respuesta a las nuevas y 
cambiantes condiciones de trabajo. 

En este sentido, la flexibilidad del trabajo implica la necesidad de ocupar a 
trabajadores en óreas diferentes en función de sus conocimientos y de 
acuerdo a la coyuntura que se enfrente la empresa. 



Por su parte, la polivo)er;cia de! desempeño labol"ol implica que el trobajüdol" 
transfiera sus conocimientos y habilidades al conjunto de actividades que 
tienen que vel" con la totalidad del proceso pl"oductivo en el que pal"ticipa, 
desde la producción directa (control, reparación y mantenimiento de equipo) 
hasta la toma de decisiones colectivas ante condiciones especiales relativas a 
los insumas, productos, mejora de procesos y rotación de tareas. 

Estas condiciones del desempeño laboral requieren de una fuerza de trabajo 
altamente calificada, que pueda responder a imprevistos y que ejecute sin 
contratiempos las tareas que le serón asignadas de manera diferenciada en el 
conjunto del proceso productivo. 

Nueva competencia. Las calificaciones exigidas en este nuevo modelo 
productivo contrastan significativamente con aquellas relacionadas con la lógica 
taylorista de remuneración y de definición de puesto de tl"abajo, ya que ahora 
se da mayor importancia a la capacidad de pensar. de decidir, de actuar con 
iniciativa y responsabilidad, de fabricar y negociar y de administrar lo 
producción y lo calidad. 

Desde esta perspectiva, Jo calificación de un trabajador deberá permitirle 
transitar de uno visión parcial y fragmentada , a uno del conjunto del proceso 
de trabajo en el que se inserta, que le permito juzgar, decidir, intervenir y 
proponer soluciones o problemas concretos que surgen cotidianamente al 
interior del proceso del trabajo. 

Los nuevas exigencias del desempeño laboral implican incrementar y mejorar 
los conocimientos y habilidades de tl"abajadores y empresarios en materia de 
nuevas tecnologías, así como lo relativo a los nuevos modalidades en lo 
ejecución del trabajo (círculos de calidad, trabajo en equipo, control y gestión 
de la calidad, etc .) 

La tesis de lo recalificación de lo fuerzo de t rabaja plantea la superación del 
paradigma de lo polarización de los calificaciones, dando poso 01 surgimiento de 
un concepto mós amplio y profundo en la cal ifi cación yo que permite uno 
agrupación más amp lia de las toreas productivas a pal" tir de la naturaleza del 
trabajo. 



El modelo de competencia laboral corresponde en esencia a un nuevo 
paradigma de calificación post-taylorista, basado en una forma diferente de 
organización del trabajo y de gestión de lo producción. Su génesis está 
asociada a la crisis de la noción tradicional de puestos de t rabajo y a un cierto 
modelo de clasificación y relaciones profesionales . 

la adopción del modelo de competencia laborol implica un compromiso de 
empresarios y trabajadores, a fin de que éstos últimos sean llevados o un nuevo 
esquema de organización del trabajo, a uno participación real en la cuestión de 
producción, a una función en equipo y a un involucramiento mayor en los 
estrategias de competitividod de los empresas, mismas que a su vez requieren 
enmarcorse dentro del contexto que morco la globalización productiva y 
comercial. 



1.4. MÉXICO ANTE LA GLOBALIZAClÓN 

El fenómeno de la globolización tiene sus grandes virtudes y también sus 
horrores: entre las primeras está la divulgación de artes, ciencias, tecnologías, 
conocimientos y del acontecer mundial en todos los campos por medio de los 
massmedio, entre ellos Internet. La capacidad del hombre pora comerciar e 
intercambiar se ha visto magnificada con la globalización; eso es bueno, pero 
eso ha traído también el horror de la desaparición de las identidades de los 
pueblos que se ven aplastados por la inercia de las modas que imponen los 
señores feudales contemporáneos: los grandes corporaciones y sus productos. 
Ahora los ciudadanos se acogen a los grandes señores feudales 
contemporáneos, no a Jos reyes: las empresas y capitales tienen supremacía 
sobre los gobiernos. 

Dentro de esto inercia globolizodora se ha malentendido y utilizado el valor 
del patrimonio cultural para ponerlo al servicio de eventos que supuestamente 
atraerán el flujo de capitales, basto un ejemplo en México: Cumbre Tojín 2001, 
en el que un patrimonio de México y de lo humanidad es utilizado para fines de 
comercialización y de búsqueda de capitales. No se necesita ser especialista en 
lo materia de arqueología poro saber que Jo colocación de estructuras de gran 
peso y público sobre de ellos afecta los zonas históricos. 

La globalización en México ha desarrollado la concentración de la producción, 
el intercambio comercial, los decisiones, el progreso tecnológico y la riqueza en 
unos cuantos países y en pocos cientos de empresas. Esto trae repercusiones 
negativos que van desde lo creación de "nuevos pobres" y la migración masiva 
de gente de países en desarrollo. Además la marginalizoción de Jos países y 
regiones pobres se acentúa debido a la disminución notorio de lo inversión 
extranjero y lo transferencia de tecnología . 

Sin embargo, lo globalizoción no es mola en la medida en que la identidad y 

conocimiento de los pueblos y las naciones se respeten y refuercen para que, 
lejos de abolir fronteros para un consumo desenfrenado, se fortalezcan y cada 
nación aporte en el desarrollo de sociedades de calidad, no de consumo. 

La globol izoción en México también ha traído consecuencias en lo económico, 
lo político, en lo social y en lo cultural. En lo económico, por ejemplo: debido o 
que ante los nuevos regios de competencia los empresas se ven llamados a 



"buscar formas poro aumentar sus ventajas comparativos", los primeros líneas 
de acción que se han tomado han sido lo reducción de los niveles salariales , la 
modificación de las reglas del mercado laboral, la reducción de los cargas 
fiscales para los inversionist as y productores , y su aumento para los 
consumidores. La Reformo 01 Impuesto sobre la Renta de lo administración de 
Salinas de Gortari iba también encaminada o "reduc ir en formo sustancial las 
tosas impositivas a las empresas y a los personas fís icos", y poro lograr lo meto 
sin perder recursos fue necesario ampliar lo base imposi t ivo. "Paro ello se 
introdujeron varios cambios en las formas de registrar y auditar a los 
contribuyentes, como la modernización y la actual ización de las bases de datos; 
el establecimiento de auditorías a una proporción importante de los 
contribuyentes (lO'Yo), por medio de muestreos aleatorios; la obligación de 
emitir recibos fo liados ... además de promoverse la penalización de delitos 
fisca les, que hasta entonces ero prácticamente inexistente. ". También obligó la 
Reformo a las empresas a pagar el 2'}'o del valor de sus activos , medida que 
perjudicó bastante a la pequeña empresa y generó mucha inconformidad. Pero 
ha sido la globalización financiera , un fenómeno reciente de la globalización, la 
que peor ha golpeado o lo economía mexicana, debido a que aquella provoca la 
ampliación de la vulnerabilidad de los países pobres y endeudados "al depender 
cada vez más de capitales extranjeros volátiles con los que es muy difícil 
renegocior deudos, en razón de su alto grado de dispersión y fragmentación". 

El estancamiento de la economía, el crecimiento del desempleo y el subempleo 
sumados a la inflación sin contr'ol, ocasionaron que se discutiera en todos los 
medios sociales y políticos si el futuro podía darse mediante un Estado: 

1. Con amplias func iones como productor. 
2. Que continuamente aumentara el gasto social 
3. Con un mercado interno ampliamente protegido 
4. Con empresas poco modernas 
5. Con estructuras de costos poco compet itivas en el exterior 
6. Con un sector exportador dominado por los materias primas y productos 

de boja valor agregado o incluso subsidiados. 

En los medios académicos , en periódicos y revistas especializadas, al interior 
de [as empresas y en la cotid ianidad de los centros de trabajo, se convi rtió en 
temo ineludible de reflexión, la necesidad de avanzar rápidamente en el cambio 
tecnológico y de cu lturo en los países de la región. 
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Lo disyuntivo es que de no hacerlo, en un contexto mundial de una apertura de 
mercado que obliga o competir con la calidad y costos de las importaciones de 
países como Taiwón, Japón y Coreo, significaría condenar a las empresas a 
desaparecer. 

Adicionalmente, se conduía que los impuestos elevados o los importaciones y 
el excesivo papeleo poro tramitar los permisos de importación, acciones 
orientadas a proteger la industrio nacional, propició el desarrollo de gran parte 
del parque industrial, pero que 01 paso del tiempo originó una actitud de 
conformismo que dio lugar a una actitud pasiva de las empresas en términos de 
inversión e introducción de nuevos tecnologías, dando lugar a un fuerte rezago 
industrial. 

Los cambios no se limitaron a buscar lo transformación del Estado y su papel 
en el desarrollo económico. En paralelo, en los empresas, se inició toda una 
serie de acciones paro impulsar una nueva cultura productivo. 

Con la nueva cultura productiva se tiene como objetivo cambiar los 
costumbres hóbitos, normas de comportamiento y rutinas que cotidianamente 
se efectúan en los centras de trabajo, es decir enfocado mós en el ser humano 
y en su superación ademós de darle un fuerte impulso o la modernización y 
actualización de lo Industrio. 



POR ÚLTIMO PRESENTO UN CUADRO CON VENTAJAS Y 
DESVENTAJAS DE LA GLOBAUZACIÓN EN MÉXICO. 

VENTAJAS DE LA GLOBALIZACIÓN EN MÉXICO: 

• El desarrollo de las telecomunicaciones, las comunicaciones satelitales y 

de la tecnología en general. 
• Integración a las economías mundiales 

• Movimiento de capitales a corto plazo 
• Flexibilización de los movimientos de mercancías, capitales y personas 

entre países 
• El logro de un mercado común, libre de barreras aduaneras, en donde la 

movilidad de los factores y la información posean agilidad y bajo costo 

(Libre comercio internacional) 

• Mayor apertura de mercado 
• La modernización en las empresas. 

• La superación de la gente debido a la competencia 
• La elevación de la calidad de los productos mexicanos debido a la 

competencia. 
• Conformación de una nueva cultura productiva 

DESVENTAJAS DE LA GLOBALIZACIÓN EN MÉXICO: 

• Los fenómenos migratorios de gente de países en desarrollo 

• Pérdida de identidad cultural 
• Pérdida de cohesión social y de valores 
• Pérdida de control sobre los flujos financieros 
• Existencia de inversiones especuladoras volátiles y elevadamente 

especulativas. 
• Mayor dependencia de capitales extranjeros volátiles 
• La desaparición de empresas pequeñas al no poder competir con 

empresas más grandes. 
• Contaminación Ecológica 
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RE5üMIENDO .. 

Globolizoción es una ~ mundiolizoción", es decir la desaparición de fronteras en 
todo el mundo y a través de lo cual se genera un intercambio muy grande de 
culturo, conocimientos, intercambios comerciales, etc. 

A nosotros nos compete verificar dos aspectos principales que son el nuevo 
modelo productivo y el nuevo contexto laboral en los cuales como se ha visto 
hay grandes cambios a los cuales definitivamente debemos adaptarnos o 
desaparecer. 

Esto tal vez no nos guste a muchos pero definitivamente la Globalización yo 
está aquí y no podemos ignorarla, al contrario, debemos aprender a vivir con 
ella y sacar provecho de las ventajas que noS ofrece porque definitivamente 
"Lo único constante es el cambio" 



CAPITULO 2. 

, , 
"SITUACION ACTUAL DE MEXICO" 



2.1. LA POBLACIÓN EN MÉXICO 

2 .1 .1 POBLACIÓN TOTAL Y EDADES 

Es menester en esta tesis señalar 2 factores importantes que son la Industria 
y la Población. Para el caso de la población y según datos del INEGI hasta 
1995 somos 91.2 millones de mexicanos 

Fuente: 

Población total 1895-1995 

100 / 

90 81 ~ 

M 80 

o 
n 
8 

s 

70 

60 

50· 

40 34.9 

::a~l-
Q.¡.c...::==.,...;::=:,.-==,..-==;-.:=:=.-==r-:==,.....c::==,--==,...-==,...-===r---==~-

1895 1900 191 0 1921 1930 1940 1950 1960 1970 1980 1990 1995 

NOTA: Los censos de 1895 a 1921 fueron de hecho, y de 1930 ;,¡la fecha son 
de derecho. 

http://www. i negi .gob .mx/ est /contenidos/ espanol/proyectos/ censos/ cpv2000/100historia/ epoblaOl .asp? 

c=986 

Nota: El censo se lleva a cabo cada 10 años 
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POBLACIÓN POR GRUPOS DE EDAD SEGÚN SEXO: 

2000 

Total Hombres Mujeres 

Total 97483412 47 592 253 49 891159 

O a 4 años 10 635 157 5 401 306 5 233 851 

5 a 9 años 11215323 5 677 711 5 537 612 

1 O a 14 años 10 736 493 5 435 737 5 300 756 

15 a 19 años 9 992 135 4 909 648 5 082 487 

20 a 24 años 9071134 4 303 600 4 767 534 

25 a 29 años 8157743 3 861 482 4 296 261 

30 a 34 años 7 136 523 3 383 356 3 753 167 

35 a 39 años 6 352 538 3 023 328 3 329 210 

40 a 44 años 5 194 833 2 494 771 2 700 062 

45 a 49 años 4 072 091 1957177 2114914 

50 a 54 años 3 357 953 1 624 033 1 733 920 

55 a 59 años 2 559 231 1 234 072 1 325 159 

60 a 64 años 2 198 146 1 045 404 1152 742 

65 a 69 años 1 660 785 779 666 881 119 

70 a 74 años 1 245 674 589 106 656 568 

75 a 79 años 865 270 411 197 454 073 

80 a 84 años 483 876 217 330 266 546 

85 y más años 494 706 209 654 285 052 

No 2 053 801 1 033 675 1 020 126 
especificado 

Fuente : 
http ://www. i negi .gob. mx/ est / contenidos/espanol/te mati cos/mediano/med .asp ?t= mpob03&c= 3180 
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2 . 1.2 

p 

o 

, 
• 
o 

• 
• 

POBLACIÓN ECONÓMICAMENTE ACTIVA (PEA) 

Porcentaje de la población ec.onÓmicamenle -activI'l1895 ·1995 

NOTA: 011 1895 ¡ 1940 se consideró la población de 10 años y más , por no estar 
desagregada en edades desplegadas: en 1960 se constderó la poblaCIón 
da a 'J mis años de edad, en 1950, 1970 , 1~, ,99) Y 1995 se considero 
la población de 12 y más años de edad. 
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POBLACIÓN ECONÓMICAMENTE ACTIVA SEGÚN SECTOR DE 
ACTIVIDAD : 

p 
o 

e 
n 
t 
a 

80 

Dlstr1buclón porcentual de la Población Económicamente Activa (PEA) ocupada según 
sector de actividad 1896-1995 

. Ú.4 

1895 1900 1910 1921 1930 1940 1950 1960 1970• 1980 1990 1995 

[±] Primario' O Secundario2 EJ Terciario' 

1 Agrupa actividades relativas a agricultura , ganadería, silvicultura, caza y pesca. 
2 Reúne actividades referentes a minería, extracción de petróleo y gas, industria manufa cturera, 

electric idad y construcción. 
3 Se refiere a actividades relac ionadas al comercio, transport e, gob ierno y otros se1'ficios. 

•Los datos son refe rent es a 1969. 
HOTA: De 1895 a 1930 no se hace referencia a ningún corte de edad para determinar la PEA; 

para 1950 se especifica que además de las personas ocupadas. se incluye a quienes 

estaban desocupadas en el periodo de 12 semanas antes de l levantamiento censal; se 

aclara que para 1960 la PEA constituye la poblac ión de 8 y más años de edad; desde 

1940 a la fecha, con excepción de 1960, todas las personas de 12 y más años son 

consideradas económicamente activas. 



2.1.3 ESCOLARIDAD 

INDICADORES SELECCIONADOS SOBRE NIVEL DE INSTRUCCIÓN, 
PROMEDIO DE ESCOLARIDAD 

INDICADOR AÑO 2000 

Distribución porcentual de la población de 15 años y más 100 % 
por nivel de instrucción y sexo 

SIN INSTRUCCIÓN 10.3 % 

PRIMARIA INCOMPLETA 18.1 % 

PRIMARIA COMPLETA 19.4 % 

SECUNDARIA INCOMPLETA 5.3% 

SECUNDARIA COMPLETA 19.1 % 

MEDIA SUPERIOR 16.8 % 

SUPERIOR 11 % 

Fuente: 
http://www. inegi .gob.mx/ est /contenidos/ espanol/tematicos/med iano/ med .asp?t=medu09&c= 3 
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2.2 LA INDUSTRIA EN MEXICO 

LA INDUSTRIA DE LA AUMENTACIÓN 

Durante el período 1988-1993 todas los ramas experimentaron incrementos 
significativos en los rubros de ocupación y en el número de unidades 
productivas. Las variaciones porcentuales de! número de establecimientos y del 
personal ocupado permiten establecer una delimitación inicial de lo dinámico de 
los principales productos genéricos de lo industria alimentaria. Así, entre 
Enero y Septiembre de 1997 aumentaron los establecimientos comerciales en 
las 33 áreas urbanas, con variaciones del 4"" en las ventas mayoristas, deI3,4'ro 
en las ventas "01 menudeo", del 9,8'Y" en las compras mayoristas y del 7,2% en 
las compras minoristas. 

El personal ocupado también registró variaciones positivas en el subsector 
del comercio mayorista, con un 0,5% con respecto al mismo período del año 
anterior, aunque se registro un descenso de personal en el subsector del 
comercio minorista (-0,8,},o). 

Por clases, lo elaboración de lo harina de maíz registró el índice más alto de 
volumen físico (153,8,},0) y el mós bajo correspondió o lo elaboración de leche 
condensada, evaporado y en polvo (90,870). El crecimiento más fuerte también 
correspondió a lo elaboración de harina de maíz, mientras que cayeron la 
matanza de ganado y oves, la elaboración de las diversas leches y la molienda 
del trigo. 

EL SECTOR MET ALMECÁNICO 

El sector metalmecánico es un eje fundamental en lo actividad económica del 
pafs, de él se derivan un gran número de industrias que soportan en su mayoría 
la actividad industrial de México (mineras, pesqueras, agraindustriales, 
eléctrico, electrónico, siderúrgico, metalúrgico, puertos, petrolero, automotriz, 
transporte, etc.), dentro del PIB en el sector manufacturero aporto cerca del 
12,},0, agrupando a oproximadamente 30,000 empresas a nivel nocional, siendo un 
gran generador de empleo cercano a 1,700000 personas, de los cuales el 60'}'o 
corresponde a lo gran empresa. 

No obstante que el sector industrial mexicano durante el 2002 sufrió una 
caída de 0.6%, dentro del cual la industrio metálico básica tuvo uno variación 
de 0.7'}'o y los productos metálicos. maquinaría y equipo de -1.7'}'o, producto de 
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un entorno internacional recesivo y un mercado interno dinámico pero en 
franca desaceleración, se prevé que para el 2003, ante la posible reactivación 
de la economía mundial, principalmente la estadounidense, la producción 
industrial de México se incremente en un 2.8"0, en donde lo industria metálica 
básico y la de maquinaria y equipo, tendrán una recuperación cercana 012.0"/0. 

COMERCIO EXTERIOR 
Exportaciones 

El comportamiento reciente de la producción y los exportaciones mexicanas del 
sector metalmecánico, demuestran su madurez para participar en los mercados 
internacionales, de 1999 a 2001, las ventas externas sin considerar a la 
industria maquiladora, pasaron de 8,629.3 millones de dólares (md) 08,983.4 
md., con un crecimiento medio anual del 2.0"0, esto a pesar de una caída del 
4.8"/0 sufrida en el 2001 con respecto al 2000 (9,434.3 md.), asimismo, paro el 
2003 las ventas al exterior sumaron 10,044.6 md., creciendo un 6.0"/0 con 
respecto al año anterior y 3.3"0 de crecimiento medio anual con respecto a 
1999. 

Las exportaciones del sector considerando los valores de la industria 
maquiladora, que más se duplican, llegando a sumar 19,627.7 md. para 1999 y 
24,616.5 md. para el 2003,10 que nos proporciona un crecimiento medio anual 
del 6.7"0, en el período mencionado y de 2.9"0 en el último año con respecto al 
año anterior. 

Importaciones 

En cuanto a las importaciones realizadas por México de este sector, sin 
considerar a la industria maquiladora, sumaron 19,610.8 md. en 1999, llegando o 
los 20,772.3 md. en el 2003, lo que nos do un crecimiento med io anual del 2.4"/0, 
asimismo, las compras realizadas en el exterior en el 2000, fueron de 21,754.7 
md ., lo que originó que el 2001 (21,297.3 md.) tuviera una caída del-2.1"0 con 
respecto a ese año y el 2002 a su vez, redujo su volar con respecto o ambos 
años 

Los principales productos adquiridos en el 2003 por el sector son los 
generadores, transformadores y motores eléctricos; máquinas y portes poro 
industrias no identificadas: maquinaria para trabajar los metales; láminas de 
hierro y acero; cojinetes, chumaceras, flechas y poleas; máquinas y aparatos de 
elevación, carga y descarga: aparatos para el f iltrado y sus partes; recipientes 
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de hierro y acero; máquinas de impulsión mecánico para la industria del caucho 
y cintas y tiras planas de hierro y acero, entre otros. 

Los necesidades de la economía nocional se encuentran en continua expansión, 
por lo que la industr ia metolmecánica tiene amplias perspectivas de desarrollo 
en el mercado nacional e internacional, en el primero, principalmente en 
aquellos renglones en los que seguimos importando grandes volúmenes 
sobretodo de equipo para la generación de energía eléctrica y de transporte, 
para la industria petrolera, maquinaría y equipo para puertos y de procesos 
básicos, adquiriendo importancia la inversión con el fin de sustituir 
importaciones 

Inversió n extranjera directa (IED) en México 

El sector metalmecánico recibe inversión extranjera directa a través de 
cuatro ramas productivas: industria metálica básica, maquinaría y equipo, 
productos metálicos y en otras industrias manufactureras. 

INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCIÓN Y EL CEMENTO 

Es una industria que su crecimiento está ligado al desarrollo del país, por lo 
que en los últimos años ha tenido una recuperació n y crecimiento debido al 
desempeño favorable de las áreas de transporte e infraestructura así como 
obras de agua, riego y saneamiento, vivienda. Dentro de las obras de 
transporte está la construcción de autopistas , carreteras y caminos, puertos y 

aeropuertos, las obras de vialidad y de urbanización. 

Es importante señalor la magnitud de las cuatro principales empresas 
cementeras en México: Apasco , Moctezuma, Cruz Azul y Cemex. 

LA INDUS TRIA TEXTIL 

Entre los años 1991 y 1994, los bajos niveles de actividad económica 
afectaron directamente al sector de los textiles 

Los indicadores para la rama textil , por el contrario, no señalan los mismos 
resultados. La producción de fibras en México está dominada por las químicos, 
que ya en 1970 representaban casi e121~o de la producción total; se calcula que 
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en 1995 su aporte fue superior 01 70%. Ese mismo año el consumo creció en un 
5,9% con respecto 01994. 

Al mismo tiempo que se produjo este impresionante avance, casi desapareció 
la fabricación de la amplio gama de fibras naturales. Por su parte, el algodón 
retornó o las estobles campañas productivas, con un crecimient o en la de 
1994/95 del 31.8%, después de dos temporados con una fuertes descensos de 
la producción. El consumo de olgodón creció un 2,3"-0 en 1994. 

Lo producción de lono disminuyó en un 4,2"-0 y su consumo un 15,7"-0 en 1994. 

Los problemas de la industria de la confección difieren según el tamaño de los 
establecimientos. Así, las de menos de 15 empleados, por su escaso personal, se 
ven obligadas a realizar un mayor número de procesos por trabajador, en 
perjuicio de lo product ividad global: además, sus reducidos ventas limitan la 
capacidad para adquirir, renovar y reponer equipos, a la vez que entorpecen el 
acceso a los insumos con lo oportunidad y la calidad adecuadas. Debido al 
enorme costo que supondría incorporar los equipos que mejoraran las 
condiciones de productividad y rentabi lidad, estas empresas sólo cuentan con 
lo imprescindible en los talleres de costura, de menor costo. 

Los establecimientos de 15 o 70 empleados tienen la capacidad poro mejorar 
su productividad y con ello de obtener ganancias; sin embargo, encaran 
importantes dificultades en las áreas de compras y ventas. 

EL SECTOR QUÍMICO. 

La industria Química conforma una de las cadenas más importantes y 
representativos de la industria manufacturera mexicana, se elaboran insumas 
básicos e intermedios paro más de 40 ramos industriales, proporciono empleo a 
261,000 trabajadores, participa con el 2.9 del PIB nocional, y ocupa el tercer 
lugar en los industrias manufactureros aportando 15.1"-0 del PIB industrial, sólo 
debajo de los industrias metálicos básicas, maquinaria y equipo , y de las 
industria del sector de alimentos y bebidas. 

Un total de 468 plantas fabrican productos químicos en México; en el estado 
de México se sitúan 126 de éstas y las restantes se distribuyen por casi todos 
los estados de la República. Como en casi todos los sectores industriales, lo 
gran mayoría son de mediana y pequeña dimensión , aunque en este coso existe 



la excepc1on de la empresa estatal Petróleos Mexicanos (Pemex) como gran 

productora de muchos productos en exclusiva. 

PLANTAS QVIMICAS, POR ESTADO 
Estado Número 

Estado de México 126 
Veracruz 81 
Distrito Federal 74 
Nuevo León 31 
Tamaulipas 24 
Guana.iuato 23 
Jalisco 21 
Puebla 20 
Durango, Chihuahua, Coahuila y Baja 

California 17 
More los 12 
Querétaro, San Luis Potosí y 
Michoacón 14 
Chiapas, Oaxaca y Tabasco 9 
Hidalqo 8 
Tlaxcala 8 

Total 468 

LA INDUSTRIA AUTOMOTRIZ 

El sector automotriz es de gran importancia para México, ya que la gran 
variedad de productos incorporados en los vehículos terminados, la tecnología y 
los procesos productivos, resultan en un efecto multiplicador sobre la 

economía. 

En la última década se alcanzó una producción total de más de 1,000,000 de 

unidades al año, cifra que colocó a México como el tercer productor de 

automóviles en el continente americano. 

De igual forma que en la rama de los productos metálicos, la maquinaria y el 

equipo, la actividad de la industria automotriz ha observado una gran 
recuperación en el primer semestre del año 1997, situación que se suma a los 

avances que había mostrado ya en 1996. En particular, el segmento de la venta 

de vehículos mostró un buen desempeño, aunque debe destacarse que las 
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.... eI'lTO"S presentan dos situaciones: fuerte dinamismo de las .... entas internas y 
estancamiento de las externas. 

No obstante 10 anterior, las ventas totales lograron niveles históricos en los 
primeros siete meses de 1997, con 801.192 unidades, es decir, un 22"0 más que 
el nivel previo a la crisis. El repunte de las exportaciones de vehículos desde el 
inicio de la crisis permitió que las ventas totales superasen la recesión en 
menos de dos años . 

En el último año y medio, la venta interna de vehfculos se ha recuperado 
substancialmente y, aunque todavía no logra reponerse totalmente de la 
recesión de 1995, señala tasas de crecimiento muy elevadas (42"0), que hacen 
prever el inicio de una nueva etapa de expansión o partir de 1999. De ser así, la 
crisis habrá significado para este segmento de ventas un estancamiento de 
unos cuatro años. 

De los 231.289 unidades vendidas en el mercado interno en el período enero­
julio de 1997, el 63"0 fueron automóviles y el resto camiones, observándose 
crecimientos del 52,5'Yo y del 26,6%, respectivamente. En general , el repunte 
que obser .... an estas ventas responde o la recuperación que ha registrado la 
economía, de forma particular algunas variab les como los salarios reales, el 
empleo, los créditos 01 consumo, lo estabilidad del tipo de cambio y el descenso 
de los tasas de interés, entre otros. 

Por otro lado , de las ventas internas de vehículos en ' ese período, el 26% 
fueron de origen importado (60.43 1 unidades), que crecieron con uno tasa de! 
44 "0 anual, observándose una fuerte moderación en relación a 1996 , cuando se 
habían triplicado las importaciones. En el primer semestre de 1997, el 
promedio mensual de vehículos importados fue de 8.633 unidades (6.170 en 
1994), situación que refleja los efectos de una apreciación real del t ipa de 
cambio y de la recuperación de la actividad económica interna. 

A ni .... el de empresas, el lider del mercada interno fue General Motors con un 
30% del total, seguida de Nissan (21'Yo) y Ford Motors (19 'Yo). Hay que destacar 
que antes de las crisis General Motors sólo participaba con un 20"/0 del 
mercado interno , por lo que su ascenso ha sido muy importante durante el 



perfodo de crisis. En relación a las ventas previas, Volkswagen desciende un 
65"0, Chrysler un 45% y Nissan un 34%, mientras sólo General Motors logra 
superar la recesión de las ventas. En consecuencia, la mayor pérdida de cuota 
de mercado la ha sufrido Volkswagen, al pasar de un 27"0 a un 14"0 de! total. 

En el consumo nacional se observa un cambio de elección desde los 
automóviles de menor equipamiento y precio, que antes de la crisis constituían 
el 52% de las ventas internos y que en 1996 redujeron su participación al 40%, 

hacia los automóviles compactos y de lujo, que aumentaron del 42% 0156"0. 

Fuente: http://www.cideiber.com/infopgises/Mexico/Mvc:ico-05-05. hT ml 

• Mé)( ico y sus empreS05 1997-1998-. Mundo ejecutIvo. Sección pais de oportunidades. México. 



2.3 NÚMERO DE EMPRESAS EN MÉXtCC' 

PQt1OI"CIma genel"'Ol 

Lo actividad industr ial es el segundo foctor mós importante en la generación 
del product o nacional, ya que contribuye con los dos quintas partes del total y 
proporciona ocupación a más de una cuarta porte de lo población 
económicamente activo del país. 

En el per íodo post-revolucionario el Gobier no mexicano creó una serie de 
condiciones favorables de carácter financiero para estimular lo inversión 
extranjera y para participar de forma directa a través de la industrio pública 
en prácticamente todos los rubros de la economía nacional. En este marco, la 
industria manufacturera fue recobrando su vitalidad y creció o ritmos muy 
altos. Durante los primeros años, la orientación básica buscó la substitución de 
las importaciones de bienes de consumo con el objetivo de lograr la 
consolidación de las fóbricas de equipos de transporte, de productos químicos 
y de maquinaria, entre los sectores más importantes; sin embargo, las 
importaciones de productos intermedios y de bienes de capital continuaron y 
continúan siendo muy significativas. 

Este proceso de crecimiento industrial siguió un patrón concentrado 
geográficamente, ya que las áreas metropolitanas de la Ciudad de México, 
Monterrey y Guadalajara generan las dos terceras partes de la producción 
nacional de manufact uras. Por su parte, las restantes ciudades del país 
disponen, en generol, de un relativo bajo nivel de industrialización y de una 
estructura productiva poco diversificada, orientada principalmente a lo 
producción de alimentos, prendas de vestir y otros bienes de consumo no 
duradero . 

Los plantas industriales se caracterizan por una estruct ura con múl t iples 
establecimientos medianos y pequeños y un reducido número de grandes 
empresas que aportan uno proporción substancial de la producción, como es el 
coso de lo industria básico que conformo el núcleo central poro el 
abastecimiento de los restantes sectores productivos. 

Después de los recientes crisis económicos que ha sufrido el país, lo 
recuperación de lo industria es un hecho , no sólo en cuanto 01 dinamismo sino 
también en los niveles de producción. Así, se ha conseguido un avance promedio 



del 6"0, aunque el proceso de recuperación ha sido muy heterogéneo, 
registrándose el mayor aumento en los equipos y aparatos electrónicos (4270) y 
el mínimo en la industria petroquímica (~21,},0). 

Sin embargo, se detecta un avance relativa al medir la dispersión de estos 
crecimientos, ya que, aunque en los años 1995 y 1996 éste es menor, aún se 
encuentra alejado del conseguido en 1994. 

Respecto a los niveles de producción, uno cuarta porte de los sectores 
industriales se encuentran aún por debajo de los logros obtenidos antes de la 
crisis: construcción, explotación de canteras, extracción de arena, cemento, 
productos de modera , tabaco, alimentos para animales, muebles metálicos, 
imprentas, editoriales , beneficio y moli enda de café, petroquímica básica, 
derivados del petróleo, aserraderos, equipo y material de transporte. 

En relación con la tendencia observada desde el segundo trimestre de 1996, 
cuando el sector industrial se convirtió en el principal motor del crecimiento 
económico. en el segundo trimestre de 1997 dicho sector registró un aumento 
de/ll.3'Yo. con lo que el crecimiento acumulado durante los primeros seis meses 
del año alcanzó una tasa del 8,8%. Este crecimiento se explica por los 
aumentos registrados en codo una de los divisiones que lo integran; así. lo 
industrio de la construcción creció un 10,2%, la generación de electricidad, gas 
yagua un 5,2% y la industrio manufacturera un 9,2%. 

Pese al reciente empuje de la construcción, este sector aún se encuentra un 
12% por debajo de los niveles alcanzados en 1994, siendo el único sector 
industrial que acumula un gran retraso. 

El 75'Yo de las exportaciones mexicanas se concentra en las industrias 
manufactureras, principalmente en los productos metálicos, maquinarias y 
equipos. En cuanto a los importaciones , el 91 70 del total corresponde también a 
las industrias manufactureras, destacando el rubro de maquinaria y equipo 
(5370). 

La importación de bienes intermedios y de capital, aunque negativo para la 
balanza comercial, es impresci ndi ble, yo que estos bienes se utilizan para la 
fabricación o la transformación de otros productos: es decir, que reciben un 
valor agregado en el país. Esta situación no es paralela en los bienes de 
consumo, ya que son bienes de uso final. 
http://www.cideiber.com/infopaises/ Mexicol!...exico-05.01.ht ml 



NÚMERO DE EMPRESAS EN MÉXICO: 

Sector: Industria 

Estado: Total Nacional 
División: Todas las divisiones 

Rama: Todas las ramas 
Clase: Todas las clases 

Desde Diciembre de 1995 hasta Enero de 2001 

124,459 3,901 3, 141 

186,405 5 007 3 682 

185,991 30,692 4,998 3,766 

185,662 30,252 4 963 3,767 

185,880 30,734 5,080 3,854 

201 ,517 14,337 7,100 1 811 

201 ,553 14,251 7,164 1,822 

203,736 14,304 7,226 1,869 

206,035 14,519 7,335 1,866 

206, 160 14,631 7,320 1,889 

209 ,383 14,926 7,481 1,898 

209,561 15,048 7,496 1,901 

210 ,808 15,032 7 456 1,885 

210,279 14,820 7,303 1,838 

209 ,581 14,872 7,379 1,915 

210,643 14,719 7,332 1,902 

214 ,433 15,034 7,531 1,968 

213,321 14,742 7,429 1,916 

214,336 14,923 7,671 1,966 
215,988! 14,938 7,694 1,974 

217 ,079 15,030 7,721 2,002 

219,2731 15,214 7,815 2,036 

220,864 15,343 7,775 2,013 

221 ,2451 15,352 7,714 1,976 

224, 192 15,431 7,679 1,982 

221 ,875 15,061 7,398 1,900 

219,681 14,913 7,389 1,92 1 

225,447 

224,644 

225,548 

224,765 

224,790 

227, 135 

229, 755 

230 ,000 

233,688 

234 ,006 

235 ,181 

234 ,240 

233,747 

234,596 

238,966 

237 ,408 

238,896 

240,594 

241 ,832 

244,338 

245 ,995 

246,2871 

249,284 

246,234 

243,904 

Fuente : h t t p: / / www .contacto pym e. go b. m xi bis/ nuevo/ eye _de.tal le 1.asp ?ccont ador= 1 & tipo seri e=O 2 &cveed o =00& sector= 

Ol&cvegdiv=OO&cvediv=OO&cveroma=OO&cveclase=OO&tipo_gr afica=8 
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RANGO POR NÚMERO DE EMPRESAS EN MÉXICO : 

Raogo pcl( l'lIJi'nero de efflpreSllS 

ti: ,0 .3 11.499 

5 A~ .a..9.m 

í:f" ,1O,C9!l jJ 49,900 

b.,¡ ,más de 50,000 

., 



2.4 CLASIFICACIÓN DE LAS EMPRESAS 

De acuerdo al diario oficial de la federación (DOF) del día 30 de diciembre de 
2002 se establecen los criterios de estratificación de empresas de la siguiente 
manera: 

CLASIFICACIÓN POR NÚMERO DE TRABAJADORES 

SECTOR / TAMAÑO INDUSTRIA COMERCIO SERVICIOS 

MICRO EMPRESA o - 10 o - 10 o - 10 

PEQUEÑA EMPRESA 11 a 50 11 a 50 11 a 50 

MEDIANA EMPRESA 51 - 250 31 -100 51 - 100 

GRAN EMPRESA 251 EN ADELANTE 101 EN ADELANTE 101 EN ADELANTE 

Fuente: http://www.siem.gob.mx/portalsiem/ 
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RESUMIENDO ... 

Como' se ha visto anteriormente en las gráficas somos alrededor de 
97,483,412 de mexicanos y alrededor del 55% es población económicamente 
activa y si nos fijamos en lo Gráfico de Escolaridad podremos darnos cuento 
que sólo el 11% de la población cuenta con estudios de Educación Superior, lo 
cual nos indica que la demás gente trabaja en otros oficios. 

Esto nos remarca la necesidad de que lo gente cuente con un documento el 
cual ayude a validar los conceptos que toda esta gente ha aprendido incluso 
empíricamente, Un gran mercado potencial pora ofrecer esta capacitación a 
toda lo gente o si no sabe, tomar el curso de capacitación y recibir todo el 
conocimiento completo del ·of¡cio~. Todo esto de manera que si lo persona 
necesito conseguir empleo este documento ayude a describir sus habilidades y 

la persona que ya lo tiene pero no dispone de manera de comprobar sus 
habilidades puedo hacerlo. Asimismo la industrio sobe perfectamente de lo 
persono que necesita. 

" 



CAPITULO 3. 

, 
"LA COMPETENCIA LABORAL EN MEXICO" 



3.1 EL CONCEPTO DE COMPETENCIA LABORAL 

¿Qué es esto de las competencias, que tan de moda están en la prensa 
económica? Una entidad financiera líder proclama estar haciendo una 
auténtica revolución en la gestión de recursos humanos porque es capaz 
de recompensar o sus profesionales de modo más justo y equitativo, en 
función de su contribución real; cadenas de tiendas de ropo, 
hipermercados, supermercados, proclaman que disponen del perfil de 
cualidades de sus empleados, paro promocionar, seleccionar y formar; 
titanes de industrias más o menos tradicionales se puntan a la moda de 
definir qué característicos son comunes a sus mejores profesionales en 
los distintos puestos de trabajo . Y todos, en los distintos sectores de la 
economía, utilizan el misma término: -gestión por competenciasN

• 

Las competencias son nada más y nada menos que un lenguaje con el 
que analizar , medir y correlacionar con el éxito el desempeño 
profesional y un compromiso de gestionar adecuadamente el papel de 
las personas en lo empresa. 

Las competencias no surgieron como una idea abstracta de gran 
atractivo teórico, lo historio de la aparición del concepto "competencia" 
es jugosa de contar, y empieza como tantos re latos del "managementN del 
siglo XX, en EE.UU. 

En 1973 , el Departamento de Estado norteamericano lanzó un estudio 
para mejorar la siempre problemática selección de su persona! en el 
extranjero, encargándoselo a un tal David McClelland, por aquél entonces 
profesor de Harvard y considerado uno de los mayores expertos en 
motivación. Este estudio se realizó tomando como variable fundamental 
el desempeño en el puesto de trabajo y haciendo especial énfasis en el 
colectivo de personas consideradas excelentes. En particular, se trataba 
de discriminar qué características del sujeto a seleccionar o a incorporar 
podrían predecir el éxito en su puesto. Se esperaba obtener que alguna 
variable como e l cociente intelectual, el expediente académico o incluso 
la experiencia profesional fueran buenos predictores. La sorpresa vino 



cuado no fue así, con dos conclusiones que se reproducen aquí por su 
especial significación: 

1. Se obtuvo una correlación positiva entre el desempeño en el puesto 
y tres características intrínsecas a la persona, en principio 
sorprendentes: -empatía transcultural", -expectativas positivas a 
pesar de la provocaciónu y "rapidez en la comprensión de las redes 
de influencia"', 

2. Por otro lado se obtuvo correlación negativa del mismo desempeño 
respecto a la puntuación del test de acceso, esto es, la obtenida en 
lo batería de pruebas teárico·prácticas que se utilizaba 
tradicionalmente, 

En otras palabras, se había comprobado que hacerlo bien en el puesto 
de trabajo está más ligado a características propias de la persona, a sus 
competencias, que a aspectos como los conocimientos y habilidades, 
criterios ambos utilizados tradicionalmente como principales factores de 
selección, junto con otros como la biografía y ta experiencia profesional, 
los cuales como todos sabemos, pueden ser más o menos creíbles y más o 
menos fiables. Esto es, si lo pensamos bien, las competencias formalizan 
algo que está en la cabeza de todas cuando tenemas un puesto que cubrir 
¿quién es bueno en su puesto de trabajo? Es decir, ¿quién pasee ese algo 
("Lo que hay que tener; que comparten los profesionales que mejor 
desarrollan su trabajo, en un puesto concreto y en una empresa 
determinada? 

¿Qué son pues las competencias: rasgos psicológicos, conocimientos, 
experiencia ... ? Realmente es todo eso, Por eso la definición que más nos 
gusta dar es la de Richard Boyatzis, es uno de los mayores maestros en 
Hay Group: 

-Las competencias son características subyacentes en una persona que 
están causa/mente relacionadas con una actuación de éxito en un puesto 
de trabajo'" (Boyatzis , R. ~The comparence maneger a model for 
effective performanceW, 1982, 



Reflexionemos sobre esto definición: 

-Características subyacentes ... Es decir, propia de la persona, que se 
verán ajustadas o no por el entorno en el que opera. No sirve de nada que 
pongamos la mejor tecnología o una retribución elevada a un incopetente 
para obtener los mejores resultados. Son subyacentes pero no 
neceSariamente innatas. Se puede y se debe desarrollar. 

-... causalmente relacionadas ... No es que ayuden, mejoren, o faciliten, es 
que son la causa de "hacerlo bien n

• La relación es directa de causa­
efecto. 

- ... actuación de éxito. La palabra ~éxito", tantas veces utilizada, tiene 
aquí un único significado: hacer muy bien lo que cado empresa espero de 
sus colaboradores. El éxito conecto usualmente con la productividad. 

Sucesivas investigaciones han profundizado en la naturaleza de las 
competencias, demostrando que tienen más que ver elementos 
intrínsecos de las personas como act itudes, valores o motivos que con los 
conocimientos. Para ilustrar esto, solemos utilizar una metáfora según la 
cual un perfil de éxito es como un iceberg, cuya parte visible son los 
conocimientos y habilidades (fáciles de observar y medir), pero que son 
solamente lo parte emergente de un gran todo compuesto 
fundamentalmente de actitudes que tienen que ver con cosas más 
intangibles, como la auto imagen, los valores, los motivos. 



EL ENFOQUE HAY/MCBER O LAS COMPETENCIAS EN SU 
VERDADERA ESENCIA ry VALOR PRÁCTICO POR TANTO) 

La mayoría de los enfoques de competencias que están en el mercado 
comparten una serie de puntos comunes. Repasemos los fundamentos: 

-Cada competencia tiene un nombre y una definición verbal precisa, 
Denominaciones como Identificación con lo Compañía, Autoconfianza, Búsqueda 
de información, pensamiento conceptual , orientación al client e, flexibilidad, 

liderazgo , ... aparecieron en los primeros estudios de Me Ser, (hoy Hay/Mcber) 
lo consultora fundado por el David Me CJellond, y que luego se han ido 
extendiendo profusamente en la bibliografía sobre competencias. 

-Coda competencia tiene un determinado número de niveles, que reftejan 
conductas observables , no juicios de valor. 

-Todas las competencias se pueden desarrollar (pasar de un nivel menor a otro 
mayor), aunque no de una manera tan inmediata como recibir un curso de 
formación. El desarrollo requiere experiencia práctica. 

-Todos los puestos llevan asociados un perfil de competencias, que no es más 
que un inventario de las mismas, junto con los niveles exigibles de cada una de 
ellas. Por contraste con el perfil personal de cada empleado , es decir, con el 
nivel evaluado en cada competencia, se obtendrían desajustes que habría que 
analizar y superar. 

DE LA CAUFICACIÓN A LA COMPETENCIA 

Por calificación se entiende el conjunto de conocimientos y capacidades , 
incluidos los modelos de comportamiento y las habilidades, que los individuos 
adquieren durante los procesos de socialización y de educación-formación. Es 
una especie de "activo" con que las personas cuentan y que utilizan para 
desempeñar determinados puestos (Alex 1991). Se lo puede denominar como la 
"capacidad potencial para desempeñar o real izar las tareas correspondientes a 
una actividad o puesto". 
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La competencia, por su parte, se refiere sólo a algunos aspectos de este 
acervo de conocimientos y habilidades: aquéllos que son necesarios para llegar 
a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada. Es la 
'capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado". "El 
concepto de competencia hace referencia a la capacidad real del ind ividuo para 
dominar el conjunto de tareas que configuran [a función en concreto. 

Para identificar la calificación requerida en un puesto o bien en el mercado de 
trabajo, el método que se solio seguir era el análisis ocupacional, que tenía por 
objetivo hacer uno inventario de todas las tareas que comprendía una 
ocupación. El inventario de tareas era el punto de referencia. 

Para identificar la competencia se parte de los resultados y los objetivos 
deseados de la organización en su conjunto, que derivan en tareas y éstas en 
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas. En este caso las toreos son 
concebidas como un medio cambiante entre el resultado y la dotación de 
conocimientos y habilidades del individuo. 

El proceso de certificación Cinterfor propuso las siguientes fases, en las 
cuales deben participar activamente representantes de las organizaciones de 
empleadores y de trabajadores: 

- Disponer de [a información relativa a las ocupaciones objeto de la 
certificación extraído de análisis ocupacionales realizados específicamente 
poro este fin, o efectuados para elaborar programas de formación. 

-Determinar, con base 
tecnológicos 
determinado , 

necesarios 
los que 

indispensables ". 

en dichos anólisis, los contenidos 
para desempeñar eficientemente 
se consideran "requerimientos 

operativos y 
un trabajo 

ocupacionales 

-Elaborar las "pruebas ocupacionales" que permiten apreciar el grado de 
dominio tecnológico y práctico que el trabajador posee respecto al exigido por 
un campo ocupacional. 

-Establecer, como resultado de la aplicación de los instrumentos de medición, 
el diagnóstico ocupacional de coda trabajador, resultante de comparar sus 
conocimientos, tanto prácticos como tecnológicos , con el perfil de la ocupación 



respectiva, a fin de precisar sus carencias y subsanarlas para alcanzar el nivel 
de competencia indispensable paro desempeñar con eficiencia un trabajo. 

La metodología de medición de las calificaciones ocupacionales y los 
procedimientos de certificación generados por el proyecto, han sido aplicados 
en diferentes países de Jo región; en unos, con la finalidad específica de Jo 
certificación y en otros, poro controlar la calidad de los procesos fo rmativos. 
En algunos de ellos existen disposiciones legales que institucionalizan y 
reglamentan la certificación ocupacional. 

"'MERTENS Leonard.- · Competencia Laboral: sistemas. surgimiento y modetos' aNTERFOR I 
OlT, CONOCER, POLFORM. México 1997 

LOS CONCEPTOS CALIFICACIÓN y COMPETENCIA' 
¿CONVERGENTES Y DIVERGENTES? , 
Roberto Wilde 

Desde mi punto de visto, el concepto de calificación posee uno connotación 
colectiva: todos los individuos Que poseen un mismo certificado o diploma 
tienen uno mismo calificación; mientras que el de competencia posee una 
connotación individual 01 incluirse lo experiencia y lo oplicoción de 
conocimientos en lo occión del trobojo. 

Consideramos a las calificaciones como el potencial cognitivo (teórico y 

próctico) que provee 01 individuo de las condiciones necesarias paro el 
desempeño de sus funciones: La calificación estó, generalmente ligada al 
sistema de educación formal y a los sistemas de educación paralelos realizados 
por las empresas. 

La competencia por su porte, es considerado como la capacidad del trabajador 
de interpretar símbolos y signos escritos y verbales (diálogos y señalamientos 
sobres cuestiones técnicos o gerenciales) o bien señales provenientes de una 
maquinaria , y poner en acción sus conocimientos. La competenmcia está más 
sujeta a un aprendizaje a través de lo experiencia, aún cuando su 
estructuración original haya sido construida durante un proceso de aprendizaje 
formol que propició lo calificación del trabjador. 

" 



La competencia es, por tanto, un concepto que se refiere al sujeto (individuo 
o grupo, por extensión). Se troto de su capacidad de transformar el potencial 
cognoscitivo (calificación), en acción (en desempeño, en resultados); gracias a 
los habilidades, aptitudes y conocimientos acumulados durante su formación 
8esto es, en el proceso de obtención de su calificación). 

LA RESPUESTA DEL SISTEMA DE COMPETENCIA LABORAL 
Para responder a estas transformaciones tecno lógicas, organizacionales y 

conceptuales, el sistema de competencia laboral, debe superar la concepción 
credencia lista de los tradicionales sistemas educativos, porque no da 
importancia a un título obtenido sino a una competencia adquirida; se certifican 
las capacidades, no los nombres de las ocupaciones. Lo orientación hacia los 
resu ltados es ton crucial que la certificación se centra en demostrar los 
competencias de los trabajadores sin importar de qué modo fueron adquiridas, 
se da, por tanto, cabida a procesos de autoaprendizaje, a la experiencia yola 
flexibilización en los acciones de capacitación. 

Romper con estos paradigmas significa rebasar los obstáculos que ha 
enfrentado y enfrenta la formación técnica en México: 

-Por un lodo, los empresarios han evaluado negativamente la formación 
profesional tradicional, argumentando que ella se concentra demasiado en 
saberes y desarrolla pocos habilidades, conocimientos y actitudes; los cuales 
son los recursos que permiten la actuación del trabajador cuando precisa 
resolver problemas. Piden por tanto, que se formen trabajadores com petentes 
y no trabajadores titulados. Dicen interesarse en uno valoración de las 
experiencias, no en los diplomas. 

-Para responder o lo rapidez con que los cambios están afectando al mundo del 
trabajo, lo formación técnica está acudiendo a nuevos enfoques de la 
calificación laboral que permitan la generación de competencias en los 
trabajadores, no la simple conjunción de habilidades, destrezas y 
conocimientos; lo configuración adquirido por las ocupaciones exige o los 
trabajadores un mayor rango de capacidades que involucran no sólo 
conocimientos y habilidades sino también lo comprensión de lo que estón 
haciendo. Y por otro lado que posibiliten la formación de trabajadores 
competentes y no sólo el calificarlos. 



Lo anterior responde a la necesidad de dotar a los trabajadores de las 
calificaciones y las competencias que necesitan para poder encontrar trabajo, 
yola neces idad de las empresas de contar con el personal calificado, motivado 
y dedicado que les hoce falto paro poder seguir siendo competitivas y 
prosperar. 

De ahí la import ando de la fo rmación, y seo como modo de elevar la facultad 
de adaptación del personal o las nuevas necesidades y por consiguiente, de 
conservar su empleabilidad en lo empresa, o bien como medio paro dotarle de 
una competencia que facilite su empleabilidad en otro puesto de trabajo, en la 
eventualidad de un traslado forzoso. 

WILDE Roberta.- "El sistema de competencia laboral en México · en Revista: Competencia 
Loboral, Enero-marzo 2000 Año 4 Núm. 19. 

LA NORMALIZACIÓN EN LA FUNCI ÓN COMPETENCIA LABORAL 
Amira Marín Herl'J(indez. 

CONCEPTOS BÁSICOS DE LA NORMALIZACIÓN. 
Podemos decir que cualquier actividad inteligente del hombre puede 

normali zarse. Pruebo de ello es el lenguaje, las normas sociales, los leyes , etc. 
pero por excelencia donde se ha aplicado, es en lo actividad técnica. 

La normalización fue considerado, hasta hace algunos años , el efecto de la 
industrializac ión y el desarrollo. Ahora se dice que es lo causa o elemento 
motor en la que lo industria y el desarrollo económico se apoyan. 

La normalización , que ero considerado como uno disciplina reservado o los 
técnicos, ha sufrido una evolución. De una herramienta típicamente técnica ha 
pasado a ser una herramienta administrativa y posteriormente un instrumento 
económico. 

La normalización es la actividad que fija las bases para el presente y para e l 
futuro, con el propósito de establecer un orden poro el beneficio y con el 
concurse de todos los intereses. Normalizar significa ordenar y en 
consecuencia sus resultados las normas Son herramientas de organización y 
direcc ión. 

" 



Objetivos de la normalización. 

Los objetos de la normalización son todos aquellos que puedan o merezcan ser 
normalizados: productos, funciones, procesos, conceptos, servicios, sistemas, 
~tc. 

Los conceptos básicos, los principios y fundamentos de la metodología que 
rigen la elaboración de normas para productos, servicios y conceptos sirven, 
asimismo, para la elaboración de normas sobre las funciones de personas, o sea, 
normas de competencia laboral. 

Principios generales de la normalización: 

Lo normalización, como toda disciplina científica y tecnológica, cuenta con sus 
principios, los cuales tienen como objetivo fundamental darle una orientación, 
al mismo tiempo que flexibilidad, al proceso normativo, pora que éste puedo 
adaptarse a las necesidades del momento y no constituir una traba en el 
futuro. 

Lo experiencia ha permitido establecer tres principios, en los que coinciden 
personas de diferentes lugares y en diferentes tiempos. Estos principios son: 

l.La homogeneidad (armonización) 
2.EI equilibrio 
3.La cooperación 

Lo homogeneidad (armonización): 

Cuando se va a elaborar o adoptar una norma, ésta debe integrarse 
perfectamente a las normas previamente existentes sobre el objeto 
normalizado y similares, tomando en cuenta su tendencia evolutiva de manera 
que no se obstruyan las futuros normalizaciones 

Una primera condición para obtener lo homogeneidad deseable es que la 
normalización a nivel empresarial, nacional, regional e internacional se realice 
bajo lo dirección de un organismo central coordinador. 



La segunda condición es conocer todp la información existente, tanto nacional 
como internacional, sobre el objeto por normalizar (nol'mas, regulación, 
legislaciones, acuerdos, etc,) 

La tercera condición es participar en los acuerdos regionales (nC) e 
internacionales o conocerlos o fondo, así como participar en los reuniones de 
normalización regional(Canadá , E.U. México) e internacionales (ISO) para 
lograr la armonización de normas y regulaciones en un nivel de igualdad. 

Equilibrio. 

La normalización debe lograr un estado de equilibrio entre el avance 
tecnológico mundial y los posibilidades económicas del país o reg ión, ya que uno 
norma que establece el estado más avanzado del progreso técnico no servirá de 
nada si está fuera de los posibilidades ecónómicas o tecnológicas de una 
empresa o de un país. 

Otra condición poro lograr el equilibrio es la vinculación eficaz de lo industria 
con los centros de investigación tecnológica, para resolver los problemas que 
dentro de lo empresa no pueden ser resueltos, presionando a estos centros 
para que se aboquen o resolver , en tiempos definidos, problemas concretos de 
asimi lación, selección, mejora e innovación tecnológica, poro aumentar la 
productividad y lo calidad, disminuir costos y abordar economías de escalo, 
para lograrla competitividad de nuestra industria. 

Cooperación. 

Poro lograr lo cooperación efectivo en lo normalización empresarial , nocional o 
internacional es necesario un esfuerzo de difusión sobre lo importancia 
estratégica de la normalización, en él debe incluirse la inducción desde el nivel 
de lo educación secundaria, pues de aquí salen la mayoría de los trabajadores , 
obreros y técnicos med ios para la industria y el comercio 

Debe planearse también lo capacitación sobre normalización en la industrio, 
dentro de la disciplino de lo calidad. 

" 



METODOLOGÍA DE LA NORMAliZACIÓN. 

Como toda disciplina la nor malización cuenta con su metodología, que se 
fundamenta en los tres principios generales ya mencionados. Esta met odología 
const a de los siguientes pasos: 

1. I nvest igación bibliográfica e industrial (laboral) 
2. Elaboración de un anteproyect o de norma, con base en los datos 

obtenidos. 

3. Confrontación de este anteproyecto con la opinión de los intereses 
afectados e interesados, hasta llegar a un acuerdo. 

4 . Promulgació n de la norma. 
5. Confrontación con lo práctica. 

Hay que tener en cuenta la gran import ancia que t iene contar con la 
cooperación de los sectores involucrados poro obtener una norma que se use, 
que sirve como referencia , par que pueda ser modificado y superada en el 
momento adecuado. 

Lo introducción de uno norma en cualquier actividad necesito, lo mayor porte 
de los veces, esfuerzos poro su adaptación, En el orden técnico, económico y 
administrativo, estos esfuerzos se justifican por Jos ventajas a cort o y a largo 
plazos , con los cuales se benefician los productores , los consumidores y la 
economía nacional. 

EVALUACIÓN Y CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIA LABORAL. 

DEFINICIÓN , 
Proceso por medio del cual un organismo de tercera parte (tercería), 

reconoce y certifico que un individuo ha demostrado ser competente para 
uno función laboral determ¡nada , independientemente de lo formo en que 
ésto hoya sido adquirida y con base en una norma reconocida a nivel 
nacional . 

"Del curso EducaC ión Basada en Normas de Competencia Laboral: f ebrera del 2003 
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3.2 QUIÉN REGULA LA COMPETENCIA LABORAL EN MÉXICO 

LAS NORMAS TÉCNICAS DE COMPETENCIA LABORAL 
CONOCER 

El Proyecto para la modernización de lo educación técnica y la capacitación 
(PMETYC) implica uno transformación que revalora e l trabajo humano en la 
empresa; el sistema de producción ya no se basa en actividades repetitivas y 

monótonas, sino en el trabajo intelectual y creativo de los individuos, así como 
en lo innovación y el aprendizaje continuos. En consecuencia, será necesario 

revalorar la función educativa de lo empresa como centro de formación de 
recur sos humanos en nuestra economía. 

La forma de establecer un lenguaje que vincule las necesidades del sector 
productivo con la oferta educativa se realiza a través de la definición e 
integración de NTCL, !os cuales son definidas por los mismos trabajadores y 
empresar ios con el objetivo principal de evaluar la competencia para el 
desempeño laboral. 

La NTCL t iene como objetivo principal en el Proyecto, ser un antecedente 
básico para la elaboración por el Sector Educativo de programas de fo rmación 
basados en NTCL, por ser el referente paro lo capacitación y la evaluación de 
la competencia laboral. 

Una NTCL define el conjunto de capacidades que tengan significado en el 
mercado laboral, y, poro hacerlas comparables, deben ser elaboradas bajo una 
misma metodología reconociendo que la competencia puede aplicarse en 
diversos ocupaciones, industrias o regiones y debe estar clasificado en un nivel 
de competencia. 

El concepto de competencia se centro en lo que se espero del trabajador en el 
lugar de trabajo: es lo aptitud de una persono poro desempeñar una misma 
función productiva en diferentes contextos laborales y con base e n los 
resultados esperados y en su calidad. A partir de este concepto, las NTCL 
deberán referirse a prácticos de trabajo realistas y expresarse en términos 
de resultados. 
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Sin importar cómo y dónde adquiere la competencia, el trabajador podrá 
obtener un reconocimiento formal, el cual requerirá de un proceso de 
certificación que propicie la credibilidad y confianza en el empleador sobre lo 
que el trabajador sobe hacer. Este proceso se integró en el Sistema de 
Certificación de Competencia Laboral. Con la finalidad de que produzcan 
beneficios para la sociedad, los NTCL serán reconocidas a nivel nacional. 

Paro integrar las NTCL generadas por el sector productivo y los 
trabajadores, fue necesario instrumentar un sistema Normalizado de 
Competencia Laboral (SNCL), con el cual se pretenden alcanzar los siguientes 
objetivos. 

Promover la generación, la aplicación y la actualización de NTCL, con el fin de 
propiciar la vinculación eficiente entre trabajadores, empresarios y 

prestadores de servicios de formación y capacitación, asegurando lo 
correspondencia entre las normas y las necesidades de capacitación. 

Conformar un sistema de información de NTCL que apoye en el diagnóstico de 
las necesidades de capacitación en los centros de trabajo y las instituciones 
educativos hacia el enfoque de competencia laboral y facilite la toma de 
decisiones en le mercado de trabajo. 

Facilitar la movilidad de individuo en diversos sectores productivos y 
ocupacionales de manera que te permita progresar en su competencia laboral. 

Para cumplir con los objetivos antes mencionados se establecieron las 
siguientes acciones 

• Elaborar la metodo logía para definir NTCL 
• Establecer lineamientos para integrara NTCL 
.. C0ns;¡t~.¡¡f' C(!!T, ¡t ~s: de Normali zadón 

• Integrar Grupos Técnicos 
• Implementar programas de capacitación para los integrantes de 

Comités 
P.e-:!! ~z-:!~ C-:! s-:"s Piloto 

• Crear un sistema de registro y actualización de NTCL o Base de 
C-:,.;¡ fkac iones 
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EL CONOCER 

Para asegura la coherencia y consistencia de las NTCL, el PMETYC requirió de 
la creación del Consejo de Normalización y Certificación de Competencia 
Laboral (CONOCER), encargado de diseñar, promover y operar los Sistemas 
Normalizado y de Certificación de Competencia Laboral (SNCCL). El CONOC~R 
se instaló el 2 de agosto de 1995, o consecuencia de lo expedición de- un' 

Acuerdo intersecretarial entre Ja STPS y SEP y el contrato de fideicomiso ' 
respectivo. 

En el contrato de fideicomiso celebrado por el Gobierno federal. a través de 
la Secretaria de Hacienda y Crédito Público (SHCP) y Nacional Financiera 
S .N.C. se establece que el CONOCER propondrá a lo SEP yola STPS, o través 

del CONOCER los regios Generales y los criterios para la integración y 
operación de los SNCCL. 

La misión del CONOCER es fomentar el desarrollo competitivo de la fuerza 
laboral certificada, al promover y coordinar el establecimiento de NTCL, así 
como los procesos de evaluación y certificación que fortalezc.a el sistema de 
educación y capacitación nocional orientándolo hacia la sat isfacción de las 
necesidades de los sectores productivos y laboral. 

(;8-.:TETI'.f(l5 !)EL CONOCER: 

• Promover el desarrollo de Normas Técnicas de Competencia Laboral 
(NTCL) que reflejen la diversidad de las funciones laborales de los 
sectores productivo y de servicios del país, así como de los instrumentos 
que permitan evaluar lo competencia laboral de los trabajadores. 

• Capacitar en los aspectos clave del modelo de competencias, 
proporcionando asesoría o las empresas o instituciones, o fin de 
promover la aplicación integral del enfoque de competencias en tos 
sectores productivos del país. 
Desarrollar proyectos de empresa o institución a fin de que incorporen 
el enfoque de competencias a la gestión integral del capital humano. 

Poro el establecimiento de los SNCCL, el CONOCER promueve y apoya técnica 
y financieramente o los Comités de Normalización yola creación de los 
organismos encargados de certificar la competencia laboral. 
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En México, la normalización ha estado orientada principalmente a productos y 
o la calidad en el servicio. Con este antecedente el CONOCER firmó las Bases 
de coordinación con la Comisión Nacional de Normalización , con la finalidad de 
establecer un programo de trabajo poro coordinar los acciones que competen 
en materia de normalización y certificación de competencia laboral y de bienes 
y servicios, respectivamente, así como el uso de Normas oficiales mexicanas y 
Normas Mexicanas como referencia en lo elaboración de NTCL. De esto forma, 
el CONOCER nace con la normalización de la competencia laboral. 

Cabe señalar que el CONOCER promueve la generación y emisión de normaS de 
carácter nacional, que ofrecen un horizonte más amplio en la transferencia de 
habi lidades competentes en el aparato productivo, y por lo tanto, resultan 
útiles a un número significativo de trabajadores, empresas y oferentes de 
educación y capacitación. 

Además de garantizar la introducción de la NTCL es un esquema de calidad el 
CONOCER desarrollo una matriz de Calificaciones, misma que se baso en las 
NTCL establecidas para diferentes áreas de competencia laboral y consta de 
cinco niveles de competencia, según sea el grado de responsabilidad, 
complejidad y autonomía en el desempeño laboral,. Las calificaciones se dirigen 
a todas aquellas personas que se encuentran en posición de demostrar una 
competencia profesional de manera global. 

El Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral 
(CONOCER) es la base paro lo operación del Proyecto de Modernización de lo 
Educación Técnica y la Capacitación (PMETYC); son los promotores de lo 
elaboración de estándares de desempeño de las personas y también son quienes 
promueven su certificación, 

Lo Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) participa activamente en 
el PMEn'C a través de sus programas de capacitación para traba jada res 
desempleados con programas específicos basados en competenc ia laboral, lo 
cual permite que quienes se encuentran desempleados cuenten con mayores 
expectativas de reincorporarse al mercado laboral. 

También cuenta con esquemas que ofrece o empresas para capacitar a sus 
empleados, promoviendo el aumento en la capacidad productiva y competitiva 
de las micro, medianos y pequeñas empresas a través del Programo de Apoyo a 
la Capacitación (PAC), 



Puedes consultar otros servicios ofrecidos por la STPS tales como búsqueda de 
trabajo en Chambanet u otros esquemas de capacitación así como esquemas de 
apoyo a las micro, pequeñas y medianas empresas. 

Por su parte, la Secretaría de Educación Pública (SEP) cuenta con opciones 
para estud iantes y personas odultas poro que decidan de un abanico 
interesante de ofertas educativas que posibilitarán decidir dónde y qué 
estudiar. 

En la práctica, la participación de empresarios y líderes de organizaciones 
sociales en el CONOCER es de carácter informal, por lo que este organismo 
ha tenido que estar atento a las demandas y a las necesidades de cada uno de 
ellos, a fin de buscar las necesidades de cada uno de ellos , o fin de buscar los 
estrategias que permitan lo adopción y ejecución del Proyecto, en beneficio de 
los trabajadores y de las organizaciones. 

LA NORMALIZACIÓN EN OTROS PAÍSES 

México es el primer país de América Latina que implementa un SNCL, aunque 
no el único, pues otras naciones cuentan ya con experiencia en el desarrollo de 
sus sistemas; el conocimiento y análisis de su implementación han permitido al 
CONOCER desarrollar de forma acelerada el modelo de competencia Laboral 
en México. 

Una de las experiencias que han servido de referencia es la del Reino Unido, 
donde el 1986 se creó el Consejo Nacional para las Calificaciones Profesionales 
(NCVQ por sus siglas en inglés), encargado de la promoción, desarrollo y 
reglamentación del Sistema Nacional de calificaciones: dichas Cal ificaciones 
están basadas en Normas de Competencia, establecidas por Comités 
profesionales han representado un cambio fundamental en la forma de definir, 
medir y reconocer la competencia. 

El modelo que se ha desarrollado a partir de 1993 en Australia es similar al de 
Reino Unido, pero establece normas de competencia que están orientadas 
principalmente por el sector educativo. 

En España se han presentado avances en la definición de competencias en 
relación con el desarrollo de currículo. 
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Francia no ha desarrollado un sistema normalizado como tal; sin embargo, ha 
definido competencias que sirven de base para la formación y capacitación de 
trabajadores. 

El desa rrollo de competencias implico una acción tripartita: sin embargo, se 
ha observado una constante: en los modelos existe un sector con mayor 
participación. Así en Gran Bretaña predomina el apoyo del sector productivo: 
en Australia, el del sector educativo: y, en Francia, el del sector público. En 
cambio, para implementar su Sistema, México ha buscado la participación de 
los tres sectores. 

En nuestro país, el proceso de normalización inicio con un periodo de 
promoción de los Sistemas de Normalización de Competencia Laboral, a fin de 
sensibilizar a los sectores involucrados sobre los beneficios y posibilidades 
que ofrecen dichos Sistemas. La promoción y sensibilización se desarrollan de 
manera selectiva, es decir, en sectores previomente acordados por el 
CONOCER y que son prioritarios para Jo economía nacional. 

De acuerdo con la estrategia que establece el CONOCER, el proceso de 
normalización se ha venido desarrollando a través de dos líneas: la instalación y 
operación de Comités de Normalización de Competencia Laboral y el desarrollo 
de Casos Piloto. 

CONOCER.- "lo Normalización en México con vistos o un mundo globolizado· en Revisto 
Competencia loboral. Abril Junio de 1997. México 



3 .3 QUIÉN TOMA EL CONCEPTO DE COMPETENCIA LABORAL 

EN MÉXICO 

Entre los pioneros que toman el concepto de Competencia Laboral se encuentra 
el CONALEP. 

La vinculación entre la escuela y lo empresa: entre lo teoría y la práctica, para 
el logro de una mayor productividad nacional fue y es uno de los principios del 
Sistema CONALEP. Dicho principio se ve reflejado en el Modelo de Educación 
y Capacitación Basado en Normas de Competenc ia, bajo el cual se encuentra 

10 nueva oferta educativo nocional del Colegio. 

La segunda línea de instrumentación del proyecto de certificación ( La 
primera se refiere al cambio estructural a largo plazo) consiste en llevar o 
cabo pruebas pi loto de la oferto. En ellos las instituciones de formación y 
capacitación tendrán un papel central. CONALEP ejercerá la función de 
liderazgo en la realización de las pruebas. En este sentido durante el último 
cuatrimestre de 1995, se llevaron a cabo en 56 planteles del CONALEP, de la 
Dirección General de Educación Tecnológica Industrial (DGETI), de la 
Dirección General de Centros de Formación paro el Trabajo Industrial (DGFTI) 
y de la Escuela Bancaria Comercial, 99 módulos de capacitación en benefic io de 
1,995 personas desempleadas, en 48 localidades del país. 

Dichas acciones constituyen una experiencia altamente significativa, porque 
permiten a las instituciones de formación ir creando lo cultura necesaria para 
que la transformación hacia el nuevo sistema sea más rápida y sencilla. 

Con lo que aprendo de esas experiencias se podrón ident ificar los necesidades 
de cambio en los métodos de evaluación, en la formación de personal docent e y 
en el desarrollo de mat erial didáctico, así como también valorar el grado de 
complejidad que implica el diseño y aplicación de sistemas modulares de 
capacitación. Además se podrá iniciar la construcción del primer conjunto de 
normas de competencia, par que posteriormente puedan ser validadas, con el 
fin de que adquieran el carácter de normas nocionales . 

La tercer línea de la estrategia está constituida por las pruebas piloto de la 
demanda. Como parte de esta estrategia, se vienen reali zando dos grandes 
vertientes de acción: 
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¡) Se ha imputs.Jdo la cLttura de lo 'Capacitación en el país mediante el 
incremento sustancial de los apoyos a la población trabajadora y o las 
empresas, en particular o las de menor tamaño. Durante 1995 los 
Programas Becas de Capacitación para Desempleados (PROBECAT). y de 
Calidad Integral y Modernización (CIMO), a cargo de la Secretaria del 
Trabajo y Previsión Social, incrementaron sus metas a 700 mil 
trabajadores; lo que representa el doble de los apoyos que se otorgaron 
en 1994 y siete veces más de lo que hacian esos progromas hace dos 
años. 

En conjunto, estas acciones van dando una nueva dinámica a lo 
capacitación en todo el país. Progresivamente los trabajadores y las 
empresas se van dando cuenta que existen estímulos p!lra apoyar su 
acceso a los sistemas de formación., lo que en su momento hará mucho 
más fócil orientar la demanda hacia las normas de competencia laboro!' 

2) Para 1996 se han creado dos cajones con apoyos especificas, el primero 
de ellos con 12 mil becas que se destinarán a las instituciones que lleven 
a coba pruebas piloto de cap!lcitación modular. Con estos apoyos se 
cubren tanto las pruebas que realiza el CONALEP. Como aquellas en los 
CECA TI Y en planteles de lo DGETI. La intención es que estos apoyos se 
incrementen en la medida en que la propia matrícula de estos 
instituciones se vaya orientando hacia las carreras basadas en normas de 
competencia 

El segundo cajón es poro apoyar a grupos de empresas en el diseño de sus 
normas, adaptación de sus sistemas de capacitación y vinculación con las 
instituciones de formación y capacitación, públicas y privadas, que ofrezcon 
programas modulares basados en normas de competencia. En 1996 se espera 
apoyar al menos a diez grupos de empresas, coda uno con diez unidades 
económicas. Esto quiere decir que por lo menos 100 empresas recibirón apoyos 
para iniciar su transformación hacia el nuevo sistema. 

Como se puede observar, no se trata de una reforma más que se intento 
estructurar sob re la marcho . sino de una concepción estratégico que inicia 
justamente con las pruebas pi loto, hasta llegar o un cambio cualitativo del 
sistema de formació~ d':! '"';:-"'!.! '""':>" h,.!m':!. ... I)~ e" _M/·~·:-. ., 
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En cuanto o lo oferto educativa, el Sistema CONALEP incorporo nuevos planes 
y programas de estudio en 29 correros nocionales y 10 regionales 

Los servicios de capacitación que brindo el Colegio permiten actualizar 01 
personal de los empresas e instituciones en respuesta o lo demando de capital 
humano competitivo y o las expectativas de crecimiento económico por porte 
de los sect ores productivos de bienes y servicios. 

Proporciono atención o los trabajadores que requieren actualizarse y adquirir 
nuevos conocimientos y destrezas acordes con la modernización de los 
procesos que desempeñan 

En el CONALEP se cuenta con uno amplio red de Centros de evaluación, o 
través de los cuales se puede evaluar y certificar la competencia laboral de Jos 
trabajadores 

El Sistema Nacional de Colegios de Educación Profesional Técnica cuento con 
los recursos humanos, lo infraestructura y el equipamiento adecuados en 
diversos ómbitos del conocimiento tales como informótica , telecomunicaciones , 
procesos de producción y transformación, salud, turismo, alimentos, comercio y 
administración, entre otros. 

MODELO INSTITUCIONAL DE CALIDAD ACREDITADA Y CERTIFICADA 

El Colegio Nacional de Educación Profesional Técnica ha implantado un Modelo 
Institucional de Calidad Acreditado y Certificada cuyo objetivo es garantizar 
lo Calidad en lo formación de Profesionales Técnicos , lo Capacitación, 
Desarrollo y Certificación de Competencias Laborales y los Servicios 
Tecnológicos, a través de la evaluación externo , 

El esfuerzo que realiza el Colegio para mejorar la calidad de los servicios 
implico el desarrollo de uno conjunto de acciones enmarcadas en dicho modelo , 
y de esto formo, Impulsar integralmente la calidad de los servicios que ofrece 
nuestra institución para lograr uno administración eficiente. Resulto 
fundamental impulsor aquellas acciones que promueven y difunden uno cultura 
institucional basado en lo mejoro continua. El Modelo es un proyecto sustantivo 
poro el Sistema CONALEP y su estructura se integro en cinco vertientes: 
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1. CERTIF!CAC!ÓN DE LOS PROCESOS DEL COLEGIO BAJO LA 

NORMA ISO 9001:2000 

2. ACREDITACIÓN DE PROGRMAAS ACADÉMICOS 

3. ACREDITACIÓN DE PLANTELES COMO CENTROS DE 
EVALUACIÓN EN COMPETENCIAS LABORALES 

4. CERTIF!C/\CrÓN DE PERSONAL 

5. ACREDITACIÓN DE LOS CAST COMO LABORA TORIOS DE 
CALIBRACIÓN Y/O PRUEBAS 

VERTIENTE 3· 

ACREDITACIÓN DE PLANTELES COMO ·~C~,rrROS DE EVALUACIÓN EN 
COMPETENCIAS LABORALES 
Tiene como objetivo brindar a la población el servicio de evaluación y 
reconocimiento de las habilidades y/o competencias, independientemente de la 
forma en que hayan sido adquiridas. Hasta la fecha se cuenta con 162 centros 
de evaluación acreditados; durante el 2002, se capacitaron, 986 personas en 
funciones clave de Evaluación y Verificación interna, de los cuales se evaluaron 
con fines de certificación 244 personas. En el 2002 se realizaron 2123 
evaluaciones entre el Distrito federal y Oaxaca y 1977 evaluaciones de 
competencia laboral en el contexto federalizado del Sistema CONALEP. 
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i-~CRMAS TÉCNICAS DE COMPETENCIA LABORA!. OFERTADAS (NTC:-; 

El Sistema CONALEP actualmente cuenta con 50 calificaciones o Normas 
Técnicas de Competencia Laboral en las que se puede evaluar. Éstas cubren las 
siguientes áreas de competencia laboral: 

1 De.sárrollo y e.xfensióri del tót\Odmiet1to 
2 Manufactura 
3 Salud y proteccióri social 
4 Servicio de finarizas , gestión y soporte administrativo 
5 Tecnología mecánica eléctrica y electrónica 
6 Transporte 
7 Ventas de bienes y servicios 

Se puede elegir la evaluación por unidad de competencia laboral de alguna 
calificación o por la calificación completa 
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RESUM!I:NOO ... 

Hay una gran diferencia ent re calificación y competencia, siendo la 
calificación sólo la copacidad potencial para desorrollar una torea , y lo 
competencia es el conjunto de atributos que posee un individuo paro dominar el 
conjunto de toreas, es decir va mucho más alió de decir simplemente que 
puedes realizar una función, luego entonces, la certificación trata de 
considerar la aprobación del individuo reuniendo no sólo el conocimiento sino 
t odo d conjunto en sí de todos estos atributos. De oquí la función del 
CONOCE~ que se encarga dt. acrt.ditar a los centros ct.rtificadore.s dt. los 
cuales t.1 CONALEP es uno de los pioneros y ademós se encarga de llevar a coba 
pruwas piloto de la oferta y de lo función de liderazgo en lo realización de los 
pruebas. 
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CAPITULO 4 

" EL PROYECTO PMETYC" 



4.1 ,ANTECEDENTES DEL PMtTiC 
4 .1.1. SI': 'J!:~~-!~-~ EL MODELO TR/;DICIor"'¡AL 

Ante la gtobalización de tos mercados de bienes y servicios, el acelerado 
avance tecnológico de la producción y los nuevos sistemas de gestión y 
organización del trabajo, los gobiernos han requerido del desarrollo de nuevos 
modelos flexibles de formación y educación de tos recursos humanos, con el fin 
de atender efectivamente las necesidades de la población y del mercado 
laboral. 

Los trabajadores necesitan contar con uno gran capacidad de adaptación ante 
los cambios en las exigencias tanto de su actividad propia como de lo 
organización de los procesos productivos. A diferencia de lo que ocurría hace 
algunos años, hoy la gente tiende a cambiar de trabajo varios veces durant e su 
vida activa; de modo similar, los exigenciClS para un mismo puesto de trabajo se 
modifican con frecuencia. Por eso, yo no bosta con un período inicial de 
formación profesional, a cualquier nivel, para enfrentarse al mundo del trabajo. 
Se requiere, en cambio, contar con uno oferta educo1iva flexible, que at ienda 
los variados necesidades de formación de las personas o lo largo de su vida. 
También hoce falto desarrollar ambientes taborales que favorezcan el 
aprendizaje cOn1inuo, estructurado y progresivo. Es importante, ademós, 
reconocer y capitalizar las capacidades que, de manera empírica, adquieren las 
personas en el ejercicio de su actividad productiva o fami liar. Por último, se 
requiere contar con un marco de referencia que permita integrar de manera 
dora las distintas formas de aprendizaje que tienen lugar en la vida de las 
personas. 

Las t endencias de la transformación global giran en torno del cambio de uno 
economía de oferta a una economía de demanda, que implico posar: 

• De uno producción basada en la escola a uno de diversificación de 
productos y servicios acorde con las necesidades de la demando. 

• De las grandes corporaciones de empresas centralizadas a pequeños 
unidades productivas descentralizados y autogestionadas, con mayor 
capacidad de adaptación a los cambios en mercados regionales pero 
también mós vinculadas a los grandes centros de producción en el 
mundo. 



En este. morco, los principales retos que enfrentan las empresas son la 
modernizaci6n tecnológica y la reorganizaci6n de sus procesos de producci6n y 
trabajo, así como la formación permanente de sus recursos humanos. En la 
medida en la que las empresas pongan mayor atención en estos asunt os, 
lograrán producir con más calidad y ser más productivos y competitivas en los 
mercados globales. 

La Organizoción para lo Cooperación y el Desarrollo Económico (OCIJE) ha 
señalado que el grave problema del desempleo que se vive en casi todos los 
países del mundo podría tener esperanzas de soluci6n a largo plazo si se 
elevaran los niveles de productividad y competitividad de los personas, de las 
empresas y de las economías. La recomendación que este organismo 
Internacional hoce. para lograr el objetivo es lo de desarrollar en el individuo 
tres capacidades básicas: La capacidad de innovación, lo de adaptación y lo de 
aprendizaje. La primera implica imaginación y creatividad,· la segunda se. 
refiere a la posibilidad de adecuarse o los cambios tecnológicos y o las 
transformaciones de los mercados: y, la última, a la necesidad de asumir el 
aprendizaje como un proceso continuo y sistemático. 

La capacitación se manifiesta tanto hacia fuera como hacia dentro de la 
empresa: hacia fuera implica convertirla en un proceso continuo, integral y de 
moyor calidad, acorde con las tendencias tecnológicas y los cambios en la 
estructura ocupacional; hacia adentra se convierte en una de las estrategias 
más importantes 01 formar parte de los sistemas de calidad total y de 
mejoro miento continuo. Reingenierfa de procesos y justo o tiempo, que en 
distintas modalidades y niveles de profundidad se ponen en marcha para elevar 
[o productividad y lo competitividad. 

La capacitación se vinculo e incide positivamente en todos los óreas de la 
empresa, tales coma e[ mejoramiento de [as condiciones en las que se realizo el 
trabajo, el enriquecimiento del contenido del mismo, la ergonomía, la seguridad 
e higiene, los sistemas de remuneración y el clima laboral, entre otros 
aspectos. 
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Educaclon ante el reto de la globalizactón 

1) Cambios en el mercado de la producción de bienes y servicios 

Elevación de los estándares de calidad y productividad 
Incorporación de nuevas tecnologías 
Cambios en k. dimensión espacial 

Contracción y emergencia de productores 

2) Cambios en el mercado laboral 

Cambios en los contenidos del trabajo por la incorporación de nuevas 
tecnologías y la elevación de los estándares de calidad y productividad 

• Cambios por la introducción de nuevas reglamentaciones 
• Nueva división en la organización de los procesos de producción 
• Contracción y emergencia de productores 

Hacia un nuevo concepto de la formación y la capacitación. 

En este contexto, la capacitación no puede concebirse como una actividad 
aislada y desvinculada de las estrategias de mejoramiento de la productividad 
y competitividad de la economía ni de las de ampliación del bienestar de la 
población. Por el contrario, la capacitación constituye un proceso esencial para 
la transformación productivo y el desarrollo con equidad social. 

La organización para la Cooperación y el Desarrollo (OC DE) han señalado, en 
diversos documentos, que gran porte de la solución al problema del empleo , en 
el largo plazo, tiene que ver con el desarrollo de tres capacidades básicos: 
innovación adaptación y aprendizaje, 

La capacidad de innovación quiere decir contar con la Imagmaclon y la 
creatividad de Jos individuos, las empresas y lo sociedad de su conjunto para 
enfrentar los retos del cambio. La innovación en la empresa, por ejemplo, es 
una condición esencial que le permite no sólo aprovechar de mejor manera las 
ventajas competitivas que están a su alcance, sino también crear y desarrollar 
sus propios nichos de mercado, anticipar los cambios en la demanda e innovar el 
proceso y diseño de producto. Por lo tanto, la innovación permanente es uno de 
los elementos estratégicos que deberá desarrollar la empresa para poder 
sobrevivir en mercados altamente competidos. 



La capacidad de adaptación significa que Individuos, empre.sa..s y socledad 
deben adecuarse rápidamente o los cambios en la tecnología y en los mercados. 
Las empresas que se adapten o estos cambios son las que podrán responder con 
mayor agilidad a las necesidades y preferencias de los consumidores y. por lo 
tonto, las que podrán conservar o ampliar sus mercados y mantenerse como 
fuentes de empleo. Por su parte. los trabajadores que logren adoptarse a los 
cambios tecnológicos y a las nuevas formas de organización de lo producción 
son los que tendrán mayores posibilidades de mantenerse activos en el 
mercado laboral. mejorar sus ingresos y elevar su bienestar. 

Por último. lo capacidad de aprendizaje significa que individuos, empresas y 

sociedad asumir el aprendizaje como un proceso continuo y sistemático para 
desarrollar sus capacidades de innovacián y adaptación. 

A principios del año pasado la revista ~Fortunen publico un artículo titulado 
~The end of the jobO (El fin del empleo), donde se planteó que por muchos años 
nos habían hecho creen que a principios del siglo XXI las personas sólo 
trabajarían la mitod del t iempo que actualmente emplean en esto actividad. lo 
cual se lograría se argumentaba gracias 01 desarrollo de 10 tecnología. Con ello 
los personas dispondrían de más tiempo libre que podrían ocupar en actividades 
de educación, recreación o simplemente en el ocio. Sin embargo. en la realidad. 
el comportamiento del mercado laboral nos muestra una situación muy distinta: 
en lugar de trabajar lo mitad del tiempo. La mitad de la gente trabajará el 
doble del tiempo y la otro mitad carecerá de empleo. 

Esto quiere decir que tenemos que dejar de considerar al empleo como una 
variable en constante crecimiento a lo largo del tiempo, y en su lugar debemos 
imaginarlo como uno curva en forma de W con cimas y valles muy pronunciados. 
Bajo esta perspectiva el empleo se convierte en un bien escoso que debe ser 
administrado adecuadamente y que tiene que ser promovido. Por ello, el 
fomento del empleo se relaciona directamente con lo capacidad que logre 
desarrollar nuestro país en innovar. adaptar e impulsor el aprendizaje continuo 
de individuos, empresas y sociedad. 

En este marco. la formación y capacitación de recursos humanos dejan de ser 
actividades finitos y de corta duración, poro convertirse en procesos 
esenciales para todo lo vida productiva de las personas. 
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Las empresas también dejon de percibir ~a capacitación como una obfigación 
legal, para entenderla ahora como una necesidad y como un proceso integral y 
permanente, ct:ryo propósito es elevar la productividad y mejorar su posición 
competitiva en los mercados globales. 

De este modo, la formación y capacitación se convierten en ejes primordiales 
de las estrategias de competitividad, crecimiento económico y desarrollo 

social. 

El cambio es global y abarca a todo tipo de economlas incluso en algunos 
países (como Inglaterra, Francia, Canadá y Australia) estos transformaciones 
yo se vienen dando desde hace casi treinta años. En ello se han impulsado 
reformas profundas de los sistemas de educación y capacitación con el fin de 
elevar el nivel de escolaridad de la población y de la calificación de la fuerza de 
trabajo, poro aumentar su productividad y competitividad a nivel mundial. 

Lo experiencia de estos países muestra que el desarroll o de las capacidades 
de innovación, adaptación y aprendizaje depende de los esfuerzos y recursos 
que se canalizan o las tareas de formación y capacitación. Asimismo, el eje de 
la tl"(]nsformación productiva ha sido, precisamente, el desarrolla y lo 
formoción integral y continua del recurso humano. En América Latina, 
recientemente se iniciaron cambios importantes, pero aun incipientes como es 
el caso de Brasil. 

4.1.2. RUMBO AL NUEVO MOr-E'!..":; 

Por su porte , el Plan Nacional de Desarro1lo 1994-2000 planteó como un 
objetivo general de la política social "propiciar y extender los oportunidades le. 
superación indiVIdual y comunitaria tanto en lo VIda material como en la cultura, 
bajo los principios de equidad, justicia y el pleno ejercicio de los denchos y 
garantí os constitucionaleS'. Ya en la sección de Educación, el Plan se refiere 
concretamente o lo educación tecnológica en estos términos: "Se avanzará en 
la fle.xiblJizaciÓn curricular para osegurar la adquisición de un núcleo básico de 
conocimientos que. facilite el aprendizaje y la actualizaciÓn posterior. Se 
estrechará la vinculación de la educación tecnológica con los requerimientos del 
sector productivo y, en especial, de las economías regionaleS'. 



Con todo esto en mente se emprendió recientemente una reforma estructural 
de la formación y capacitación de los recursos humanos, con el fin de que el 
valioso capital humano que tiene nuestro P9ís contribuya, de una manera más 
efectiva, a elevar la competitividad de la economía mexicana y ampliar las 
posibilidades de empleo satisfactorio y bien remunerado. 

Por la magnitud de esta ambiciosa reforma, se realizaron trabajos de 
diagnóstico del estado que guardaba lo educación técnica y la capacitación en el 
país; se efectuaron consultas a los sectores productivo y educativo y, además, 
se estudiaron diversas experiencias internacionales en la materia. 

Reforma estructural de la formación y capacitación de recursos humanos 
en Mé.xico 

En el entorno actual y del proxlmo siglo México necesita urgentemente 
desarrollar sistemas diferentes y efectivos para la formación y capacitación 
de la mano de obra, que puedan garantizar un alto nivel de coherencia entre la 
educación y el empleo. Este propósito demanda una J:'espuesta efectiva de los 
empresas y de los Sectores Educativo, Laboral y Social. 

En 1993, cuando Ernesto Zedilla Ponce de León se desempeñaba como 
Secretario de Educación Pública, su estrategia para la modernización de la 
educación tecnológica y de la capacitación ya era el eje fundamental para la 
reforma integral de la educación en México. La reformo propuesto se 
sustentaba en cuatro elementos centrales: 

1. Modernización de la educación básico 
2. Reforma de la educación tecnológica 
3. Reforma de la educación superior y de posgrado 
4. Reforma de los servicios de capacitación 

Por ello el gobierno ha puesto en marcho con firmeza una profunda reformo 
estructural de la formación y capacitación en el país, que permitirá atender con 
oportunidad y eficiencia las necesidades de calificación en recursos humanos, 
mediante servicios viables, versátiles y de mayor calidad. En el transcurso de 
estos dos años se efectuaron amplias consultas a los sectores productivos, se 
elaboraron diagnósticos sobre la situación dela educación tecnológica y lo 
capacitación y se conocieron y analizaron experiencias internaciones en lo 
integración de sistemas similares a los que se busca implantar en el país. 

ESTA TESIS NO SALE 
"E L'\ BmLIOTECA 
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Ahora bien, cPor qué surge la necesidad de reformar y modernizar el sistema 
de formación y capacitación? En primer lugar, porque estamos pasando de una 
economía dominada por la oferta a una economía basada en la demanda, Lo 
nuevo tecnología de la producción es mós fleJoble, por lo que los empresas 
estón abandonando paulatinamente el modelo de producción en serie, que 
funcionaba bajo el supuesto de que cualquier cantidad de productos podía ser 
colocado en el mercado. 

En lugar de este modelo fijo , las empresas adoptan sistemas flexibles de 
producción que les permiten atender con oport uni dad y rapidez las distintas 
necesidades de la demanda. Lo más import ante para las empresas no eso que el 
mercado se ajuste a su producción, sino producir exactamente lo que demandan 
los clientes, por eso se dice que vivimos una economía dominado por la demanda. 

En segundo lugar , se debe considerar que a un tipo de producción en serie 
corresponde una estructuro jerárquica fragmentado y altamente especializada 
en puestos fijos de trabajo. El puesto de trabaJo es lo f iguro principal del 
esquema organizativo de los empresas que funcionan dentro de un modelo 
rígido y estandarizado. 

Sin embargo, frente a un modelo de producción flex ible y diferenciado, con 
mucha movilidad y cambio ante las transformaciones y exigencias del mercado, 
la empresa necesito adoptar una organización flexible y abierta, de manera que 
la producción basada en la especialización y el puesto de trabajo se transforma 
en una estructura de redes y equipos de trabajo, capaces de incorporar el 
cambio y la innovación tecnológica a los procesos productivos, lo que don origen 
a las estructuras ocupacionales pol ivalentes. 

En tercer lugar, está la transformación en los contenidos del trabajo. En un 
modelo de producción flexible y dentro de uno estrategia de mejoro continua, 
el individuo debe ser capaz de incorporar y aportar cada vez más 
conocimientos al proceso de producción y de participar en el análisis y solución 
de los problemas que obstacul izan la cal idad y productividad dentro de la 
empresa. 

Esta transformación implica relevar el trabajo humano en lo empresa, pues el 
nuevo modelo de producción ya no se basa en actividades repetitivas y 
monótonas , sino en el trabajo intelectual y creativo de los individuos, así como 
en la innovación y en su aprendizaje cont inuo. 
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El desarrollo de la capacitación en México enfrento , entre otros, los 
problemas siguientes; 

1) Un enfoque de la capacitación por la oferta. Los programas son 
diseñados, aplicados y evaluados desde lo academia o desde los áreas de 
recursos humanos de cada empresa, con lo... cual no necesa¡:iamente se­
están atendiendo los problemas y requerimientos de los procesos 
productivos modernos. 

2) Fragmentación institucional y escosa coocdi.nación ent re programas. 
Cuando se detecto una nueva demando educativo o que también sucede 
tardíamente, se ha buscado atenderla cuando una institución, lo que 
impl ica , en su caso, nuevos planteles , apertura de carreras , currículos y 

sistemas de evaluación entre otros aspectos diversos. Sin embargo, esto 
dinámico origina uno duplicación innecesaria de la oferta de capacitación 
y limita su efectividad. 

3) I ncompatibilidad ent re lo organización de los servicios de capacitación 
por especial idades, y. en algunos casos , hasta por puestos de t rabajo, y 
las demandas actuales...de...la..pobJación-yJa..planta.productiva. En el mundo 
del trabajo es codo vez más frecuente 'en cambio en los perfiles 
ocupacionales, por eso actualmente a las personas que entran al mercado 
laboral se les requier.en...nuevas capacidades que les permitan alcanzar y 
resolver problemas. 

4) Rigidez de los prog.ramas. En el sistema t radicional la formación se 
desarrolla mediante programas extensos que carecen de flexibilidad , 
entre otras razones porque fueron diseñados con una sola entrada y una 
soja salida. 

5) Falta de reconocimiento de la experiencia laboral. Los conocimientos 
adqu iridos al trabajador a través de la experiencia no le son reconocidos 
formalmente. 

6) Información li mitada sobre el mercado laboral. Invariablemente cuando 
un individuo llega a una empresa para solicitar empleo, no le sol icitan los 
diplomas que acreditan su formación. Sin embargo, en los niveles 
operativos, la mayoría de las veces- si le piden el cert ificado de 
secundario con objeto de asegurar que el aspi rante cuenta con el nivel 
educativo general que le permit irá desempeñar una ocupación con 
relativo eficienc ia. 
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Esto no indica que no existe un mecanismo que proporcione información 
sobre lo que las personas saben hacer, y mucho menas parámetros que 
permitan distinguir los diferentes t ipos de información. 

Estrategia para la reforma estructural de la formación y capacitación 

Frente a la problemática planteada, la reforma estructural de la formación y 
capacitación que se he iniciado, pretende que el país cuente con los recursos 
humanos calificados. que demanda la transformación productiva, la innovación 
tecnológica y la competencia en los mercados globales. 

Las principales características del modelo que se pretende establecer en el 
país son las siguientes: 

1) Un sistema enfocado en la demanda, basado en resultados e integrado 
por sus mismos usuarios, es decir, por los sujetos productivos. 

2) Un sistema que haga posible, en el mediano plazo, una mayor coordinación 
instjtucianaJ~ asÍ- como una. mayo!:' permeabilidad entre centros de 

3) 
trabajo y oferta-de capacitación. 
Un sistema que permita contar 
calidad y pertirn::ncia respecto a 
planta productiva. 

con prog.ramas flexibles, de mayor 
las necesidades de la población y la 

4) Un sistema con moyores posibilidades de actualización y adaptación. 
5) Un sistema de normalización y certificación de competencia laboral que 

proveo 01 mercado con información veraz Y- oportuna sobre lo que los 
individuos saben hacer en el ámbito del trabajo, y que oriente la toma de 
decisiones de los agentes económicos. 

Lo que se busca es que los planes y programas que desarrolle el sistema 
educativo y de capacitacián se ajusten a las necesidades de los individuos y de 
las empresas. 

Para resolver esta insuficiencia en el mercado loboral se ha planteado la 
conveniencia de establecer un sistema de certificación de competencia laboral, 
a través del cual los individuos, previa evaluación, puedan obtener el 
certificado que acredite el tipo de competencia laboral que dominan. El 
certificado deberá proporcionar amplia información sobre aquello que los 
individuos conocen y saben hacer, así como sobre el rango de transferencia de 
ese saber (conocimientos) a otros campos de la actividad laboral. 
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Al recogerse las tendencias y corrientes universales, así como experiencias y 
necesidades nacionales se planteó el Proyecto de Modernización de la 
Educación Técnica y la Capacitación (PMETYC). 

Estructura del PMETYC 

• A iniciativa del Gobierno federal en 1994 se instrumenta el Proyecto de 
Modernización de la Educación Técnica y la Capacitación, como expresión 
de la voluntad conjunta de éste y sus dependencias y los Sectores para 
atender las demandas sociales y de mercado de trabajo. 
Se concerta el apoyo del banco mundial y se crean el Consejo de 
Normal ización y Certificación de la Competencia Laboral (CONOCER) y 
la Unidad de Apoyo Administrativo del Proyecto (UAAP) 
Se presenta la Estructura inicial del proyecto. 

El PMETYC consta de cuatro componentes que son: 

COMPONENTE A' 
CONOCER: SEP, STPS, Sector Productivo y Público 

COMPONENTE S, 
SEP: Transformación de la Oferta Educativa 

COMPONENTE ro 
STPS: Estímulos a la Demanda de Formación 

COMPONENTE D' 
Estudios e Información del Proyecto 

En el .si9ui.ént-e punto se verón mós a OetoHe estas componentes. 
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4 .2 LAS C\JATRO COMPONENTES DEL PROYECTO DE 
MODERNIZACIÓN DE LA EDUCACIÓN TÉCNICA Y LA CAPACITACIÓN 

(PMETYC). 

La reforma estructural de lo formación y capacitación de recursos humanos 
del país se inició con la puesta en marcho del Proyecto de Modernización de la 
Educación Técnica y la Capacitación, cuyo objetivo principal es sentar las bases 
par reestructurar las distintos formas como se capacita a la fuerzo laboral 
mexicana, y que la capacitación gane en pertinencia respecto a las necesidades 
de la planto productiva y de los trabajadores. El proyecto incluye los siguientes 
componentes básicos: 

COMPONENTE A' 

EL SISTEMA NORMAUZADO DE COMPETENCIA LABORAL Y EL 

SISTEMA DE CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIA LABORAL. 

Cuyo propósito es que los sectores productivos, con el apoyo del Gobierno 
Federal, definan y establezcan normas técnicas de competencia laboral por 
rama de actividad y grupo ocupacio/'\OI y El sistema de Certificación de 
Competencia Laboral , cuyo función central es de establecer mecanismos de 
evaluación, verificación y certificación de conocimientos , habilidades y 
destrezas de los individuos, independientemente de la forma en que los hayan 
adquirido, siempre y cuando cumplan con las normas técnicas de competencia 
laboral. 

La competencia laboral se clasifico en tres tipos: la básico , que se refiere a la 
habi lidad necesario poro realizar un trabajo por menos calificado que pudiera 
ser, la genérico, que es la aplicable en un número significativo de ocupaciones; y 
lo específica, que refiere conocimientos, habilidades y destrezas propios de un 
campo laboral relativamente estrecho. 

EL SISTEMA NORMAUZADO DE COMPETENCIA LABORAL. 

Este sistema gira en torno de la definición de normas técnicas de 
competencia laboral. Una norma de competencia está asociada con tres 
elementos básicos: a)comportamientos y conocimientos relacionados con el tipo 
de tareas; b)atributos generales que facilitan el desempeño eficiente del 



individuo: y. c)atributos específicos que permiten el manejo de distintas 
situaciones y contingencias. independientemente de la forma en que hayan sido 
adquiridos por el trabajador. 

El sistema tiene el objetivo de articular, con el apoyo del Gobierno Federal, al 
sector educativo, al sector productivo y o los trabajadores para elevar los 
niveles de productividad. El sector productivo, en coda uno de sus ramas, debe:­
establecer, clara y concretamente, las competencias mínimas necesarios porO'" 
desempeñar una función laboral determinado. Este sector se encargo de 
definir los objetivos de lo capacitación y el sector educativo de planificar los 
metodologías, los contenidos, los sistemas de evaluación y los materiales 
didácticos. El Gobierno desempeño un importante papel dirigiendo y orientando 
las reformas para asegurar la calidad. oportunidad y equidad del sistema. 

Las características mós importantes que tiene este sistema son: el enfoque 
hacia la demando ut ilizando como base Jos resultados del aprendizaje: la 
integración 01 sistema de todos los involucrados; lo posibil idad de que en el 
mediano plazo se estructure uno mejor coordinación institucional, así como una 
mayor permeabilidad entre centros de trabajo y oferto de capacitación. El 
establecimiento del Sistema Normalizado de Competencia Laboral , además , 
provee el mercado de información oportuna y veraz para obtener lo calidad 
exigido por los agentes productivos. Asimismo, facil ito los condiciones de 
aprendizaje y adaptación de los trabajadores o nuevos necesidades de 
calificación. Lo característica más innovadora es, quizás , lo noción del 
aprendizaje como proceso continuo, ante lo tradición que señalaba períodos 
predeterminados de lo vida dedicados o esto actividad. Es necesario un cambio 
en lo mentalidad de todos los individuos que intervienen en la producción, poro 
que acepten y pongan en práctico la idea de que la formación y lo capacitación 
debe ser uno actividad permanente durante todo la vida productiva de una 
persona. 

Otro novedad que merece destacarse, es que los normas de competencia 
constituirán un lenguaje común poro una comunicación más fluido entre el 
aparato productivo y el sistema educativo. En lo medida en que los educadores 
cuenten con información cloro de lo que espero el mundo del trabajo , estarán 
en mejor aptitud de satisfacer las expectativos de los jóvenes y trabajadores 
que demandan sus ser.vióos. Una educacióo ~rientada 01 trabajo obre. sin 
duda , mayores oportuni~es de empleo ~~ r~munerado . 



La r,ormoÍlzoClon de competencia krooral tíene el propósito de dehnír fas 
normas de competencia poro los distintos funciones que se desempeñon en el 
ámbito laboro 1. El aspecto mós importante de este punto es la definición de 
norma técnica de competet1cia laboral que dé la pauta paro su operatividad. De 
acuerda con el Consejo Nacional de Normalización y Certificación de 
Competencia Laboral, una norma de competencia !abaral es "la aptitud de un 
individuo para desempeñar una mismo función productiva en diferentes 
contextos con base en los requerimientos de calMad esperados por el sector 
productivo, esta aptitud se logra con la adquisición y desarrollo de 
conocimientos, hobllidad~ y capacidades que son expresados en el saber, el 
hacer y el saber hacer'. e 

A! definir las normas , se toma en cuento que el nivel de capacitación deseado 
debe permitir lo transferibiHdad del capacitado de una rama económica a otra 
o de una empresa a otras que compartan un mismo lenguaje tecnológico. 

El objetivo es que el sistema en su conjunto funcione de tal manera que le 
proporcione al individuo las condiciones de capacitación adecuadas no sólo para 
realizar actividades repetitivos y rut inar ias, siguiendo secuencias 
predeterminados , sino, odemós, para que sea capaz de identifi car, analizar y 
resolver problemas imprevistos de lo producción, tecnología y mercados, así 
como conocer y ejecutor diferentes funciones dentro de los procesos 
product ivos. 

EL SISTEMA DE CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIA LABORAL. 

El otro elemento centrol del sistema es la certificación de lo competencia 
laboral. Lo certificación es un proceso por medio del cual un organismo de 
tercera parte reconoce y cert ifica que un individuo ha demostrado ser 
competente poro una función laboral determinada. La certificación consiste en 
un documento que acreditará la competencia laboral de un individuo, sin 
importar la formo en que la haya adquirido, y se extenderá con base en las 
normas que hayan alcanzado el carócter de norma nocional. 

Su función es la de establecer mecanismos y formas de evaluación, verificación 
y certificación de conocimientos, habilidades y destrezas, independientemente 
de lo forma efl que hayan sido adquiridos, basados en los normas técnicos de 
competencia laboral. 



Estas normas se identifican como " . .Jas capacidades demostrados que pueden 
ser evaluados por instituciones educativas, y certificadas para obtener un 
empleo mejor remunerado, ya que permite el logro de resultados concretos a 
partir de lo solución de problemas. Las competencias laborales son susceptibles 
de aprendizaje, el cual se traduce en conocimientos, habilidades, destrezas y 
actitudes propios de un desempeño eficaz en el mercado de trabajo". e 

Una vez establecidos los normas técnicas de competencia, se definen los 
mecanismos de certificación de éstas. Las característicos del proceso son de 
diversa índole: 

1) El individuo que decido someterse a la certificación, lo hará de formo 
voluntario: lo aceptación por parte de las empresas también será a 
conveniencIa. 

2) Lo llevarán a cabo órganos de certificación de competencia accesibles, 
independientes y especializados. Lo imparcialidad y transparencia del proceso 
garantiza su credibilidad, pues previene los conflictos de interés y enfatiza el 
aseguramiento de la calidad. 

3) Se utiliza un formato único con validez universal, lo que facilita la movil idad 
laboral y el reconocimiento de los capacidades de una persona en todo el país. 

El sistema de certificación proporciona múltiples ventajas, tonto o los personas 
que deseen presentarse a él , como o las empresas y al gobierno. Este sistema 
reconoce las habilidades y aptitudes del individuo adquiridas empíricamente y 
elimina barreros de entrada a los mercados de trabajo y a los servicios 
formoles de capacitación. A los empresas o empleadores , les proporciona 
información confiable y oportuna acerca de lo que el trabajador es capaz de 
hacer en el ámbito laboral. Paro el gobierno, esa mismo información es de gran 
utilidad para diseñar los-políticos de manera más adecuada para la sociedad y 
paro or ientar los apoyos 01 Sistema Normalizado de Competencia Laboral. 
Además, lo certificación facilito la movilidad horizontal y vertical de lo fuerzo 
de trabajo nocional. 



• JUNTA DIRECTIVA DEL CONOCER, 

En la que se encuentran representados los ejecutores del proyecto 

• ADMINISTRACIÓN, VAAP 

• OPERACIÓN 

- SISTEMA DE NORMALIZACIÓN DE LA COMPETENCIA LABORAL (SNCL) 
- SISTEMA DE CERTIFICACIÓN DE LA COMPETENCIA LABORAL (SCCL) 

SISTEMA DE NORMAUZACIÓN DE LA COMPETENCIA LABORAL 

• Estabtece tos procedimientos para la elaboración de Normas Técnicas de 
Competencia Laboral (NTCL) de acuerdo con las Reglas Generales del 
CONOCER 

• Está integrado por Comités de Normalización en función a las áreas y 
subáreas prioritarias de desarrollo 
Los Comités de Normalización están integrados por los representantes 
dd sector definido por el área y subárea y representantes del sector 

1 
educativo que tienen identidad con éste J 

• Su función es elaborar y validar NTCL con el apoyo del CONOCER 

SISTEMA DE CERTIFICACIÓN DE LA COMPETENCIA LABORAL 

• Estabtece tos procedimientos para la evaluación y Certificación de la 
Competencia Laboral de acuerdo con las Reglas Generales del CONOCER 

• Valida y Acredita a los Centros de Evaluación o Evaluadores 
Independientes de la Competencia laboral. 

I 
• Valida y Acredita a los Organismos de Certificación de la Competencia 

laboral 1 



COMi!PbCNTE B: 

TRANSFORMACIÓN DE LA OFERTA DE FORMACIÓN Y CAPACITACIÓN. 

El objetivo principal es reorganizar los servicios y programas pora satisfacer 
las nuevas necesidades de calificación laboral de lo planto productivo. En visto 
de que los trabajadores son adultos con necesidades heterogéneos , que 
requieren alternar periodos de trabajo y estudio o lo largo de todo su vida, los 
programas de capacitación se estón organizando en módulos que corresponden 
a unidades de competencia definidas dentro del Sistema Normalizado de 
Competencia Laboral. La estructura modular permite flex ibi lizar los programas 
en cuanto a su duración y contenidos pora adecuarlos a los necesidades de cada 
quien. Desde luego, una transformación de este tipo entraña retos muy 
considerables en moteria de administración escalar, diseña curricular, 
formaci6n de maestras, acondicionamiento de planteles escolares, 
equípamiento, etc. De lo que se trata es de que los centros de formación se 
transformen en auténticos espacios de oportunidad poro que cada quien 
aprenda lo que necesita en función de los requerimientos de la actividad 
económica. 

Transformar lo oferta de capacitación significa organizarlo en módulos, 
orientarlo por competencias, hacerla flexible y elevar su calidad. Las ventajas 
de. íó eSTructuro modular consisten básicamente en: 

• Facilitar al individuo lo alternancia entre el estudio y el trabajo 
I dent ificar el programo adecuado para los ne.ce.sidades p,'opias de cada perSona 

• Integrar y acumular competencias y conocimientos 
Detector y precisar necesidadeS de formación en la empresa. pues los 
trabajadores que no cuenten con su certificado autamóticamen'te Serán las que 
manifiesten el tipo de necesidades que debe atender la empresa para obtener 
la competencia que se requiere en determinada poSición de trabajo. 

El principal argumento eS que si se estimula lo demanda Se va a lograr un mayor 
efecto en lo transformación de lo oferta de capacitación. porque seguramente en el 
mercado se va o contrato:" a lo que se adopte mós rópido a las necesidades y logre 
mayor calidad y pertinencia. 

LoS ventajas que se ob tendrán de los estímulos a lo demanda son: 

Disponibilidad de recursos económicos poro promover le nuevo sistema entre la 
población objetivo y las empresas. 



Equidad en la distribución de las oportunidades de capacitación y certificación 
lo que asegura la atención de las necesidades de la población marginada. 
Ampliación de las posibilidades de incorporación del individuo al mercado de 
trabajo, mediante apoyos que le permitan capacitarse en cursos basados en 
normas de competencia y en la obtención de la certificación respectiva. 
Retroalimentación del sistema en su conjunto, mediante la información que se 
obtenga del comportamiento de la demanda y de la manera en que se va 
conformando el mercado de la capacitación y la certificación. 

COMPONENTE 8: TRANSFORMACIÓN DE LA OFERTA EDUCATIVA 

• Esta integrado por el Sistema Educativo (SEP: SEIT: DGECyTM, 
DGETA,DGETI, DGCFT, DGIT/ CONALEP, entre otros) 

• Para efectos de Evaluación de la Competencia Laboral llegan a . 
constituirse en Centros de Evaluación 

• Tomando como referente las NTCL proceden a: 
-Diseño curricular de cursos de capacitación 
-Elaboración de materiales de apoyo 
- Brindar cursos de capacitación 
- Evaluar a los capacitandos e integrar el portafolios de evidencias 
- Participar en los Comités de Normalización y con la experiencia 
retroalimentar el proceso de modificación y generación de NTCL 



COMPONENTE C, 

ESTÍMuLOS A LA DEMANDA. 

Su propósito central es apoyar lo integración y el desarrollo del mercado de la 
capacitación basada en normas de competencia yen-su certificación. A partir 
del reconocimiento de que los servicios de educación profesional deben 
orientor sus contenidos y estructura en función de la demanda mediante becas 
se dorá apoyo o jóvenes estudiantes y o trabajadores, para que seleccionen los 
servicios educat ivos que mejor les satisfagan. De esta manera, se est imula la 
demando y así, se da un mayor impulso o lo transformación de la oferta de 
capacitación. 

Este componente inició su participación en el proyecto, con lo operación del 
Programa de Becas de Capacitación para Desempleados (PROBECAT) y el 
Programa de Calidad integral y Modernización (CIMO), a cargo de la STPS, 
mismos que modificaron sus reglas de operación en 2001. 

En la actualidad, la STPS, en coordinación con los gobiernos de las entidades 
federativas, lleva o cabo el Programa o lo Capacitación y el Empleo (PACE), 
dentro del cual el PROBECAT seró reemplazado por el Programa de Apoyo al 
Empleo (PAE) en su modalidad del Sistema de Capacitación para el Trabajo 
(Sicat), y CIMO por el Programa de Apoyo a la capacitación (PAC), 

El SICAT opero con las siguientes modalidades de atención: {a)capacitadón 
mixta en medianas y grandes empresas; (b)capacitación mixta en micro y 
pequeñas empresas, (c) capacitación para el autoempleo; y (d) atención a 
trabajadores de empresas en suspensión temporal de relaciones de trabajo. 

Los cursos se llevan a cabo en las instalaciones de las empresas o en planteles 
educativos, con una duración como ya se mencionó de uno a dos meses; sin 
embargo, pueden prolongarse hasta cuatro meses, si el programa de 
capacitación lo justifica. 

Los requisitos para recibir una beca de capacitación del Sicat, son: tener 16 
años o mós; ser desempleado, subempleodo o estudiante desempleado de nivel 
técnico o profesional; cumplir con la escolaridad requerida, de acuerdo a la 
especialidad en la que se participe. 
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I • Está integrado por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) 1 

1 • Mediante dos instrumentos fomenta y subsidia los cursos de ! 
1 capacitación de los individuos PROBECA T Y CIMO 1 

• PROBECA T: Programa de Becas de Capacitacíón a Desempleados. Este 
programa lo instrumenta por convenio con el sector educativo 
(Componente B) subsidiando los costos de operación de cursos de 
capacitación y pagando becas a los capacitandos. Los organism-0s 
operadores están representados por los Servicios Estatales de Empleo. 

• CTMO: Calidad Integral y Modernización. Este programa surge como 
alternativa para brindar capacitación a los individuos empleados, como 
equilibrio al proceso de modernización de la planta productiva de las 
empresas. Se establece por convenio de las entidades productivas, el 
sector educativo (Componente B) y las Oficinas Estatales de fmpleo 



Irrfonnocfón y Evafuoci6n, 

Tiene el propósito de desarrollar un sistema de información, de realizar la 
evaluación de 10$ resultodos y de coordinor los estudios e investigaciones del 
proyecto. Esto pe.tmitir6 generor lo base de datos sobre las normas de 
competencia; las estadísticos sobre los certificados emit-idos; y el seguimiento 
y evaluación del proyecto en su conjunto. Sin embargo, lo principal utilidad de 
este componente es que ofrecerá servicio de información y consulto paro 
decisiones de tipo laboral y vocacionol. 

El Sistema de Normalización y Certificación conStituye un medio idóneo poro lo 
integración de todos los esfuerzos destinados 01 aprendizaje en todas sus 
modalidades- escoJarilodo, empírico y autodidocta, así como poro vincular de 
manero efectivo la formaci6n y la capacitación que se desarrollo en las 
instituciones educativOS y lo que tiene lugar dentro de los empresas. También, 
se logron eliminar las borreras artificiales que existen entre las diversas 
formas de aprendizaje y Se facilito lo movilidad de los trabajadores entre 
actividades productivos, industrias y regiones. 

Por lo anterior, se tomó lo decisión de que, con el fin de coordinar las acciones 
y objet ivos correspondientes, los ejecutores conformarán el Grupo de Tarea 
de los Sistemas de Información, o través del cual se han establecido los 
mecanismos y estóndares que facilitarón la vinculaci6n entre fas diferentes 
sistemas de las instituciones participantes: Colegio Nacional de Educación 
Profesional Técnica, dirección General de Educación Tecnológico Industrial, 
Dirección General de Educación Tecnológico Agropecuaria, Dirección General 
de Centros de Formación poro el Trabajo, Coordinación General de 
Universidades TechOlágicas, y Unidad de Apoyo Admínistrativo 01 PMETYC 
(UAAP) del sector educativo: Dirección Gel'1eral del Empleo (DGE) y Dirección 
Generol de Capacitación y Productividad del sector laboral: y el Consejo de 
Normalización y Certificación de Competencia Laboral (CONOCER). 

Es en el seno del Grupo de Toreo donde se definieron las polít icos, 
contenidos, estándares y mecanismos, o través de 10$ cuales se diseñaron las 
interfaces que facilitarán el intercambio de información entre los sistemas 
dedicados o dicho toreo: Sistema de información de lo Oferto Educativo 
(Sinoe), Sistema Integral de Información (Sil), Sistema de Información del 
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CaTálogo Nacional de CwpaciOf"i6 (SIeNC'), y sHtehlO de ¡r;formadon del" 
Servicio Nacionai de Empleo (SrSNE); responsabilidad de lo UAAP, el 
CONOceR, y lo Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS) 
respect iVClmente. 

Uno ve:z consolidado el planteamient o del proyecto, el 2 de agosto de 1995, el 
Presidente de lo República instaló el Consejo de Normalización y 
Certificación de Competencias Laboroles, integrado por ci nco representantes 
del sect or obrero, un represent ante del sect or agropecuario, seis 
representantes del sector empresarial y seis secretorios de Estado. Entre los 
funciones del Consejo están las de organizar e integrar 10$ sistemas de 
normali2ación y de certificación, promover lo definición de normas de 
competencia; orientar los trabajos de los comités de normalizaci6n que serón 
10$ responsables de diseñar los normas; promover y apoyar financieramente el 
desar rollo y aplicación de los sistemas que conformen el proyecto; y coordinar 
el morco normativo aplicable ° los órganos de certificoci6n y evaluación. 

Así, durante 1996 se establecieron ocho Comités de Normalización en óreas 
definidas de desarrollo laboral. En el campo educativo, se inició un proyecto 
pilot o en 73 planteles que han atendido o 11 400 alumnos, en cursos modulares. 
Las experiencias generadas por este proyecto han propiciado condiciones poro 
lo normali::t:ación y certificación; además, han probado nuevas tecnologías y 
formado personal capacitado; de igual modo, se han detectado y establecido 
cosos demostrativos e identificado factores críticos en el proceso. 

PUNTOS cRÍTIcos IDENTIFI CADOS 

Lo participación de los instituciones de educación en el proceso de 
implantación del Sinoe y en lo capacitación, es sumamente importante, yo que 
de esto depender6n los resultados de esto herramienta, previstos paro los 
meses de Noviembre y Diciembre del presente año (2000), en especial el 
personal responsable del diseño curricular, el control escolar y los 
coordinadores de EBC (Educaci6n Basado en Competencias), por representar 
procesos cr íticos en la vinculación de lo información del sector educativo con 
las estrategias de capacitación y certificación. 

Adicionalmente, las instituciones educativos que yo cuentan con sistema de 
información, que tienen como propósito el control escotar y el diseño 
curricular, deben establecer procedimientos que permitan alimentar Jo 
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información que requerirá el Sinoe, así como también, si es viable, construIr las 
interfaces necesarias para no duplicar los esfuerzos ni complicar el proceso 
operativo ya definido para estas instituciones, por requerir un nivel mayor de 
detalle hacia el interior de sus organizaciones. 

PRINCIPALES APRENDIZAJES 

La importancia de lograr realmente un lenguaje común entre los distintos 
actores del Proyecto 

Se pudo comprobar que en el desarrollo de un sistema de información, el 
acercamient o con el usuario es fundamental. 

Hay que prever lo flexibilidad suficiente en el sistema poro poder proporcionar 
10 información que requiero el usuario final, cualquiera que ésto resulte, 

Al tratarSe de nuevos proyectos, es importante considera r prototipos que 
permitan prever los productos, con el fin de determinar las limitaciones y los 
alcances con relación al dinamismo propio de Ja organización. 

PROSPECTIV A 

Consegui r lo agilización en lo consul t o de información y Jo orientación precisa 
de quien la demanda, mediante lo habilitación el y uso de lo tarjeta magnética 
con el registro de evidencias de certificaci6n en competencia laboral no tal 
s610 en un medio de identificación y de validación, sino también en no medio de 
búsqueda en el mercado de trabajo mós definido, 

Desde luego que uno de los acciones a realizar es la relacionada con la puesto 
eñ marcha de los sistemas de información recientemente desarrollados. 

Continuar con lo estandar ización de los mecanismos y los elementoS de 
vinculación de lo información generado por los diversos ejecutores del 
Proyecto, para contar con mayor ftexibilidad en lo explotación de la 
información. 

Subsanar lo deficiencia en canales de comunicación, impulsando lo 
sistemat ización del Proyecto en cuanto a su avance, logros y evolución, para 
posibilitar osi una mayor cohesión e integración entre los instituciones. 
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~~fur t.1"«2 r-ed &e Ui.rlSUTtQ en fus-fogar-es de taór acceso popufur, pura fo 
cual es necesario diSdiar el plal'I de implal"l'tación en puntos estratégicos del 
·pafs. 

Ef resuftado más esperado es que col'lforme madure eJ proyecto, se podrón 
abrir ~ocios y oportunidades para toda la población, y que cada persoM 
pueda continuar aprel'ldiendo mientras así lo desee; de este modo, se presentan 
nuevas expectativas de progreso personal y la posibilidad de mejorCIJ" los 
niveles de calidad de vida , lo que favorecerá una participación más 
comp-rometida en eJ desarrollo económico de México. 

CO'Mf>ONENTE D: INFORMACIÓN Y EVALUACIÓN 

• Estadfos e información del proyecto j 
• Este componente se encarga básicamente de concentrar toda la J 

información generada (NTCL~Calificaciones) j 
• Estudios del comportamiento e implantación del PMETyC: .j 

- Atención de áreas prioritarias 
- Desarrollo de nuevas calificaciones 

1
í.· 

- Informacioo tendiente a la modificación de operación del proyecto. 



4 .3 RELACIÓN DEL PMETYC CON LA CERTIFICACIÓN. 

Como se ha visto en los puntos anteriores, el Plan I\Iacionol de Desarrollo 
(1994-2000) planteó como un objetivo generol de la política social "propiciar y 
extender las oportunidades de superación indivIdual y comunitaria tanto en lo 
vida material como en la cultura, bajo los principios de equidad. justicia y el 
pleno ejercicio de los derechos y garantías constitucionaleS', Ya en la sección 
de Educación, el Plan se refiere concretamente a la educación tecnológico en 
estos términos: "Se avanzará en /0 fle)ob¡Jización curricular para asegurar la 
adquisición de un núcleo básico de conocimientos que fac'¡ite el aprendizaje y la 
actualización posterior. Se estrechará la vinculación de /0 educación 
tecnológica con los requerimientos del sector productivo y, en especial, de las 
economías regionaleS'. 

Con todo esto en mente se emprendió recientemente una reforma estructural 
de lo formación y capacitación de los recursos humanos, con el fin de que el 
valioso capital humano que t iene nuestro país contribuya, de una manera más 
efectiva, a elevar la competi t ividad de la economía mexicano y ampliar los 
posibil idades de empleo satisfactorio y bien remunerado. 

Es ent onces como el PMETYC surge como un instrumento de política educativo 
que permite mejorar la formación técnica , de manera que satisfago los 
necesidades del aparato productivo nacional, de forma pertinente y flexible, 
además de modernizar los mercados laborales a través de un sistema de 
información que muestre las competencias de que son portadores los 
individuos. Su inicio formal se origina con lo firma del· acuerdo mediante el cual 
se establecen los lineamientos generales para la definición de las Normas 
Técnicas de Competencia Laboral (NTCL), signada por los Secretarios de 
Educación Pública y del trabajo y Previsión Social, en 1995. 

Con la publicación del acuerdo intersecretarial en el Diario Oficial de la 
Federación, el 2 de Agosto de ese año, también se da cumplimiento al artículo 
45 de la Ley General de Educación, en cuanto a la responsabilidad de la SEP de 
determinar, junto con las demás autoridades federales competentes, -los 
lineamientos generales, aplicables en t oda la República para la definición de 
aquellos conocimientos, habilidades o destrezas suscept ibles de certificación, 
así como de los procedimientos de evaluación correspondientes". 
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Con el fin de akanzar los objetivos def Proyecto, en ef acuerdo se estableció 
la integración del Consejo de Normalización y de Certificación de Competenc ia 
Laboral (CONOCER), que estaria integrado por cinco representantes del 
sector social, seis del sector privado, seis del sector público, uno del sector 
agropecuario y por el Fideicomiso de los Sistemas Normali2ado y de 
Certificación de Competencia Laboral. Su propósito principal seda el de 
desarrollar los Sistemas Normalizado y de Certificación de Competencia 
Laboral (SNCCL) y promover la certificación de competencias entre los 
trabajadores, empresarios y público en general. El SNCCL surge del PMETYC, 
que se inici6 par uno iniciativo conjunto de los Secretarías de Educación Pública 
y del Trabajo y Previsión Social, en Septiembre de 1993. 

El origen del PMETYC responde a las presiones y cambios de un mercado cada 
ve2 más competitivo, como también, a los importantes desofros del tejido 
productivo mexicano, de los mercados laborales y del sistema de educación 
técnico y capacitación, en un entorno globali2ado. Asimismo, el PMETYC se 
inscribe en un proceso de cambio en el modelo económico, que se inició en 
México a mediados de los años ochenta y que se caracterizó por dejar atrás 
una economía cerrada a la competencia externa e interna y con uno fuerte 
presencio estatal. 

Como puede verse la relación entre el PMETYC y la Certificación es que eJ 
PMETYC es el organismo que ereD al CONOCER el cual es el encargado de 
elaborar los NTCL (Normas Técnicos de Competencia Laboral) y a su vez 
autorizar a los centros evaluadores que se encargarán de evaluar a los 
personas y entregarles su certificación en coso de aprobar las pruebas 
correspondientes, además que el ·Componente A" del PMETYC que se divide en 
dos partes: 

EL SISTEMA NORMALIZADO DE COMPETENCIA LABORAL Y 

EL SISTEMA DE CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIA LABORAL. 

El prfmero gIra en torno de lo definición de las NTCL (Normas Técnicas de 
Competencia Laboral) y el segundo respecto a la certificación. Lo cual indi co 
que tiene que ver directamente con la cert ificación 



"'+. 4 t~ rRUC rVKA Ot:L P'"Me ¡ Y{.. 

Oesoe SU Ot~rlo, ei prcyeciO conStaero como un rOclQr de Mesgo ro 
particIpación de un número diverso de ejecutores formoies, entendidos como 
aquellos susceptibles de recibir financiamie.nto directo del préstamo del Bonco 
Mundial 

El Programa Nacional de Educación del periodo 2001-2006 establece como 
objetivos del nivel medio superior y superior y del Programo pora lo vida y el 
trabajo destinado a los oduhos la promoción de un componente curricular poro 
la formación laboral, boja el enfoque de EBNC. 

Actualmente, la operación del PMETYC involucro la porticipación de nueve 
"Unidades administrativas, en dos secretarías de estado, de Jos cuales siete 
(DGETI, DGETA, DGCYTM, DGCFT, UAPMErfC, CGUT y DGB) corresponden o 
tres 5ubse.cretorías de la SEP; y tres (DGE, DGCP Y CGPEET), o una 
subsecretaría de la STPS. A estos organismos se suman tres órganos 
desconcentrados del sector educativo (INEA, CONAl.EP y EC05UR), y el 
CONOCfR, que es un fideicomiso público no paraestatal. También intervienen 
otro tipo de instituciones que es preciso considerar n la estrategias de 
coordinación del proyecto, como los rnstitutos de Capacitación de los Estados 
y algunos importantes centros de educación superior (IPN, tTESM , VIS, 
universidades autónomos, entre otros), así como establecimientos públicos y 
privados de capacitación, y las propias empresas. Estos actores también 
pueden recibir financiamientos indirectos o en especie. 

Se estima que un número importante de personas en todo el país reoli2an 
actividades que de una u 01ro forma estón vinculadas con el desarrollo del 
PMETVC. Tan s610 en la elaboración de calificaciones, entre empresas y 
establecimiento, asociaciones empresariales y organismos sindicales, hay 
alrededor de 3,940 personas involucradas. 

Paro disminuir el riesgo de lo administración de un proyecto tan complejo, el 
PMETIC consideró desde su diseño a lo constituci6n de n 6rgano superior de 
coordinaci6n y toma de decisiones denominado Comité Directivo, osí como lo 
creación de la Unidad Administradora del PMETYC (UAPMETYC). Esta Unidad 
Se creó para coadyuvar en lo gestión de todos los ejecutores. 



EL COMITÉ DIRECTIVO 
El Comité Directivo es responsable de la conducción estratégica del 

proyecto. Está integrado por el Subsecretario de Planeación y Coordinación, de 
la SEP, quien lo preside; el Subsecretario de Educación e Investigación 
Tecnológicas, de la SEP; el Subsecretario de Capacitación, Productividad y 
Empleo, de la STPS, el Subsecretario de Egresos de la SHCP; d Secretario 
Ejecutivo del CONOCER; el Director General del CONALEP; el Subdirector de 
Organismos Financieros . Internacionales, de Nacional Financiera, y el 
Coordinador General de la UAPMETYC, quien funge como Secretario Técnico 
del Comité. Asimismo participan los Directores Generales de cada una de las 
instituciones educativas. 

Algunas de las atribuciones que se le confieren al Comité Directivo son: 
• Coordinar las acciones de los diversos ejecutores 

· • Supervisar y asegurar la adecuada ejecución del Proyecto 
• Dictaminar acuerdos dentro del marco general del Proyecto que sirvan 

para ejecutar acciones inmediatas, resolver controversias y unificar 
criterios entre los ejecutores, cuando así sea necesario 

• Informar a las autoridades competentes sobre los avances del Proyecto 
• Proveer asistencia técnica al CONOCER dentro de sus posibilidades 
• Armonizar los planes y programas de los diferentes componentes del 

Proyecto 

LA UNIDAD ADMINISTRADORA DEL PROYECTO 

COMITÉ DIRECTIVO 

SECRETARIO TECNICO 1 

UNIDAD ADMINISTRADORA 
1uEL PROYECTO (UAP) 

1 1 1 1 

IA IB le D 
!CONOCER ISEP ISTPS SEP/STPS/ 

CONOCER 

La UAPMETYC se creó al interior de la Subsecretaría de Planeación y 
Coordinación , de la SEP, con el fin de garantizar el cumplimiento de las 
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,a.cc«mes def Proye:,¡:t" y d.lr r-e:.;.-~il -> ~ ':Of{-renfus: flf"mlldvs- con et t"ar.c" 
Mundiaf e.1 Cootroto de PrWCiIi',o, el CCi'ifr'iltCr de. Gu"'Tüi'itfo 'i :0 C",M", de 
Impfemer.tCición, Esta Vr,idod t'oer.e cvme; funówl€S centrales b,.¡r,OOr apoyo 
técnico y adrnir;isfrati",;o 01 Pl"'oyecto, a efecto de cor0Se.9liir una me.jor 
cOOf'dinación de las acciones de los ejecutores. 

Ademcis, -SU Coordinador Ger.erol es re.sponsoble de lo Secretorio Técr.¡ca del 

Comité. Directivo, en la porle relativo a la pkmeación estratégica, enlace, 
monitor-eo, adminlstrocián, finanzas y asistutCio técnica del PMETYC, También 
participo ocfua!mente como Secretario de Actas del cONOceR. 

AI9UtiIlS de los principoles funciones de la UAPMETYC son: 

• Coordinación del componente educativo 
• Ptanead6n estrotégico del proyecto 
• Preparación de fa 119endo Y seguimiento de los acuerdos del 'Comité 

Direc.t¡vo, poro SU cumplimiento 

• Elaboración de los informes de ovance del PMETYC e Info rmes de 
Auditoría 

" rnt~r"CIdón y 9estión de los programas de Presupuesto y Adquisiciones 
de 105 ejecutores 

• Desarrollo de sistemas de información , como el Sistema de Información 
detc Oferta Educativo (SINOE) 

• Coordinación y enlace con los otrOS componentes. 
• Promoción dd mode.lo, a través de actividades de. difusión, capacitación y 

vinculaCión 
• Coordinación de estudios y evaluacioo. 
• Coordinación del grupo AConstruyenoo Puentes Educativos" 

En el marco de las acciones de ¡>romoc.ión dd moddo y su vinculación 01 mismo, 
lo UAPMETYC ha coordinado occiones en el ómbi t o r~ionol y estatal, 
estableciendo vínculos entre el sector central y los 90biernos locales. Tal eS el 
coso del Proyecto ~Competencia Laborol en lo Gestión de Servicios Educat ivos~, 

cuyo propósito es capacitar y certificar en competencia loboral 01 personal de 
lo odministraci6n educativo. Durante el año 2001 , este proyecto oper6 en ~ve 
estados de lo república. Poro ello, j unto con lo Coordinación de 
representaciones , de \o SEP, lo UAPME'TYC ha promovido la odopción integrol 
del modelo de competencias en las entidades federat ivas, abarcondo desde los 
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(i'C':h!irie5 efe OOJ"ftl(ml'.u«:m y CCfXKI'tI'KKin, hasfo ~ OCN!Oltoción & untros ~ 

e'Io'OluociÓrl y M .eeMif kttó Ófi. &d~rsoMl ·educlrtiW)" 
fn d tel"f'U ..... de Jo capaót~¡b •• Sf! ha eklbG.rado mokriaf diJ&tica. .:kriIrodo 

-cJ desarrojlo ~l? trd hobili~ básiCIlS (f.s~ituro, -f~I¡2'l:Icii5n & ~~d6n 
Y temo d~ dedsjon:e:s~ s~ h.l ~dtodo Y o~i~ o suvid01'tS }l-Úbjieos 
como instructores, miSmO$ que. han ropaútodo a af~dedor d~ 880 p~'~ 
tos-estados participante$, 

En cwnto a tos- acciones dI/! coordiroci6n de.! c~te educotivo-, la 
Ú"PMmC opero el Fondo poro el D.=rroU. Curriculcr y de Marer;., ... de 
Capacitw:ión (F'oOECUM). 

Paro ~I 2001, lo UAPMETYC buscó la forma d~ reonentor el trabajo dd 
Fondo, fo cuol.se describe en el aportado correspondiente, en este documento. 

También, fa Unidad tiene bojo.su responsabilidad lo operac.i6n y actualización 
des" Sistema de Tnfonnoción de lo Oferto Educotívo Basado en Compe.tenó03 
(SINoE). 'que praporcfono información sobre EBNC o las instituc~ 
e.ducatrvos 'y al "público, en genual, o '"través de fo €TB, a fi n de orientar .sobt"e­
oJ>d"ones de 10NT10dón, evofuocióny ce:rtifieocfón en "competencías. 

En el miSmo sentido, lo -UAPMElYC ha organizodo cursos y diplorrtCIdos, &nde 
se of,.ec.e, por medIO de talleres, capacitación o; docentes y o pe.r:sonal té.cnico 
de instituciones educativas, para eJaborar programas de formaúón laborol , 
guías de,aprendizaje y guíos didócticos. 

En coordinación con los instituciones educativas, el CONOCER Y el CONEVYT, 
.se pretende. contribuir 01 desar,.ollo de fa EBNC, de tos sistemas No,.molizado y 
de Certificación de Competencia Laborol y de un Sistema Nacional de 
'Educadon poro fa Vida y el Trabajo. Para ello, se trobajará en lo tarea de 
ddinfr los fundamentos técnicos que pe,.mitan construír -puentes enfre· fo:s 
rutos edUcativos formales y no formales , entre los diferehtes subsistemas "de 
calificaciones, y entre los ámbitos educotivo y laboro!' 
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"V"NCES Da PROYECTO 
Én su prir;,¿,""'U düpu de üpC.ovciét-. (1S9fi.-2CC2), fes Ivg'-il6 d¿ PMri1YC se. 

ubican, sobre todo, en el ámbito normativo y de creación e innovodÓfl de 
instituciones. Además, coofüf'me-0'10020 lo impkmtación dd proyecto, é.::.-te se 
VIsWmbN CYmO un instrumento fundamentol oro hocer realidad el paradigma 
del ~zaje o lo forgo de kJ .ido. AüNl<k; o eHo, está el AciioeJ'OO 2U 
publicado en el "ño ZOCO, mediOlife. el CI.AlJ es posible. otorgar YOlidc:z oficiot, 
equivo!ente u ~ e.sc:olar~ y tttük:.s Qüldá;,icüS, at c;moc¡"¿a;t,, c;clqüir-iclv 
fuera deJ. sistema educotivü, iroduioo tú cCin\j)denc:ia fobYr~ y el O¡;wu.diNjc 
outodidocto. 

El sistema de formación y reconodf'l'»e.nto con base en competw.:::i4s 
faborotes, en que gradUalmente se convierte el PMETYC, posibilito dos osp«:tos 
00 sumo imporlancio poro el futuro de. lo educación en México~ por ur.o pone. el 
desorroUo de rufos de. formación i.ncluyentes, que integren en forma coherente. 
fas opoMunidodes de aprendizaje formcl y no fOM1\OI; y /X'f" otro, eJ 
mejoramiento permonente de lo calidad de lo fuerzo laborol Q porlir de. kl 
cerlificoción de fas competenclos Ioboroles de. distintos benef¡':K;r-~S 

(estudiantes, trtlbojodores en activo y desempleados). El 1Xet'<:onUento 
QComposodo y sinérgico, de intereses oportunidades y soluciones de apoyo, 
entre. el ámbito Iohoral y el educativo, conStituye et núcleo de intervención '1 de 
'potencioles aportaciones del proyecto, por lo que oro se. centron SUS aVQII.Ce5, 

El PME1"VC tiene un horizonte de pta.neociÓrl que. contempla tres groOOes 
etopas:. tcftSeiío 2.construcdón y 3..rnaduroóón. 

La primero etapo de 1993 a 1994, se abocó como su fIOrt'Ib.r2 to indica, at 
diseño de{ proyecto. En agosto de 1995, yo que en lo etapa de cons1ru.:dón, se 
formollzó la figura del CONOCER, Parolelomente se iniciaron las pruebas piloto. 
entre los ejecutores educativos, paro que éstos desarrollaron una curva de 
aprendizaje, a part¡" de contenidos formativos que respondierono las demandas 
de los sectores productivos; asimismo. se sumó lo porticipoc.ión del PROQECAT 
y del crMO, paro que· c..analizaron a lo c.opocitadón basado en competencia 
laboral, tonto a desempleados como a trobajadores en activo. 

Los aprendizajes ~ados duronte fa etapa de construc.cién han $id<> 
significativos y se ubican en vorios aspect os: en los procesos de construcción 
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de fas mct.; en er d'omrnfo dd onóftsts funcfonof; en la efllooNdón de 
'-OO1enidos e.dtK4tiv-os con referencia s los normos; en Jos metodO:ogros de 
eraboració·n de material didóÚico; en la modernización de talteres en centros 
edUcativos; en f.a ~.citación de docentes paro deSempeñar el nueva pope..t de 
instructor~evoluodor; en nuevas formos de organización y gestión escofar; y en 
f.a odofK:iOn de técnicas actualizadas de.eVClluoción y de gestión de f.a calidad. 

Puede hablarse también de formas más eficaces de vinculación de fas 
pfom:efes· con el oporot o productivo. tsfos ¡¡'¡ci<ltívos han encauzado, por 
e~ posar de. convenios firmados Q contratos r ealment e en ~ión; lo 
crea.ción' iACip;ente de un mercado de consultoría poro lo eloOOroción de. 
mater)ofes poro lo EBNC; el desorrotfo. de. uno norma poro certificar o Jos 
docentes y reorientar SU t rabajo o la f01'moóón y evaluación de compete.nciás 
de los copoóto®s; la e!oboroción de mdodotogias y reoctivos de evoWocWn de 
competenóas¡ y lo emergencia de uno cuHuro de calidad y de aprendizaje a 1.0 
torgo de lo vido, en eJ ámbito educativo. 

- . _ . 
RETOS Y PERSPECITY AS DEL PROYECTO 

COORDINACIÓN DE ACTIVIDADES Y PARTICIPACIÓN' DE NUEVOS 
ACTORÉ.'I, 
El PMFrvC se ve precisado o redefinir su estrategi<l poro orientar SUS 

acciones en el" tiempo.. Esta nuevo estrotegia debe considerar los colectivos 
nacionales que demondon mayor atención, y construir instrumentas que sumen 
acciones de otros dependenóas públicos, tonto del ejecutivo federal c.omo de 
los gobiernos estatales y municipales, de la banca de desorraffo y de 
organismos internacionales. 

Asimismo, es nec.esario redefinir lo política de precios que operaró el 
Proyecto.. El trotamiento de lo alineación de incentivos en todos- Jos 
componentes de éste es releWlnte poro la vwbilidad y sustentob¡~idod 

económica del mismo. 

TraS los años de. operación del PMfTYC, se observo que los universidades han 
fenido pac.a o nula participación en el Proyecto.. Lo anterior debido a que. en el 
primero etapa se privi!.egió el apoyo o las instituciones federales de. educ.oción 
media superior. Hoy se observo lo nec~dad de lo participación de 105 
instituóones de educación StJ{)Uior, por lo oferto de educación técnka y 
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tecooióqka. que. re-ritien" lo. ~' hace. <fue. ~ ejec~, naturul'es: lk1 
P"Me1YC además que reprtSenfan Uf';Q imponDflt e fuente de investigmw.n y 
,onsui:to poro el me.~o de lo educaciÓn técnico y 10 w po.citoóoo. Por 
.su:pues:fo, 10 'porfidpoc:ión de tos univerSidades estototes eS óeseoblL 

l"RANSFORMACIÓN DE LA OFERTA EDUCATIVA. 

Debe revisarse la política adoptada para que las instituciones inco,"?oreff el 
modek> de compet~iOs a .5\1$ ptOntek.s. lEs:ta políti:ca ha consistKfo en 
pri",1<yior el ros.útodo po.- an-ibo del proceso, dejen&> qu« l4S institud.nes 
eduMi\lOS, disponiendo de. apoyos financieros, adopten el meconismo ~ 
c.onside.ron conveniente poro lIevQ.l" o cabo lo fransformación de lo ofeMo y 
v<pre.sorto en compdencios.. 

ATENCIÓN A USUARIOS. 

E" lo medida que el Proyecto continúa su crecimiento, es necesario ~ifM 
e.strotegios de información y difusión que. den respuesta o las ~uiefudes 
generados en lo J>Obloc.i6n. Por su porte, el CONOCER cuento con UI'IG pógino en 
inte:rnd donde se. pue.den cOl'\5Ulfor &sde los organismos cerf ificodores ya 
acreditados, hasta lo base. de los normas t écnicas de. compefencia toborol , 
octuofmente Clp('obodos y publicadas en el Diario Oficiol. De igual /T"ICII'IUG, 

existe uno red de atenc iÓII al usuorio, donde. vw teiefóniCll, se do atención 01 
púb»co interesado en la copacitociÓfl, la evaluación y/ o lo certificación de 
c.ompetencios klborole:s. 

GENERACI6N DE NTCL 
Para muchos empresarios, la normalización es un proceso costoso y tañfro, 

todo va que. lo que necesitan paro 10 capaclfadón de los trabajadores es un 
periodo paro conformar los contenidos formativos, lo evaluación y le 
cenifka.ci6n. Por elfo han aporeddo experiencias que, siguiendo lo metodología 
del CONOCER en lo generadón de NTU., han eJ.oborooo normas de emp.reso 0, 

en SU COSO normas té.cnicos insf itudonoles. Por estas víos, se ha conseguido uno 
re..spues:fa mós rápido a tos necesidades de. calificación de. los trobojodores. Por 
lo Gn"terior se requiere anolizOl' y discuti,. le convenienci<l de apoyar en paralelo 
Q le genero.ción de NTa. por el CONOCCR, lo generación de normas 
insfituciOllOle:.s, y posferiormente buscar le convergencia de estos últimas h.oci<l 
las NTCL. 
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PROCEDIMIENTOS bE EVALUAéIóN Y é'RnfUAc-rÓN 
Uno de los temas más críticos para el f uturo dcl ~M.g'fYC ~ 'c} de la 

e~jón y la certifiCQ.Ción de. lo competenc.~ l4boro~ Las regkl.s que norman 
actualmente estas actividades flW'on:: el oscg.uromie.n'o de. lo calidad en los 
proceSOS de: cvrtifi.:a.ción. 

Una consecuencia no de.seoOO de esto preoclJfXlc.i6n por asegurar lo calidad ha 
sido que W.s procedimientos de e\lOlooción y cerlifiwción rwton con 
frecuencia demasiodo pormeflOf'izoOos y, por lo mismo, quizá irmue.soriamente 
CCU"os y toroodos. Así lo indican los opiniones de muchos de los usuorios del 
sis1e.mo, tanto de las eJ1'\Pl'eSOS como de !.os servicios e:.duca,ivO$. 

POI" otro por'e es preciso or.o!izol' los impodOS de lo ce.rtifiCOi:ión en los 
trobojodores y en lo prodoctiviOOd de los empl'e5<1S, como el de Jos torifos 
vigentes de certificación. Con respecto a esto último con .... iene re.vlsor los 
esquemas de pago de lo certificación poro los alumnos regulares de las 
instituciones educotivos ejecutoras 

LA COMPETENCIA LABORAL Y LOS SISTEMAS DE GESTIÓN DE LA 
CALIDAD 150-9000 

$.i:n dudo, el acercamiento de lo competencia laborol o ·los sistemas de gesti,ón 
de le colidad, de acuerdo con lo norma ISO 9001:.2000, es un importante poso 
haci4 la integroliOOd del concepto de colidad en !os organizaciones. 

Hay que: estor con.sciente que esto significo uno nuevo complejidad en la 
gestión de tos normas de calidad ISO. No es lo mismo trotar y evaluar sólo 
procesos, que además evaluar individuos. 

Sin embargo, es aceptado que e1 proceso de. gest ión de la calidad en 
orgonizodones, empiezo y termino con el elemet\to humano.. La capocitacion 
continuo del pvsonal es un requisito de primero importanóo , estable.ódo por lo 
norma ISO-9001. 

be acuerdo con lo anterior, debuán establecerse los puntos de encuentro, 
mediante acciones o de divufgoc.ión entre los sectores educativo y loboral, poro 
que los esfuerzos pora aplicar lo competenc.io laboral y lo gestión de la calidad, 
sean complementarios y se apoyen mutuamente, contribuyendo de eso manera 
al log('o de uno verdadero calidad integral en los organizaciones... 
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COR-'f:d-propOsito:, ~ ~iGrse. la c~iOn en:t~'e tos OJ'~\i$I-I~ ~ 
promueven fo competendG kIDorol y los que fomentan lo gesti-Ón de lo calidad, 
cuyo simbiosis facilitará el establecimiento de lo cuSturo de coüdcd Y de lo 
meJoro conlillUO.. 

ESCASA INVERSIÓN EN CAPACITACIÓN 

Una de las dificultades que frecuentemente se aducen para explicar el baje' 
nivd- de go.sto de capocitoción, es que los empresas que lo proporcionan o pogon 
por eUo, casi rwnca tienen formo de ~ que. los trobojodores copoótodos 
continúen prestando sus suvidos. A esto se. sumo le falta de facilidades e 
incentivos o&cionales en torl'lO (1 le capacitación de los tl"abajodores. 

Por otro parle, lo dinómi.co del dd" económi.co puede aduar en ¡;-antro de que 
kz.s empresas pu¡;-ibon le capadtación como algo valioso o necesorio. En muchos 
lugares del pcls, como resultado del notob.f.e QUe exportador h4y uno marcado 
escose:z de mono de obra. 

Én estos condiciortLS, paro muchos empre.sos lo importante LS encontrar 
trabajodores y no que estén le suficientemente capadtodos. De este medo, los 
buenos resultados de. los a.::tividodes prodoctivos en nuestro ~$, coo 
frecuencio ocultan o restan importoncio 01 verdadero \I<llor de le copaci-toó&l. 

LA PARTICIPACIÓN EfECTIVA DEL sECTOR EMPRESARIAL y LABORAL. 

Los empresarios desean ver el incremento efectivo de la productividod 
kxborot: quieren asegurarse que los egresodos de les institudoms educotivos y 

de capacitad&. estén bien preporados. los trabojodore.s &sean ver que los 
sistemos normalizado y de certificación pueden mejorar sus opvMunidodes de 
acceso y moyilidad en el ~Ieo.. 

En lo que respecta al sector laboral su participación ha sido muy constonte. En 
el sector empreso6al, al principio el Consejo Coordinador Empresariol y otros 
representO-óones patronales se roostroOOn es<:ipticos de los bondades &1 
PME1'YC lo onterior par los múltiples intentos fallidos por parle &1 gobierno 
federaJ, para poner en marcha programas de for~ión técnica y capocitac.:ión. 

~n embargo, se logró que tanto en el CONOCER como en kls vl-n.c:ulaciones de 
tos planteles educativos can les empresas, los sectores pr.xluct ivos y laboral 
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twier.wJ V1iJ presencio sígnifica1lYO; Q lo f..Jr90 d.e. !.os a"Ms de opuocíón del 

PMETYC, el e:ntuslosmil se ha incrementado 't ck: huho ho J>ermeaOO 
sigrMic:ati-...amente. en el propio tejido empresariol; ésta pre:.sm.:ia se ho ido 
for1al€:ci.uldo a través dc:1 apoy0't asistenda técrJca que el Proyecto l¿s ha 
brindado, así corn.:>, con kl participación d€cidida a intercambio de ex~iencias, 
que con su cokIDoradón, se: ha fomc:ntado en mofe.rKl de normalización y 

certificación. 

Por lo anterior es de suma privridad Yloculor también, el proceso de: 
forrnoci¿n t écnica y capaótoción, con el sector, de modo que se asegure: su 
in",¡.fucramiento y gestión en el PMFTYC EH el Aliexo 1 se- presento la relodón 

de Empresas e Ir.stitucK»-,¿s que coloborar. cor. el Prcyecto. 



f<t:.:"JVM.LI;:N UU .. . 

v e: teco esro enronces en el onnguo moaero se moneJo::mn runnas re:penrivas, 
Tarre oe t.'t'Kt curruro icooroi, srr: ro Tor-mccrór. oe recursos numanos cepecnaoos, 
Por otro lado fcrmof'ldo un nuevo ~io, en e.i Pian Nocional de Desa.rro¡¡o 
consciente del atraso que se estaba viviendo, busca extender las 
oportunidade.s de ~o06n ind¡vKlucI y comoniforio, luego entonc.es crea al 
PMETYC el cual a su vez detecta la necesidad de crear un sistema de 
cufifkoción o nivel nocional yo que se está Ue~ o cabo yo en los otros 
po1ses i.ndustriotizodos y entonces se encargo de crear 01 CONOCER el CU<U es. 
el responsabte por un lodo de crear las NTQ.. (Normas Técnicos de 
Compete.ncia Lohoral) y de autorizar a tos centros certificadores asi como da 
drfür.dir t oda e.sta infarmacian. 



CAPITULO 5 

"METODOLOGÍA" 
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5. 1. NORMAS TÉCNICAS DE COMPETENCIA LABORAL (NTCL) 

El proceso de certificac ión inicia a partir de que se elige la norma de 
competencia laboral en la cual uno desea certificarse , pero , ¿Cómo se hacen 
dichas normas o cómo surgen? 

Bueno, pues El Consejo de Normalización y Certificación de Competencia 
Laboral sienta los bases poro reformar la capacitación de la fuerza laboral 
mexicana, a través de un sistema que define e integra normas técnicas de 
competencia laboral y que certifico las capacidades laborales, proporcionando 
una mayor pertinencia, flexibil idad y adecuación continuo respecto a las 
necesidades de lo planta productivo y los t rabajadores. 

El sistema se basa en el principio de que es el sector productivo el que debe 
establecer las NTCL y que, a partir de ellas , se establezcan los result ados que 
se espera obtener de la capacitación. Se busca que exist a un lenguaje común 
entre las empresas, los trabajadores y el sector educat ivo. 

El S istema Normalizado de Competencia Laboral tiene como objet ivo 
const it ui r , mantener y promover y promover la normatividad técnica en materia 
de competencia laboral. Asimismo, integrar las acciones para la definición de 
las NTCL. 

Se t rata de un esquema part icipativo en el que intervienen los sectores 
empresarial , laboral y educativo para asegura la calidad y utilidad de las 
normas técnicas de competencia laboral. los empresar ios actúan como 
iniciadores del proceso y otorgan recursos y criterios para el establecimiento 
de las normas, con base en las necesidades de los centros productivos. las 
osociaciones empresariales dan representot ividad al sector y participan 
activament e en el establecimiento de nor mas a nivel nacional. Los sindicatos 
dan representatividad a los trabajadores en el sistema. La educación 
t ecnológica y la capacitación adecuarán sus sistemas y procesos basándose en 
Jos normas. 

Se trato de un esquema dinámico , ya que responde a las necesidades 
cambiantes de lo planta laboral y del aparato productivo. Las nor mas se 
establecen conforme a lo tecnología y los formas de organizac ión e innovación 
en el t rabajo; las normas prop ician la creatividad y la partici pación de los 
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trobajaóof-es y se actualizan periOdícamente. Lo acepfación de. fas nonoos se 
aseguro mediante la participación de todos IQS secttX'eS involocl"Odos: 
empresarios trabajooores y educadores. 

Se trata de un repíante.ami'ento fundamental que impliro el establecimiento 
de la norma de competencia laborol desde el punto de vista de la demando, eS 

deci,., desde quienes operon en la empresa, empresarios y frabajodores , que 

son los que tienen el conocimiento del saber y sober hacer, que se requlue er; 

una funóón determinada. 

ton el establecimiento de los comités de normalización de competencia 
1aOO'01 se inicia, de hecho, lo producción de las normas de competencia toborol. 
Los objetivos del comité son:. 

Dc.sarrol1ar y recomendor los normas ocupacionales estándar, a nivel nocional, 
paro una rama económica o para un conjunto de ac:ti .... ídades ocupacionales. 
Elaborar una propuesta a( CONOCER 
Promoción e implantaóón a nivel nacional de las normas aprobadas: por ef 
CONOCER. 

De tar manera que: los comités de normalización de competencia labora: son tas 
órganos del CONOcER responsables de: 

• Evaluar los normas actuales de competencia lab()('al 
• Ídentificar y unificar las normas técnicos de competencia laborol 
• Validar las normas técnicas de competencia laboral en el campo (pruebas 

Piloto) 
• Pl"oponer las normas técniros nacionales de competencia taberol paro su 

aprob<zcióo por el CONOCER. 
• Asesorar al CONOCER en la difusi6n de las normas técnicas de 

competencío laborol. 
• Verifica" y actoolizar permor.entemente las normas técnicas nacionales 

de competencia laborol. 
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¿cÓMO ESTÁ FORMADOUN COMITÉ DE NORMAUZACIÓN? 

, , 
COMITE DE NORMALIZACION 

JUNTA DIRECTIVA Empresarial 

Representantes Laboral 

, 
GRUPO TECNICO Trabajadores expertos 

Personal con profundo conocimiento Asesores expertos 

de la función Supervisores 

Para ello se formarán Comités de normalización de competencia laboral, los 

cuales contarán con una junta directiva integrada por empresarios destacados 

de la rama y con representación de los trabajadores. Esta junta directiva será 
la que propondrá al respectivo Consejo de Normalf zación y Certificación de 
Competencia Laboral la aprobación de las normas de competencia laboral que 
sur jan de su ámbito. 

RESUMIENDO: 

En un Comité de Normalización los empresarios y trabajadores : 
• Validan, proponen y promueven las normas de competencia laboral, y 

ceden el tiempo de sus empleados. 

• Proporcionan el saber y saber hacer de las funciones ocupacionales 
• Elaboran , las NTCL 
• Prueban en el trabajo de las normas. 
• Actualizan permanentemente las normas. 

El Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral apoya 
con: 

• Nuevas metodologías de análisis ocupacional. 
• Acceso a normas nacionales 

• Acceso a normas de otros países 
• Secretario técnico, junta directiva, asesor técnico y grupo técnico 
• Incentivos económicos 

• Reglamentación. 
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5.2 DESARROLLO DEL ELEMENTO DE COMPETENCIA . 

VISIÓN GENERAL DEL PROCESO 
La primera etapa del proceso que conduce a la obtención de las Calificaciones 

Laborales es la que corresponde a la elaboración del Mapa Funcional; con base 
en el Mapa, se procede a la estructuración del perfil de la Calificación Laboral 
y posteriormente se desarrollan los elementos de competencia que configuran 
una calificación 

EL MAPA FUNCIONAL 

La primera etapa del proceso que conduce o la obtención de Calificaciones de 
Competencia Laboral se refiere a [a elaboración del Mapa Funcional 

El Mapa Funcional proporciona la información necesario paro lo construcción 
de la Calificación de competencia Laboral 

El Mapa funcionol es lo representación gráfica del conjunto estructurado de 
Jas funciones laborales que se requieren para alcanzar los resultados previstos 
en una función global denominada Propósito Pr incipal, en éste se integran las 
funciones que permitirán la estructura de la Calificac ión Laboral. 

Un función laboral es la forma adoptada por el Sistema Normalizado de 
Competencia Laboral para referir las actividades laborales que son necesarios 
para lograr uno o varios objetivos de trabajo. 

El Mapa Funcional se presentará de manera que queden explícitas todas las 
funciones laborales obtenidas por las desagregociones sucesivas a padir del 
Propósito Principal y hasta la identificación de los elementos de competencia 

La primera desagregación del Propósito Principal corresponde a las Funciones 
Clave. 

114 



...,., NIVELES ~DCSA.GREGACION 
ier. Nivel 2o. Nivel 

\Función 
]Laboral 1. 1 

3er. Nivel 

IF v.­) une"·"' 
jClave 1 

¡Función ! !Función 
._La_bo_ral_1_2 ___ ~íltaboral 1.2.1 

'.Pr~to 1 ~unción lPnnci al lave 2 
unción 

laboral 1.3 

¡función W Ft.lncron 
[Clave 3 1 l._labor __ al_3_. 1 ___ __, 

¡Ftrnci'6n l. . .. . 
jl~boral 3.2 

Acontinuación se. presenta un ejempl-0 de ta apli.cación de este principi~ 

Propósito 
Principal 

jt=atffi:ary 
jC-Omerclaliz 
JProductos 
frextiles 

Funciones 
Clave 

2o. Nivel 

~Determinar tas necesidades 
¡ ·características del mercado 

uctos a fabricar 1 
,....ID_e_sa_r-ro-11-ar_l_a_e-st-ra_te_g_ia- de-, 

omercialización 

i .-----------. 

H
Promover los productos de 
acuerdo a tas estrategras 

!_J 
~-----~---~ ~~V_en_d_et_kni_prod _ _ uc_t_o_s __ _, 

~---------~ J_~--------~ 
JDistribuir los productos 

115 



COMPONENTES DEL ELEMENTO 

Paro propósitos del Sistema Normalizado de Competencia Laboral se 
considerará como elemento de competencia 01 conjunto integrado por el título 
de la función laboral y sus componentes. 

Los componentes del elemento son los aspectos específicos que en forma 
conjunta y complementario hacen posible la evaluación integrol y objetiva de la 
competencia laboral. 
Los componentes son las siguientes: 

Criterios de Desempeño 

Campo de aplicación 
Evidencias por desempeño 

Evidencias por producto 
Eyidencios de conocimiento 

Evidencias de actitudes 
Lineamientos para la evaluación 
Glosario (opcional) 

La entrada para este proceso es el perfil de la Calificación Laborol 
estructurado con base en el Mapa Funcional. 

CÓMO DESARROLLAR LOS CRITERIOS DE DESEMPEÑO 

Los criterios de desempeño se integran por el conjunto de característicos que 
deberán tener tonto los resultados obtenidos como el desempeño mismo de la 
función considerada en el elemento de competencia y corresponden a los 
criterios paro evaluar el desempeño 

El objetivo de los criterios de desempeño es establecer los requisitos que 
deberán cumplirse en un desempeño competente. De esta forma los criteri os 
de desempeño deberán ser los suficientes y necesarios paro el logra del 
elemento de competencia. 

CÓMO DESARROLLAR EL CAMPO DE APLICACIÓN 

El campo de aplicación es el componente que define las circunstancias y 
contextos diferenciados en donde el candidato debe demostrar el desempeño 
que conduce a lograr el resultado expresado por el título del elemento de 
competencia , dicho de otra manera, el campo de aplicación se refiere a las 
variantes de lo competencia existentes para el logro de la función considerado 
en el elemento de competencia. Es establecer los diversos aspectos en los que 
se debe demostrar lo competencia, circunscrita ésta 01 elemento de 
competencia. 

116 



ct cornp.a. t.k apiícadOn estad'a f"ererído por ejemplo: a 'téc.nkas, a 70S 

características de lo materia o de las materiales y a las condiciones de trabajo, 
dependiendo de que. n estos aspectos se presenten .... ariant es de competencia. 

CÓMO DETERMINAR LAS EVIDENCIAS 
Una evidencio permite demostrar o poner de manifiesto algo; las evidenci'o:s, 

coma parte de. los componentes del elemenfo de competencIa, determinan de 
manera precisa si la persona es capaz de realizar la función referido en el 
elemento de competencia de manero consistente 

Los t ipas de evidencias son 
P",. desempeño 
POr producto 
Por conocimiento 

LAS EVIDENCIAS POR DESEMPEÑO, 
La evidencio por desempeño hace referencia (1 los desempeños requeridos por 

los criterios de desempeño y deffmitodos par el campa de aplkocíón que. 
permite evaluar y probar la competencia de la persona 

El resultado involucra que la persona seo observado durante su desempeño 
pora la realización de su trabajo. 

LAS EVIDENCIAS POR PRODUCTO, 
La evidencia por producto es el resultado que. se le solkit a obtenga el 

candidato para la evaluaciÓll del elemento de competencia y reqtkre de 
producir algo, por ejemplo: dibujos, un plan, una instalación eléctrico, un 
presupuesto , et c., dicho de otra manera, es el referente materi<ll para el 
proceso de evaluoci6n del candidato. 

LAS EVIDENCIAS DE CONOCIMIENTO' 
Los evidencias de conocimiento formon el componente que hoce referencia, 

según procedo, a la teoría y Q los pr incipios, técnicas y métodos que sustentan 
el desempeño de la función referida por el elemento de competencia. 

Los evidencias de conocimiento se referirán o los conocimientos necesarios 
que .... an a complementar a las evidencias por desempeño y por producto. 
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CÓMO IDENTIFICAR LAS EVID-ENCIAS DE ACTITUOES 
En este tema se presenta el procedimiento paro ider.t~fi-caf.' kis ~Nt-~'<!5 q" .. re 

subyacen en el desempeño de la función referida par el títuio del elemento y 
tas evidencias que tes son correspondientes. 

las evidencias de actitudes tienen como objetívo que ei evafuad-Or y ei 
evaluado tengan una referencia precisa de las actitudes que se reflejan en fus 
evidencias que se requieren para evaluar ta competencia 

Para fi-nes del Sistema Normalizado el concepto de actitud es el siguiente: 
Predisposición o tendencia del individuo a actuar ante una situaci-On, objeto o 
persona con los que se relaciona. Esta forma de actuar se aprende a lo !argo de 
sus refudOne.s y esto- lleva a la persona a evaluar o emitir un juicio comparatfvo 

Las actitudes tienen componentes afectivos, cognoscitivos y 
comportamentafes. 
_las actitudes se ~nfieren a través del comportami'ento al observar ías 

respuestas del individuo hacia los objetos,. Personas y acontecímíentos. 
Can e.t anterior concepto de actitud, se precisa que las evidencias de 

actitudes son: 
Las- que hacen referencia a fas actitudes que se manífiestan durante et 

desempeño de la función laboral enunciada en el elemento de competenúa 
A con-ti-nuadón se presenta la lista de actitudes con fos comportamíentos que 

se consideraron rtínentes ra cada actítud: 

¡Cooperaclon 

l 
lfniciativa 

Limoieza 
l • 

]Orden 

i 
l 

Comportamientos 

!
Ayudar y apoyar a otros en la ejecución de una 

Tarea 

]Trabajar de forma conjunta para realizar una 

jfunción o tarea que implique un proceso laboral 

¡Ofrecer alternativas de solución 

Realizar aeciones preventivas a una falla 

]Realizar con pulcritud el trabajo 

Obsevar:_un_ ~ ~g!_ 

.Establecer y/o respetar prioridades y secuencias 

~n !-Os procedimiento para realizar una tarea 

·Presentar de forma clara y comprensible los 

resultados de traba-o 

JResponsabilidad !Realizar el trabajo de acuerdo con los estándares de 
] calidad requeridos 

J Eecutar unamente las tareas 

-,Tctefancla ¡Dispcsición para comprender y atender las diferencias 

_ ¡de los demás ¡ 
-Amabilidad Dar un trato cordial a las rsonas 

JPerseverancia demostrar interés permanente por lograr lo propuesto 
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CÓMO DESARROLl.AR lOS LINEJ\}AIENTOS PARA LA EVAWAl:YÓN 
Los lineamientos para fa evaluación de la compi!tVI~-¡a lutilrü1 refí"eT-en ¿1 

conjunto de indlcadones que hoce el ComIté. de Normalización paro la aplicación 
de las Normas Técnicas de Competencia L.at>o..al en la evaluación de la 

comp€tencio. 

El objetivo de los lineamientos para la eV<lluación es presentor la informad&! 
que. permite orientar el proceso de elJ(lluación en condiciones de eficacia y 
eficiencia móximos. 

las precisiones indicadas para los lineamientos para la evaluaciÓII son: 
a) No obedecen a un esquema determinado 
b) Se deberán especificar los aspectos relacionados con las fuentes 
pos¡b~ de evidencias 
e) Los aspectos que se pueden incluir son los sIguientes: 

Forma posible de combinar la eWlluo.óón del elemento de competencia 
con la de otros de la misma unidad de competencia 
Precisiones a los compol'lelltes del elemento de competencia 
Orden sugerido en las actividades evaluación 
5ituaciones, escenarios o procesos en los cuales puedan articularse los 
distintos tipos de evidenck:l (forma en que pudieran combinarse las 
evidencias) 

d) Debido a que las actitudes, según las definiciones expresadas, subyacen 
en el comportamiento y en el conocimiento, se asume que la obter.ción de 
evidencias por desempeño, por producto o conocimiento implica lo 
rMnifestoción cielo actitud referida. Por lo anterior, no se realizan 
e\lOluaciones específicas poro las actitudes, y se deberó inclui r ero este 
componente la siguiente frase: 

e) -Las evidencias de actitudes serán evaluadas a través de las evider.cias y 
no requerirá realizar una evaluación específica-

las fuentes posibles de evidencias pueden ser por situaciones reales y 
situaciones no reQles. 

En los lineamientos para 14 eva!ooción se deberá especifiCllr la que 
corresponda al elemento de competencia 

Par las situadOlies reales, la fuente de evidencia es el desempeño y la 
obtención de lo evidencia se realiza por Inedia de la observación directa del 
desempeño. 
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Par.a !as situaciones no reales , fa fuenTe de evidencia puede ser por medio 
de la simulación. 
la simulack)n se puede considerar si existen dificultades por el tiempo , los 

riesgos y los costos que impliquen el desempeño de la función; la eficacia 
que se debe de requerir para la demostración de la función, etc. 

GLOSARIO 

Este apartado , coosiderado como un componente apelo • .a! del elemento de 
competencia, tiene como propósito presentar tos definidoocs o la des<:ripción 
de tos términos con significarlo particular Q fin de favo.rccer su interpretacioo 
correcta durante lo evaluación. 
Se puede utilizar este apartado para referir los dístintos nombres 

(sjn6nimos) can los que se ident ifica un objeto o una actividad. 

PARA ENTENDER LA EVALUACIÓN 
En pocas palabras , la evaluación basada en competencias dif¡~te: -dt: kI 

eVútuac.ién tradicional en las siguientes formas: 
• La evaluación no está asociada con un curso de estudio 
• la evaluación se basa .en el desempeño en el lugar de trabajo 
• No existen prerrequisitos para comenzar el trabajo hacia u.oo. evaluación 

particular 
• No existen límites de tiempos espedficas para terminar la evaiuaciór. 
• la evaluación se hace respecto a las normas que se refieren al criterio 
• El desempeftÚ del individuo se campara con las normas sólo y r.o con el 

desempu.o de otros 
• No ~ otorga ur.a calificación representada en grados o porcentajes. Ei 

resultado es competente o todavía no competente. 



5 .3 VISIÓN GENERAL DEL PROCESO DE CERTIFICACIÓN. 
ACTORES: 

• Candidato a Certificación 
• Centro de Evaluación y/o Evaluador Independiente 
• Organismo Certificador 

DIAGRAMA DE FLUJO DE LA EVALUACIÓN DE COMPETENCIAS: 

Selección de 
técnicas e 

Candidato Solicitud de Diagnóstico instnuncntos de 
certificación evaluación 

Determinación 
no del plan de 

eval1.Jac ión 

Integración del 
portafolio de 
evidencias 

Curso de 
capacitación 

Certificado 
Gestionado 

Suministro y Trámite y 

control de emisión dd Dictámcn 
certificados certi licado 

Emisión del 
juicio de 
competencia 

Orientación 
al 
candidato 

.. 

Revisión y 
aprobación del 
portafülio de 
evidencias 
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TIPOS t:>E CANDIDATO: 

• Desempleado 
• Trabajador en activo 

• Capacitando 
• Independiente 

SOUCITVD DE CERnFlCAaÓN' 
Trdmite que realiza el candidato ante el Centro de Evaluación para iniciar el 
proceso de certificación de competencia laboral 

[)IAGNÓSTICO' 
Instrumento para conocer el estado de. la competencia, en el que se. encuentra 
el candidato. 

¿Quién lo aplica? 

• CentroS de Evaluación 
• Evaluadores Independientes 
• Otros entidades que participen en apoyo al sea. 

¿Cuándo se aplica? 
Una vez que el candidato hoyo hecho lo solicitud 

¿Cuáles son sus resultados? 

• Canalizoción directo al proceso de evaluación 
• Canalización al proceso de capacitación evaluación 

REGISTRO' 
Trámite que realiza el Centro de Evaluación para registrar al candidato ante el 
Organismo Certificador 

EVAlUAaÓN, 
Proceso mediante el cual se recogen suficientes evidencias sobre el desempeño 
Ioboral de un individuo de conformidad con una NTCL 



¿Quib> Ewlóo? 
Una persona competente de conformKfod con: 
La NTa.. que evalúa. 
La Unick:ld de Evoluación de Competencia La'boral 

ErAPAS DEL PROCESO DE EVALUAaÓN .. 

'" Determinación de Planes de Evaluación 
.. Integración del Portafolios de Evtdenóo.s 
.. Emisión del Juicio de Competencia 
"" Orientación a Candidatos 

ELABORACIÓN DEL PLAN DE EVAlUACIÓN 
Es lo. acción medlante la cual se.; 
-Detolla la estrategia de evaluación que será comunicado y discutido con el 
condidato 
'Proporciona transparencia al proceso de evaluación 

INTEGRACIÓN DEL PORT AFOUOS DE EVIDENCIAS 
Es una recopilación de evidencias que demuestran lo competencia de un 
candidato 

EMISIÓN DEL JUICIO DE COMPETENCIA 
Es el resultado de la comparación de las evidencias recopiladas en el 
portafolios contra los criterios de desempeño, evidencias y campos de 
aplicación especificados en la NTCL, el resultado puede ser: 

.. Competente 
• TOOavfa no Competente 

OIUENT ACIÓN Al CANDIDATO 
Constituyen las indicaciones que se le proporcionan al candicklto una vez que 
concluye su proceso de e\fOluación, tonto sí ha sido declarado competente como 
QJQndo tudavfa no lo es 

PRODUCTOS GENERADOS DURANTE LA EVAlUACIÓN 
'" Cédula de Evaluación 
.. Portafolios de Evidencias 

'
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veR1flCACIÓN 
Es un proceso de aseguramiento de calidad que garantiza que la evaluación se 
lleva a cabo de manero imparcial, transparente y objetiva, y ~ ~ los 
resultados SOn válidos y confiables 

OBJETIVOS 
• Supervisor tos prácticas relacionadas con el proceso de evaruoción de 

competencia laboral; 

• Verificar té.cnic:nmeJ'\te el proceso de ewluación a trovis de lo validación 
del plan de evaluación. lo suficiencia del portafohos de evidencias y la 
imparcialidad del juicio de competencia.: 

• Goratrtizar que el proceso de evaluación de competencia laborol es 
imparcial, transparente y objetivo; 

• Confirmar que los resultados de lo eyoluaóó" son válidos '1 confiables; 
• Orientar a los evaluadores y verificadores, Q través de programas de 

mejoro continua para el desarrollo de su competencia labor<lt: 
• Asesorar Q los evaluadores y vuificadore.s sobre el proceso de 

evaluación (antes , durante y después): y. 
• Garantizar la aplicación de las NTQ.. y las Reglas del SCCL en los 

procesos de evaluación y cutificación. 

• Niveles de Verificación 

INTERNA 
Centro de EwttJación 

Es realizada en el Centro de Evaluación por un experto en la función laborol 
evaluada y que además cuenta con el certificado de compete..nc.ia laboral e.tI lo 
Unidad de Verificación Interna. 
Genera: 
Reporte de Verffico.ci6n Interno 

EXTERNA 
Organismo Certifimelor 

Es realizada por el Organismo Certificador en el Centro de EYQluación por un 
experto en el área o sub-área de competencia laborol y que ade.mds cuento con 
el certificado de competencia de la Unidad de Verificación Extuno 
Genero: 
Reporte de Verificación Externa 
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DICTÁMEN 
Veredicto sobre la procedencia de la certificación 

INSUMOS PARA EL DICTÁMEN 

• Cédula de Evaluación 
• Reporte de Verificación Interna 
• Reporte de Verificación Externa 

¿Quién Dictamina? 

Un Grupo de Dictamen de carácter honorífico e imparcial. convocado por el OC, 
conformado al menos por tres personas con conocimiento y experiencia en el 
área o sub-área de competencia laboral de que se trate. 

TRÁMITE DEL CERTIFICADO 
• Solicitud del OC ante el CONOCER para la entrega del formato Único de 

Certificación 
• Emisión del Certificado 
• Se expide por el Organismo Certificador de acuerdo con las Reglas del 

SCCL y con base en el Dictamen 

PAGO DE LA CERTIFICACIÓN: 

ETAPA MOMENTO % 
1 ª. REGISTRO ANTE EL OC 20 

2ª . CONCLUSIÓN DEL PROCESO DE EVALUACIÓN 60 

3ª . ENTREGA DEL CERTIFICADO 20 

SERVICIOS QUE INCLUYE: 
• Registro de Logros de certificación del candidato en el Sistema Integral 

de Información; 
• Autorización de uso y aprovechamiento de las NTCL para efectos de 

evaluación y certificación; 

• Aseguramiento de la calidad de los procesos de evaluación y 
certificación; 

• Dictamen de la certificación por un grupo honorífico y especializado; 
• Impresión y emisión del certificado por Unidad de Competencia Laboral; 

• Una vez que el candidato haya acumulado los certificados por Unidad 
correspondientes a una Calificación, se le proporcionará, s in costo 
adicional , el certificado de Calif icación. 
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SUMINISTRO Y CONTROl O€ CCRTIFICAOOS (FORMATO) 
Es el mecanismo de control para asegurar el uso y manejo correctos de los 
C\!rlificodos 

AU()ITO!ÚA 

Es un proceso de aseguramiento de calidad que I;omprueba que la evaluación y 
la certificación se desarrollaron de conformidad con las NTQ.. y las R~las deJ 
sea.. 

RVCC y SIl 

Registro Único y Cootrol de la certifka<:i6n 
Sistema Integral de Información 

Son los sistemas que mantienen, actualizan y difunden a los usuorios del sea.. 
información sobre: 

• E't'O.luación de competencia laboral 
• Certificación de competencia laboral 
• Registro Individual de Logros 

• Acreditación de sus par1'icipantes 
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5.4 LOS CENTROS EVALUADORES. PROBLEMÁTICAS Y AVANCES. 

¿EL PROCESO ES RENTABLE? 

LOS ORGANISMOS EVALUADORES DENTRO DEL SISTEMA DE 
CERTIFICACIÓN DECOMPETENCIA LABORAL. 

SISTEMA DE 
NORMALIZACIÓN 
DE COMPETENCIA 

LABORAL 
(SNCL) 

SISTEMA DE 
CERTIFICACIÓN 

DE 
COMPETENCIA 

LABORAL 
(SCCL) 

Diseño 

de 
NTCL 

acredita 

El,A.BORADAS POR: 
ffiABA.J ADORES 
EMPLEADORES 

SECTOR EbUCA TTVO 

ELABORA 
NORMAS 

TÉCNIC.AS DE 
COMPETENCIA 

LABORAL (NTCL) 
(SNCL) 

De tercera parte 

~ ORGANISMOS 
CERTIFICADORES 

Diseño 
de 

Instrum. 
De 

Evaluación 

Organismo certificador 

capacita y/o evalua verif ica ca lidad de la 

CENTRO DE 
EVALUACIÓN 

Verifico internamente 
La calidad 

evaluación 

__. OTORGA 
CERTIFICADO DE 

COMPETENCIA 
LABORAL 

~ERTIFICAcróN 
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4$ OrgamsmQS'(et i i~kq<l:ores, deben Gf.IJ<.i\N t iZAi< que en kt certiflcadón se 
observe el cumplimiento estricto de las NTQ...' s 

j * Promoción y Difusión 
} 
1 * Normas e t nstrumentos 
1 
l * Verificación Interna 
1 
f * Verificación Externa 

. ,, 
f>RóstEMATICAS 

¡ *.Certificación de personas en funciones secundarias a su función principal 

l *Costos y servicios desiguales de los org. cert. y centros evaluadores. 

J *fa.Ita de consistencia en el tiempo de entrega de certificados 
) 
¡ 'k Enfoque de control de operación del sistema es más administrativo que de 
) 
l aspectos cualitativos 
1 . 

AVANCES 

1 * Alianzas entre organismos certificadores 

¡. 
l 
I * ¡ 
I • 
l ¡. 
1 

Consolidación de un método para la operación def centro ev. 

Consolidación e un método para diseño de inst. evaluación 

Mayor conciencia del akance de la certificación 

Valoración del significado del certificado 

í2$ 
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¿EL PROCESO ES RENl'AillP. 

P-Qr todo- 'fa. Qf\terÍOl" antes visto no ,"00nl dudo en pregunTarse si' fa 
cert¡-ficru:ión. es rentable, ya que. como se ha visto en kls Gráfi<:as, hay mucha 
población, o sea gente Económicamente Activa (1 cksempleada con la necesidad 
de ésta, ya que la mayoría no culminé sus estudios y tienen un conocimiento 
empírico del "oficio· entonces al 00 tener un documento el cual ampare .sus 
COflOCimiemos, ~ certificación viene a ser el medio ideal para akonzor dicM 
objetivo, hay mucho campo de aplicación. ya que como se vio existen muchas 
indYstrias en México y en la elaborociÓfl de las NTa.. participan 
f'epresentantes directos de la industria, así que no cabe duda que estas 
caiificaciones son las que se requieren directamente en la Industria, de hecho 
el número de centros cerlifia¡dores wmienza acrecer. incluso privado. por 
ser de hecho, un negocio rentable, satisfaciendo directamente la necesidad de 
la gente. 

Instituciones como el CONALEP comienza a modificar sus planes de estudios 
y no es de extrañar que en Ull futuro no muy lejano otras insiituciones 
c-omrencen a seguir el mismo camino 



RE Su j":¡(It'f\l'DO ... 

En ei Prvee5Q de CutTtlcacioo primero se crean las normas técnicas de 
Competencia Laboral , las cuales están estructuradas por el mapa funcional, y 
de ohí se desgloson en las llamadas funciones Ioooroles, paro que a parti'r de la 
norma pueda estructurarse 10 metodología evaluación que no sólo involucra 
conocimientos teóricos, sino también componentes como Evidencias por 
desempeño, por producto de actitudes, etc. 

También se presenta una guía con los pasos para la persona que desee 
cert if icarse. 

Asimismo se concluye con lo problemática general y real que presentan los 
centros evaluadores con lo. certificación, con la conclusión de que la 
certific.acwn es rentable y una inversión a largo plazo paro los centros 
certificadores y más para lo. gente que decide certif icarse por ser una 
inversión en si mismos y en pos de su superación. 
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CAPITULO 6 . 

.. CONCLUSIONES .. 



CONCLUSIONES: 

UN MECANrSMO DE CERTIFrCACrÓN CON LAS CARACTERÍSTICAS 
DESCRITAS TENDRÍA LAS VENT AJ AS SIGUIENTES' 

Habrío un reconocimiento o los habilidades y competencias del individuo 
adquiridas empíricamente. 
Eliminación de barreros de entrada, tonto para los mercados de trabajo 
como para los servicios formales de capacitación. 
El individuo obtendría una acumulación de conocimientos y avances 
progresivos en el cumplimiento de normas técnicos. Las competencias 
obtenidas en centros de formación, más los que se adquieren por lo vía 
de la experiencio laboral (en lo empresa} permiten que el individuo vaya 
acumulando conocimientos, habilidades y destrezas. 
Apoyo para la toma de dec isiones en el mercado laboral, pues 
proporciona información oportuna y confiable sobre lo que los individuos 
conocen y soben hacer en el ámbito de trabajo. 
Una ventajoso reducción de los costos de transacción en el mercado de 
trabajo, dado que existen evidencias proporcionadas por empresarios 
respecto de que si las personas tuvieran un certificado que acreditara 
sus competencias , sería más rápida y eficiente lo contratación. 
Facilitar lo movilidad horí·zontal y vertical de lo fuerzo de trabajo. Tanto 
los normas técnicas de competencia como la certificación facilitan y 

hocen más eficiente la movilidad laboral de las personas. Por ejemplo, en 
el coso de una cajera de banco, quien además de conocer los formas de 
atención al cliente también maneja sistemas de cómputo y métodos 
contables y administrativos. 
Habría una mayor vinculación Industrio-Escuela , yo que al elaborar los 
Normas juntos, La Industria describe sus necesidades 
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2ENffIC!OS !;:~ !-A C~nF!CAC!ÓN ~ CO .... \PETENcrAS PA~A L.AS 
e."!~~~ 

• ñxirón lITinror ¡QS proóuctoS de 10 t"Yeliooó6n y 10 ceriTficociOO. poro 
mntificar ios cO!"!OfCiones en ios que se encuentro su oopfroi numono, 
~or los f!e(;esiciaOes de Tonooción. orienTar io formación óe ¡os 
trobojoóores y re.conocer 10$ resultodO$. 

• Lograr.ser competitivo y ganar prestigio al contar con personol cemfH;odo, 

• r-mpo;~ de lo caliood a \0$ productos Y servic~ de lo empresa. 

• Mejorar Y ~¡¡ar' lo productividad Q lo em\)rda. 

• Énfasis en el desarrollo de los conocimientos, habilidades, dw.r~ y 
actitudes de las personas. 

• ~r ~ CQsTvS y mejorar los re5Ultodos de lo ~1~ciQn, copocftoóón, 
~kJocJón y pJ'QfTIQCiÓll de sus trobajodores. 

• Apooyor esfuerzO$" r-eloóonado$ con normas internocionote:s de roIidad de 
proc_ y productos. toles como lo rso 9ú06. 

• FociOOad paro lo introducción de ~ métooos y técnicO$ en lo plonta 
loborol. 
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ANEXOS : 

DISEÑO DE PROGRAMAS CON ENFOQUE EBNC: 
Cabe señalar que actualmente se están dondo programas de capacitación a los 

docentes como parte del componente B del PMETYC. en donde se pretende 
reorientar la educación según la demando de los industrias , es decir se 
pretende que los programas académicos futuros tengan orientación hacia los 
competencias y hacia las NTCL (Norma Técnica de Competencia Laboral) 

GLOSARIO (UST A DE ACRÓNIMOS) 
BM: Banco Mundial 
CGPEET: Coordiooción General de Polít icas, Estudios y Estadísticas del Trabajo 
CIMO: Programa Integral de Calidad y Modernización 
CONALEP: Colegio Nocional de Educación Profesional 
CONEVYT: Consejo Nocional de Educación para lo Vida y el Trabajo 
CONOCER: Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral 
DGCP: Dirección General de Capacitación y Productividad 
DGCFT: Dirección General de Centros de Formación poro el Trabajo 
DGE: Dirección General de Empleo 
DGETA: Dirección General de Educación Tecnológica Agropecuaria 
DGETI: Dirección General de Educación Técnica Industrial 

DGECYTM: Dirección General de Educación en Ciencia y :recnología del Mar. 
CGUT: Coordinación General de Universidades Tecnológicos 
EBNC: Educación Basada en Normas de Competencia 
ECOSUR: Colegio de lo Frontera Sur 
FODECUM: fondo para Desarrol lo Curricular y Materiales de Capacitación 
ICAT: Institutos de Capacitación paro el Trabajo de los Estados 
INEA: Instituto Nacional de Educación para los adultos 
INEGI: Instituto Nacional de Estadística, Geografía e Informático 
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IPN: Insti t uto Politécnico Nacional 
ITESM: Instituto Tecnológico de Estudios Superiores de Monterrey 
NAFIN: Nacional Financiera 
NIE: Norma(s) de Institución Educativo 
NTCL: Norma Técnica de Competencia Laboral 
PIB: Producto Interno Bruto 
PME1YC: Proyecto de Modernización de la Educación Técnica y lo Capacitación 
PROBECAT: Programa de Becas de Capacitación paro el Trabajo. 
SCCL: Sistema de Certificación de Competencia Laboral 
SEIT: Subsecretaría de Educación e Investigación Tecnológico 
SEP: Secretaría de Educación Pública 
SHCP: Secretaría de Hacienda y Crédito Pública. 
SI!: Sistema Integral de Información 
SINOE: Sistema de Información de la Oferta Educativo 
SISNE: Sistema de Información del Servicio Nacional de Empleo 
SNCL: Sistema de Normalización de Competencia Laooral 
SNCCL: Sistema Normalizado y de Certificación de Competencia Laboral 
STPS: Secretaría del trabajo y de previsión Social 
UAPME1YC: Unidad Administradora del proyecto de Modernización de la 
Educación Técnico y la Capacitación 
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