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INTRODUCCIÓN 

El presente trabajo pretende dar a conocer los esfuerzos que se están haciendo en nuestro 
país para dar a la capacitación la importancia que realmente merece, uno de esos esfuerzos 
es la capacitación basada en competencias laborales. que pcm1ite el desarrollo de la 
empresa. el trabajador y el sector educativo. 

En este trabajo se busca reconocer los cambios que se han dado en la capacitación a partir 
de las competencias laborales. que se establecieron en nuestro país a partir de 1995. 
Es importante que el sector labor.ti y empresarial adquieran un nuevo concepto de la 
capacitación. es decir, que no se vea ésta como un proceso inútil, sino como una inversión 
que traerá a ambos sectores un beneficio. 

Con la certificación de la competencia laboral, se reconocen los conocimientos y 
habilidades del trahajador a nivel nacional, lo cual sirve como hase para el empn:s<trio, para 
contratar a un<t persona, ya que le proporciona la información necesaria sobre lo que ésta 
sabe hacer. 

Por otrn parte. la capacitación basada en competencias laborales, es un sistema educativo 
encaminado a ayudar al trabajador a ser más competitivo en su área laooral. Este sistema 
esta basado en la organización modular, puesto que ésta responde meJor a la.s necesidades 
del individuo, ya que le pcnnite :1llernar tr.ihajo y estudio, lo cual hace que S<' piense en el 
aprendizaje a lo largo de la vida. 

Una de las principales formas de que un país progrese es a través de ciudadanos mejor 
preparados, pero no todos tienen la o¡x1rtunidad de asistir a la e~uela. por lo tanto, su única 
vfa de aprendizaje es su centro de trabajo. por lo que la empresa, pequeña o grande, se 
convierte en un centro de aprendiZ<1je. 

Con el trabajo del individuo crece tanto la empresa corno el país, pero es necesario 
reconocer el trabajo físico e intelectual de las persona_s, par.t lo cual se requiere de 
trabajadores c<1paces de involucrarse en los cambios que se presentan en su pab. De manera 
que, la capacitación tiene un papel muy importante en la formación de ese individuo, ya 
que le dará bases pam crecer profesional y personalmente. 

Reconocer los conocimientos y habilidades del trabajador sin im¡x>nar d<~ que fonna los 
adquirió, es un estímulo para él a seguir supcdndosc día a día. 

Por otra p:1ne. las competencia" lahomlcs hrindan infnnnación al sistema educativo del país 
sobre las necesi<lade~ de fonnación que requiere el mercado laboml; cuando e"'° sistema 
responda a dichas necesidades habrá tamhién mayores oportunidade~ de empleo, por lo 
tanto. es necesario que el sector producti\'o )'el educativo unan sus esfuerzos para rc.'iOl~·cr 
las necesidades de empico del paí~. 



El trabajo se divide en cuatro capítulos: 

En el primer capítulo se habla de la situación histórica de la capacitación que ha tenido 
antecedentes desde Ja época prehispánica y Colonial, aunque no es conocida como 
capacitación, ya se muestrnn acciones encaminadas a transmitir un oficio o actividad a una 
persona que es llamada aprendiz. l..'! primera vez que aparece como obligación dar 
capacitación a Jos empicados es en 1970, dentro de Ja Ley Federal del Trabajo en su 
nnículo 132. Estos anteccden1cs nos mucstrJn cual ha sido el papel de Ja capacitación en 
nuestro país. 

En In actualidad, Jos cambios del merc;1do nos hacen pensar en Ja capacilación corno una 
forma de incrementar Ja productividad y calidad de las empresas. pero existen problemas 
como: la fulla de programas adecuados, insuuciorcs que no tienen la fom1ación necesaria. 
falta de reconocimiento de la experiencia laboral. la brecha entre educación y sector 
productivo, entre otros; lo que obstaculiza percibir el verdadero impacto de Ja capacilación. 

Otro de Jos esfucr1:os que se hacen por promover la cupacitación, es una reforma de ella, en 
la que el eje central sea la formación de recursos humanos. Así surge el Proyecto parn 
Modemi7_ación de la Educación Técnica y la Capacitación (PMETYC), que busca vincular 
Jos sec1orcs educa1ivo, labornl y empresarial. que son sectores que lal ve1: no han lcnido 
relación alguna. También se abordarán Jos conceptos que diferellles aulores la han dado a la 
capucitación y al adieslrJmicnlO, a'ií corno qué es Ja capacitación para el 1rabajo y en el 
trJbajo, y el desarrollo. 

En el segundo capítulo se encontrará el concepto de competencia laboral, que es Ja 
capacidad de una persona para dcsempcilar una labor demostrando un resullado. Est3" 
competencias están divididas en básicas, genéricas y específicas, las cuales reflejan el nivel 
de cada trabajador. La competencia laboral se evalúa a través de una norma técnica. que 
son detem1inadas ¡x1r trJbajadorcs y empresarios, quienes forman Jos llamados Comités de 
normalizaci<'in. 

La aprobación de las nonnas esta a cargo del CONOCER, y son sancionadas por Ja STPS y 
la SEP. dichas r.onnas tienen validez nacional, por Jo que se rc..:onocc la competencia 
laborJI de un lrJbajador en todo el país. 

El PMETYC. es un esfuerzo para vincular el sector productin> ~ el educativo, para 
estimular el desarrollo de Ja empresa y el trabajador. E,te proye..:in 1iene cmco componentes 
de los que hablaré en este traoajo: 

1. Sistema Nonnalizado de Competencia LaborJI 
2. Sistema de Cenificación de Competencia Laooral 
3. Transformación de la Ofena dC" fom1ación y capacitación 
4. E'itímulos a la demanda de ..:apacitación y ccnificación 
5. lnfom1ación. evaluación y estudios 
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El PMETYC es un proyecto que surge como alternativa para vincular el sector productivo y 
la educación, tomando en cuenta el valor del proceso de aprendi:r~je que se da denlro de la 
empresa. Además, este proyecro es el resultado de las exigencias del mercado, anee los 
cambios que se vienen generando día con día, los cuales exigen lrabajadores mejor 
calificados que tengan la capacidad de involucrarse en dichos cambios y hasta anriciparsc a 
ellos. 

Saber que son las competencias laborales y conocer el proceso del aprendizaje que se da en 
el trabajador a partir de su desempeño laboral dentro de una organización. nos ayudará a 
comprender el rema principal de csrc rrahajo. que es el desarrollo del lrahajador. la empresa 
y la educación a rravés de la capacitación. 

Por orra parte, se habla del CONOCER que es un organismo que riene como finalidad 
promover la certificación de cornpcrcncia laboral y el funcionamicnlo de los Sisremas de 
Nonnalización y Cenificación. 

En el rcrcer capfrulo ahordaré la importancia que rienc para el rrabajador, la empresa y el 
sector educativo la certificación de competencia laboral en cuanro a su desarrollo y 
crecimiento. También, abordaré el mérodo para la elaboración de programa.'> de 
capacirnción basados en compercncia laboral, que se puso en marcha en el CONALEP, este 
mérodo tiene como b:L<>e lcorias psicológicas y pedagógicas, como son el constructivismo, 
el aprendizaje significativo. ere. 

Por último, se hablará de las difercnrcs fonna..o; para diseñar planes y programas de estudio 
como son: 

../ La organización por materia.<; 

../ La organización por áreas 

../ La organización modular 

Es importante hablar de cMas difcrenrcs fonnas de diseñar progr.tmas, para conocer las 
diferencias que hay entre ella.<; y saber porque la organización modular se adapra mejor a la 
capacitación ba..<;ada en competencia." laborales. 

Se abordará a grandes rasgos la organización por marcria.'> y por área,, y o,c le dar:í mayor 
énfasis a la enseñanza modular, ya que es ésra con la que sé c,ra rrabapndo en la 
capacit:ieión hasada en compcrcncia" l:1b..)ralcs. con lo ~-ual pndrcmo' cornprenJer rncJor 
porque se esta tomando e're tipo de org:mizaeión en el di,.,.,fin d.: prngrarn'" de 
capacitación. que sir•cn para el desarrollo del lrahajador, la empre'ª y la educa~·rón. 

El sistema modular rienc gran importancia en la capacllación ba,ada en cumpctcncia.' 
lahoralcs, ya que cada módulo csla ba,ado en ncccsidade' realc' del ,.,.,clor producll\'O, por 
lo que es la organi1.ación que má~ se ¡¡dapla al pruyecro. 
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1.- CAPITULO 1 LA CAPACITACIÓN EN MÉXICO 

La capacitación en nuestro país no es una actividad que se haya generado en los úllimos 
ai!os, ésta se viene dando desde tiempos prehispánicos. en donde se preparaba a los 
individuos para rcali;r.ar una tarea. Con el transcur..o del tiempo. esta actividad encaminada 
a transmitir conocimicntm; y habilidades para ejecutar un trabajo se fonnali7.ó en un 
contrato de aprendi;r.ajc en la primer L.cy Federal del Trabajo. Posteriormcnrc. se establece 
en esa ley el artículo 132. en donde se pronuncia la obligación de "" patrones a capacitar a 
sus empicados. 

Aunque la capacilación y el adics1rarnicn10 snn obligatorio' en nuestro paí,, durante mucho 
tiempo se hizo ca.'º omiso. aunque se hicieron intentos por atender esta cueslión. fueron 
muy aislados. lo que la mantuvo rezagada por largos periodos. 

Ahora. cuando las empresas se enfrentan a un mercado más cornpelitivo. requieren de 
empleados calificados para rcali;r.ar una labor. con una actitud encaminada a la mejora 
constante. tanto para la empresa como par.i el mismo trahajador. Pero es necesario. superar 
los problemas que giran en tomo de la capacilación, para lo cual. en México se hizo una 
rcfonna estructural a la capacitación. dicha reforma estuvo a cargo de la SEP y la STPS. En 
ella se busca revalorar el trabajo humano y el proceso de aprendi;r.aje que se da dentro de la 
empresa. 

l. l. Antecedentes 

Tal vez cuando hablamos de capacitación y adiestramiento para los empicados. pensemos 
que estas actividades surgieron recientemente en nuestro país. sin emhargo. exis1en datos en 
donde se demuestra que de."de la época prehispánica y en la Colonia ya hahía actividades 
en la materia. 

En la época prehispánica es clara la importancia que tiene la educación y preparación 
doméstica. arte."anal y militar de los jóvenes; para esto sen·ian los templos-escuela como lo 
ernn el Calmécac y el Tepochcallí. 1 

En esta." escuelas. los jó\·enes debían adquirir conocimienlo' de dl\crso, tipo,, con el fin de 
enfrentarse a la vida. Estos conocimientos van 'ksde la identificac1ón de e;,pccic" de 
plantas. ha.~ta el conocimiento del clima y l;1 cnsei\anz;i militar. 

Al enlr.ir el nilio al Telpochcalh. le ordenan t>a=r. cnc·endcr d fue¡:o.. cuando ya e• 
jo\'e11c1llo. entonces lo llc\an al l>0-.que; lo hacen carrar a la l''palda I<" llamados tronco' 
cilíndrico•: quizj tuda\'Ía uno "'lo; 4uiz..l. cn1011cc•. do\. A'í lo pruch;tn. T<ll ,cz )'3 pueda ir a 
la guena. ya !io.e e~ré haciendo Jtn-en~allo. 1 

1 GRADOS fap1rn1u. Jamic A. Capxjl.>q<\n > <k:~- Mé~t..-o. Tnlla> 19'N p. 17 
: LOPEZ Auslín. Alfredo. La C'duc;,ción lle lo• Mll~Y<" N¡bua' :::. M6.1co. l'.JJC1un<" C.>l'-\11110. 198.S p. 14 
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En la Colonia, las "Ordenan7 .. as de Minería" son una muestra de la educación y enseñanza a 
los jóvenes destinados a las minas. En estas Ordenan7..as la educación es vista como el 
perfeccionamiento intelectual del joven, esto con la finalidad de hacerlo apto para el trabajo 
en las minas.3 

Lo que podríamos llamar capacitación es el método que se seguía para que un aprendiz 
adquiriera un oficio o actividad específica. de otra persona conocedora de dicha actividad, a 
esto le podemos llamar método de instrucción para el trahajo, quizá es una forma muy 
elemental de aprendi7~tje, pero e~ nos hace constatar que ya hahía maneras de transmitir 
conocimientos, desarrollar habilidades y cambiar aptitudes para el trnhajo. 

A finales del siglo XIX, se hizo necesario que la capacitación y el adiestramiento se 
formali7~1ran. ya que el avance de la tccnologi;i y el crecimiento de la industria. exigía 
obreros capacitados parn satisfacer Ja, ne~·e,idades de las empresas. 

En México, duranle 1871 se creó un contrato de aprendizaje dentro del Código Civil, dicho 
contrato no manifestaba ningún pago al aprendiz, era a opinión del patrón que se le pudiern 
dar alguna remuneración, ya que el aprendiz debía darse por pagado al estar aprendiendo 
algún oficio. 

Como podemos damos cuenta. con este contrato el aprendiz quedaha desprotegido en todo 
sentido, en cambio, el patn~n o emprc.<.ario podía contar con mano de obra explotando al 
trjbajador sin ningún pago si el patrón no quería hacerlo. ya que no se le ohligaha a pagar. 

Es a panir de 1931 cuando aparece la primera Ley Federal del Trabajo, en donde se habla 
del contrato de aprendiwje; en su anícull1 218 se estipula que cuando un trabajador se 
compromete a hrindar sus servicio,, ésto' le serán pagados con un salario y con la 
enseñanza del oficio. A esto le podríamos llamar. tal vez, el primer ante.:edente de lo que 
hoy conocemo,;. como capacitación. 

Se tenía que especificar dentro del contr.uo el tiempo de la cnseñanz:1, ª'í como los grados 
del aprendizaje. ésto' con la finalid:1d de indicar al aprendiz que no ,óJo iha a dedicarse: a 
una sola actividad. sino a toda' la' requeridas parj conocer y practicar el oficio o 
profesión.• 

Al terminar el aprcndi1.aje el patr6n dchía dar al aprendiz un dLX:Umento donde se 
especificara sus conocimiento,, habilidadc:' y aptitudes. Este es un antecedente de la~ 

Constancias de Habilid:1des Laborales que conocemos hoy en día. también podría ser un 
antecedente de la Cenificación Laboral. pue,to que las habilidades y conocimientos eran 
evaluados por una comisión de obreros y patrones. 

'J:h?..ri!. p. 17 
'SAL.AZAR Salar.ar. Guadalupe Jon.á..,. fu~~c-J1mrcn10 aJm1nt,.lnU1'0 s;ul\~l('lnih.lnr lkn'~ 
jncumphmirmo a la~ d1~po:::ICl(\nt' kc:tJC'io tn matra, de C'f1Nql3'¡"!ÓO) adt0.!!l.!llfill!1!.. TC,I!.. l~'lEP· 
ACATLAN. 1990. p.9 
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Cuando desaparece cs1c 1ipo de con1r:i10 en 1970, se eslablece en el aniculo 132 de la Ley 
Federal del Trabajo, como obligación de los palroncs: dar cursos de capacitación y 
adicslramienlo para sus empicados, pero dicha disposición paso desapercibida por Ja mayor 
panc de la\ empresas. Entonces, entendernos que Ja capacitación en México es un derecho 
de los 1rabajadores y una obligación de las empresas hrinJarla. sin embargo, durante la 
década de 1970, ésla ocupo un lugar secundario en todas las ins1i1uciones, ya sea del secior 
púhlico y del privado. 

Durante esle licmpo, hubo una gran prc<x·upación del Gohierno Federal ¡x1r atender el 
rezago que en malcría de capacitación se tenía, sobre lodo en el sector púhlico. 1arnhién, se 
buscaba intensificar la eficiencia de prestaciones sociales para servidores pi1blicos. 

Así, a panir de esa preocupación se inicio el programa Reforma Adminislraliva; la 
capaci1ación se dejó en un principio al Comilé Técnico Consultivo de Unidades de 
Personal. y en 1975 se formo el Comité Técnico Consultivo de Capacitación, éslc se 
encargaba de supervisar que en cada inMilllción hubiera: 

Comisiones inlc.-ma\ de Administración 
Unidades de plancación 
Unidades de organirnción y métodos. y 

• Unidades de capacitación.' 

Con los esfuer,os de Ja adminislr.ición de la capacitación en el sector público. se crearon 
modelos espc:cíficos de capacllación en diferenles sccrclaria' gubcmamenl;iles. Para 
finalizar 1976 huho import<llltes avances en educ;ición con1inúa y en educación permancnlc 
parn profesionales )· mandos medios. 

Durame la segund;i fase de la Rcfonna Administra1iva que compn:nde los arios 1977-1982. 
se quería lograr un cambio de ac1i1udcs y ap1i1udes en el sector plihlico de manera federal. y 
después. por municipios y estados; nacionali7.ar el uso de recurso' materiaJe,, financiero,, 
humanos y tecnológicos del E'1ado mexicano. 

En 1977 !>e adiciona la fracción XIII al articulo 123 de la Constitución Polilica de nue,1ro 
país, para convenir la cap;icilación en un derecho del obrero y en 1978 .,.. rcfonna la Le) 
Federal del TrnhaJo y).<: crea el Sislema Nacional de Capacitación. 

Para 198:?. la capacitación de nueva cuenca paso a segundo plano; lo' e'>fucr1.os 4ue ....: 
hacían par.i esn1lari1.ar (primaria. 'ecundaria y bachilleralo) .i los SCr\'idorcs pliblic•." 
fueron en vano, ya 4ue. Jo que má' fe, pn:ocup;iha eran Jos salarn''· 

Los rezagado~ ~ plant~o.tllan el dtlcnc.1 cngañl.t~o: ¿par~t quC cnn1..·Ju1r la C"Ju('ac1ón n1Cd1a ~• al 
final de dicho térnuno no !-e trJdu~1ria en una nlayor n.•rnunc:ra~1ón''. ¿a quC: cÍC"cto\ part1c1par 
en progranla..,. d<-*" capac11;u:16n s1 ~~to\ no eM..in vinculado.\ con el c'-(';1lafón'? ." 

> ITAl\.I. Manwl del cur,.o <k 3<tnuni•lración <k la ca~iu.:1ón. p. l ~ 
• J.lllil.". 19 
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Por lo anterior, el problema ahorn cm cómo impulsar Ja capaciiación por medio de la 
motivación, cómo se podría generar la panicipación de los empleados en progrnmas de 
capacitación vinculados :11 desempeño Jahornl. La Secre1aría de Progrnmación y 
Presupuesto hizo un esfuer1:0 para que la capacitación se enfocara a la realidad que se 
presentaba, y continuar dándola para y en el lrJbajo. 

Con esta refomm, se lomo mayor impor1ancia a Ja capacilación y al adiestramiento tanto en 
el sector público como en el privado. Se pensaron medida., para preparar a personal 
competente en cada área productiva. 

1.2. Sit11aciót1 acfllal de la capacitaciót1. 

En la actualidad, las empresas están viviendo en un ambiente más competitivo que Ja~ lleva 
a pensar en nuevas estrategia" par:1 mejorar su productividad. Dichas estrategias deben ser 
innovadoras, que ayuden a las empresas a adapta.~e rápidamenle a los cambios que el 
mercado exige, además de anticipar..c a necesidades futuras. 

Parn ser una empresa competitiva e" necesario mejorar Ja productividad y la calidad, por lo 
que se tiene que hacer un mejor u"o de lo'., recursos, sobre todo del recurso l11111u11w y esto 
se v;1 a hacer a trJvé~ de la capacitación. 

Dcberno~ fornl.'.1r a la\ (X"'f\011a\ no ~ólo para adaptar~ a dichas rransfonnacionc\ !\ino para 
planearla!-.. propiciarlas. conrrolar\~J\ y c\·;1luarla\. IJ1cho de otra rnancra. nue-\tros paí~e\ y \U' 
empresas y organi1 .. acionL"'• tanto dt. ...... ic.·ctor púhlu.:n corno del social. no ~ólo reqmercn fonnar 
!o>CíC~ hurnanos par<J enfrcnlar ){l\ d.:~.1fío, del prc~ntc !'-.10\l r~1ra lo~ dt.•f fu1uro.

1 

Por Jo tanto, debernos pensar que la c;1paci1ación no "ólo e' una estrntegia. "ino que es una 
fonna de 1rnnsmilir \'afores, que se \'erán reflejados en un cambio de actitudes y 
componamientos que son pennanemes en el 1rnhajo. 

En el presente, ya no podemos pen,ar en 1:1 capacirnción como una obligación legal, sino 
como un pnlCeso nece,,ario par•• ele\'ar la calidad y la producti\'idad, ya que 6la\ últimas 
fommn panc de Ja exigenci:1 cada \'e~. mayor del mercado. Corno Jo dice el párrJfo 
siguiente: 

La capacilación tiene una nue"a connolación. pa'lt de= ~r op.:1onal •• nccc-\.aria. deJa Je ~.('runa 
obligación tcg:otl para con\ertar~ en una e'1r;HCl!•a r;;mpre,~nal ya que ~u nlÍ,1ún e\ contnhuu a 
elevar 101 produc1ividad y la c.;.11idad p;u-;1 hacer con1pc.-llll\a' a)¡" crnprc'-•l' 

11 

Como ya he menci,,nado. los cambio' tecnológico' y 'o.:iale' hacen 4uc las cmpre,as 
adquieran mayor respon,abilidad en cuanlo al de,arrollo de 'u' rccur-o' humanos. !\.k.~i<:o 
requiere cada día de trah:1jadorcs mejor capaci1ado,, calific-aJos y especiali1.ado, p;:irJ 

1 ARIAS Gal1cia. f~rnand4.l. c·~~~--.U:...Xt.Qn p;ira l;1.;,,mrc11J1\J4~SJ!~~'!íl:\t~•n !'..1Ci..1co A!ti.1ECAP. JW4 

r.12 
Gufa Técnica. ~lG!!tcKa tic b c?r,?S:tl~-,.;m Sc-crrta.ri:1 dd TraN.to y Pre'T~u..'m 5'x-1al. Dirección 

Gcncnil de ca('3Cnac16n )' Pn.JdoclJ' id..'k.1. 199!1. p. ~Q 
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desarrollar su labor demro de la empresa y así contrihuir al crecimiento de ésta y. por lo 
tanto, del país. De la misma manera, se deben inslrumentar mecanismos para que no sólo 
crezca la empresa sino también el lrabajador, tanto en el ámhito laboral com0 en su vida 
personal. familiar y social. 

De manera que, la capaeiwción debe !i<!r el espacio educativo dentro de la empresa, debe ser 
un proceso pcnnanente adoptado por todos lo miemhros de la organización, que tenga 
como resultado el mejornrnienlo individual y que facilite el cambio de actitudes; esto lrae 
consigo el desarrollo sólido de la empresa. 

Tal vez. las empresas aun no vi,ualizan el gran beneficio que la capacitación trae a cono, a 
mediano y a largo plazo, por lo que lambién, es necesario en la aciualidad, que éstas 
reconozcan los alcances de la capaciiación, no sólo en horas-homhrc-capacitación sino en: 

a) Cambio real de conocimientos 
b) 
c) 
d) 
e) 
f) 

Nueva.s aclitudes de personal 
Niveles de apcnura al aprendizaje 
Mejoramiento en los niveles de calidad de vida 
lncremenlo de la productividad 
Mayor integración a la empresa y organin1ción.9 

Al hablar de la siluación al·lual de la capaci1ación y los beneficios que trae ésta al 
trabajador y a la empresa. es imponanle hablar del alto grado de desempleo que vivimos en 
nuestro país. Se ha planteado que una solución \•iable a este problema es un nuevo modelo 
educativo en el que se promueva el verdadero desarrollo del hombre y como consecuencia 
tener trabajadores mejor calificados. Para lo cual, el modelo educativo lendrá que tener 
como base la eapacilación y el desarrollo del personal. 

En México existen varios problcma.s en tomo a la capacitación, a continuación voy a 
mencionar algunos de ellos: 

,... No hay verdadera viru:ulac:ión entre lo que son lo~; planes y progrJn1as educativos de 
las instituciones encargada.' de la educación y el mercado labornl. parJ lo cual 
surgieron el PMETYC y el CONOCER. organismo" de los que hahlaré en el 
siguiente capítulo. 

; Además. t.•on10 ya lo n1encionc anterionncnte. la\ crnprc~a~ no tienen todavía claros 
los beneficios de la capacitación. por lo que la cor1'1dcran un gasto inútil. De la 
misma manera, los empicados no le dan la imponancia que merece. por lo que sólo 
los molivan los incenti\'os económicos, m.h que su dc~arrollo pcr..onal y laborJI. 

• SILICEO Aguilar. Alfonso. Ca!!,"l('jlxjón )' slrsNroJ!o 1k t-rwma) Méuco. LtmuJ..1 . .\ra. &hc1ón. 2001. p. 
27 
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;.. Los programas de c<ipacitación y adiestramiento son limitados a cumplir con las 
disposiciones de la ley, por lo que son pobres en su contenido. Ad.:más, no se 
conocen sistemas educativos que les ayuden a desarrollar programas .:ficaces. Sin 
dejar de lado la rigidez de éstos. ya que carecen de flexibilidad y obliga al trabajador 
a tomar cursos cuyos contenidos no Je son necesarios en el momento. porque su 
necesidad Jabornl la ¡xxlría satisfacer con tan sólo una parle del programa. 

;;. Falla de r.:conocimiento de Ja experiencia laboral. ya que sólo se expiden 
constancias de hahilidad laboral. p.:ro sólo son reconocidas en Ja mi,ma .:mpresa. lo 
que significa un ohstáculo para la movilidad del trahajador a otra.' oporlunidades de 
empico en otra organi7.ación. 

;.. Con10 ya se rncnciun6. no hay \'erdadcro interés por evaluar el resultado de la 
capacitación en tomo al camhio de actitudes y desarrollo de hahilidadcs del 
trnhajador. sino evaluarla según el costo horas-hombre-curso. 

;.. Los instructores o experlos en la materia no tienen Ja fonnación o conocimientos 
necesarios para ser insiruc10res, la mayor parle de las veces no tienen bases 
pedagógicas y descon<x:en Ja., necesidades reales de las empresas y sus trahajadores. 

E.'i evidente que en México nos hace mucha falla una culrura de capaciwción, para que 
podamos darle la imJXlrlancia que merece, a_,¡ como tener personas competentes que 
cono7.can verdaderamente el proceso de la capacitación. 

1.2.J. R<'"fllrma e.<lr11cl11ra/ de la capacitaeión en ,lft'xictJ 

La Secretaría del Trahaj<> y Previsión Social (STPS¡ y la Secretaría de Educación Pública 
(SEP) en conjunto con representantes del sector obrero y empresarial. d1sc11aron el 
Programu de Modernización de la Educación Técnica y Ja Capacitación CPMETyC). para su 
impulso se creó el Consejo de Cerlificación y Nom1alización de Compctencia Laboral 
(CONOCER) el ~ de agoshl de 1995. Con esto. se busca transfonnar el sistema de 
capacitación y fonnación. 

Esta transfonnación responde a la creciente necesidad de adaptarse a lo' cambios 
tecnológicos y al cambio de la economía mundial. se está buscand,, alendcr con rapidez a la 
demanda del mercado. ,\dcmá.'\, se debe buscar un modelo de pro<lucc1tin flc>;ible para 
adapta.'e a las 1ransfom1aciones del mercado. 

Dcntm de este tipo de producción se debe pensar en un empl<:ado que sea capaz de 
incorpornr sus conocimientos a la producción. así como parlicipar en el análisis y solución 
de pmblcmas que pudieran frenar el aumento de la Gtlidad y la productividad de las 
empresa.\. 
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Por lo lanto, esta reforma implica revalorar el lrabajo humano y poner mayor alención al 
lrabajo intelectual y al proceso de aprendizaje de cada 1rabajador dentro y fuera de la 
empresa. 

La reforma de la capacitación no es una reforma más. es un cambio cstruclllral cuyo propósito 
es convenir a la fommción de recursos hunmnos en el eje ccniral del au""'"'º de la 
productividad y competitividad tanto de los centros de trnbajo como de la economía en 'u 
conjunto.'º 

Enionces, podemos ver que el eje central de esta refom1a es la educación, es decir, elevar el 
nivel educativo de los trabajadores. pero 1amhién. mejorar su calidad en hase a las 
necesidades de la población. Así, como ver a la capacitación como un proceso pcnnancnte 
a lo largo de la vida productiva del trabajador, pasando de la csn1ela al mercado lahoral. De 
está forma, se le da mayor imponancia a la empresa como centro educativo así como a las 
propias instituciones encargadas de la educación. 

La refomta estructural se compone de los siguientes punlos: (de Jos que hablare con dclallc 
más adelante) 

./ Sistema de Nom1aJi7.ación 

./ Sis1ema de Cenificación 

./ Transformación de la ofcna de capacitación 

./ E.~tfmulos a la demanda 

1.3. /A Capacitación y el ,\dit'stramit'nlo 

Al hablar de capacilación y adieMramiemo. siempre existe una gr.in confusión en cuanlo al 
significado de ambas palabras. a conlinuación presento una serie de definiciones de 
difercnles aulorcs: 

La siguienle es la definici.Sn de la Unidad Coordinadora del Empico, Capacilación y 
Adiestramienlo (UCECA) de la Secretaria del Trabajo: 

Capaciwcicí11: "acción destinada a desarrollar la." apliludes del trahajador. con el 
propósi10 de prepararlo para desempeñar eficiememcnte una unidad de lr.tbajo 
específica e impersonal. Adiestramiento: acción destinada a desam)llar las habilidades 
y destrezas del trabajador, con el propósilo de incrementar la eficiencia en 'u puesto de 
lrnbajo". 11 

'º IBARRA AIJam.,. A¡;u>tln. El >i>tcma nonnaliu.Jo lk compc1<nc1a lal'<val En: AHGUEU.ES. Anlonio 
(compil3dor). Comrc1rnc1a labpr;ll )' C'\f!K'xjQn b¡$la en nomµ' 1,k c;~itL~1~-.K''· l.1mu"3 J~. p 
36 
11 UCECA~!!<;nka J:Sl!? I~ 1k!l"l.'CIÓO ik r><Ullsl~~mt;.~;¡ CS:\ll.!ciiu 
medjann s:1nprc9. Serie T6:mca. nu. 1. P..fé-tco. Et!nocul porubJ de lo' Trah.sJ~Orr~. 1479 Jl ~) ~ 49. En: 
P-.!ENDOZA Ntli\c.1 .. Alejandro. ~tnnu;al Nri> cktrOD!OM oo·c~rntt'"' lk c;1mtiKfil.n.._~tc.•t.h .. ·n, Trill.t\ p ~1 
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01ros conceptos son los siguientes: 

Baltasar Cava7.os Flores señala: "Cabe aclarnr que la capacilación opera para puestos de 
a..o;censo, y el adieslrnmiento para el mejor desempeño en el 1rabajo que se rcaliza". 1

J 

ARMO: " El adieslrnmienlo ... como el proceso de ensei\anza-aprendizaje orientado a dolar 
a una persona de conocimienlos. desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que 
alcance los obje1ivos de su puesto de trabajo. La capaciwción ... como el proceso de 
enseñan7.a orienlado a dolar a una persona de conocimicnlos, desarrollarle habilidades y 
adecuarle aclimdes para que pueda alcan1.ar los objetivos de uno difercnle al suyo". 11 

Corno podemos damos cuenla en eslos úllirnos significados, la capaci1ación va dirigida al 
1rnbajador que va a desernpci\ar un pueslo difcrenle al suyo. en cambio el adiestramien10 va 
dirigido para que el 1rahajador se desempci\e mejor en el pues10 que ocupa. 

Victor Hercdia, José de J. Oiia1e y Femando Arias mencionan: .. Adieslrarnienlo es 
proporcionar destreza en una habilidad :1dquirida. casi siempre mediame un:1 práctica más o 
menos prolongada de trabajos de car.icter mu-.cular o molriz. Capacilación es la adquisición 
de conocimienlos, principalmenle de carácler técnico. cienlífico y adminis1ra1ivo". 14 

Según eslos conceplos, la c:1paci1ación es más bien un asunto intelectual y el adiestramienlo 
un a.'unlo manual. 

Alma Margarita Taxiomara C: "Se denomina adiestramiento al desarrollo de las habilidades 
panicul:mnente de carácter manual y que se u1iliwn en los llamados lrnbajos físicos ... es 
referida a 1:1 llamada educación e instrucción de obreros. La capacitación es la educación e 
instrucción de adultos con el fin de hacer más productivo el trahajo. es referida a los 
superiores". 1 ~ 

En esle conceplo se agrega un nuevo punto: la capaci1ación esl:í dirigida a puestos 
directivos, es decir. superiores; en cambio, el adiestrnmiento va dirigido a los ohren". 

Por último, ci1arc a Alfonso Si liceo: "La caPJcitac1ón mdu~c el ad1c:"tr<11111ento. !'<'"''u ohJell\O 
principal es proporcionar con(._xin1icn1os. ~ohr~ todo en lo~ 41',.pccto' tr!cmco' Jcl trahaJO. En C:.\ta 
vinud la capacitación se irnpane a crnplcado~. eje-cuti\o~ )' funcionano'.'t. en gcnc:rJI. CU)'O tr;1bajo 
tiene un aspecto intelectual. E~ta ha~da en nCC("'idade!'. rt.·.alC'~ de la empre~ El ¿td1c."iotr.an11c:1to .\e 

entiende como la habilidad o de.irc1~1 adquirida. por regla general en el trabajo preponderan1ernen1e 
fí~icoº.'"' 

''CA V AZOS Fk•tt,, llollasar. ~11po Ley l's"ikG!l •kl Tr~t»10 1nn~l1!,.'ll;i. Mcuco. Tnlla,. 197S p 11 ~. En: 
MEND07.A Núña. P. 24 
1 

\ AR~10. ~1chx\n1p~j¡¡ ~;ua \ktcnmnar ncsr~id?\k' ,,X i!d1t'l[jlm1rnto )'~u~. Mé\KO. AR~to. 
1979. P. 2. En: l\IENlXJ7.A Núñc1. P 24 
14 ARIAS Galu:ia. Fcm~mdo. (d1r. l. Admini'-lCDCtón de rs>uN" hum?nº' ~tt''\u.:''· Tnll:t'.\ l97tl p. ~19-:\20. 
En: MEND<>7J\ Núñct P. 15 
1

' TAXIO~fARA C. Alm.1 1't.1argMJla lJn t>H!djo M!tyf mofGnp) Je rc(err,,;smu:nl!.."t aplK.~:ao.Jp a un OCS'Gtio 
ll!l.'..3.ki!.!!!2· '"'¡" Méuco. VNAM. 1975 P.~- En: ME."llXJL'.A Nuñcz. P. 26 
tf\ Sahcco~ p. 17 
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Todos estos autores manejan los dos conceptos en fonna un tanro parecida, aunque alguno 
agregue puntos diferentes. 

Puedo concluir que la capacitación es un proceso de enscñan7..a-aprendizaje integrado por 
diferentes etapas como: la adquisición, desarrollo y/o actualización de conocimientos 
inherentes a un puesto de trabajo que se va a desempeñar y generjlmente están 
encaminados al desarrollo intelectual del trabajador. 

En cuanto al adiestramiento: es una actividad relacionada con el desarrollo de habilidades y 
destrezas en el trjbajador, que por lo regular, son de tipo motriz. El adiestrjmiento, 
generalmente, va encaminado para desempeñar el mismo puesto, y se relaciona 
habitualmente, con el manejo de máquinas y herramientas. 

Ambos conceptos están dirigidos a que el trnbajador, ya sea de mando superior u obrero, 
desempeñe o desarrolle de una fonna eficiente la' tareas relacionada~ a su puesto de 
trabajo. 

Cabe aclarar que aunque teóricamente se trata de diferenciar estos conceptos. en la pr.íctica 
no eJdste diferencia. ya que la capacitación y el adiestramiento se manejan exactamente 
igual. es decir, como sinónimos. 

1.4. Tipos de capacilación 

Ahora que hemos visto el significado de la capacitación y el adiestramiento, debo 
mencionar lo que es la capacitación para el trabajo, en el trabajo y el desarrollo; ya que 
muchas veces no se hace diferencia entre ella~. siendo que son muy distintas fonnas de 
capacitar al individuo, pero que cada una de ellas va encaminada a la mejora constante del 
trabajador, tanto laboral como personalmente. 

1.4.J. Capacilación para el lrabajo. 

"Es de carácter escolari1.ado y se refiere a la enseñan1,a-aprcndi1.aje de los conocimientos, 
habilidades, actitudes y dcstrc7~" que re~uicrc el individuo para incorporarse al sistema 
productivo en una ocupación espccifica". 1 

También, este tipo de capacitación puede estar dirigid.1 al trabajador que va a de-.empcñar 
una nueva función, ya sea por ser de nuevo ingreso o parj ocupar otro puesto dentro de la 
misma organización. 

11 PIJllTO Villa1oro, Robcno Procno de Cll'K~ Mt•..:o. Dtana. 1990 p. ~7 
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De la capacitación para el trabajo se derivan: 

_. Capacitación de prcingreso 
_. de inducción 
_. promociona! 

La primera se proporciona al nuevo personal y se le otorgan conocimientos necesarios para 
el desempeño de las actividades del puesto. 

En cuanto a la inducción. son actividades que tienen la finalidad de proporcionar 
información al trabajador, sobre la organización: funciones, política~. etc .• para acelerar su 
integración al área de trabajo. 

También, podemos llamar a la inducción, capacitación genérica. que: "son acciones 
tendientes a proporcionar capacitación a tr.ibajadorcs, a cerca de los objetivos. funciones, 
políticas y procedimientos a seguir para el adecuado desempeño en su puesto de tr.ihajo. El 
conocimiento que adquiere, adopla una modalidad en la que se plantean ª'pecio' muy 
amplios a cerca de sus actividades de trabajo".'" 

Capacitación promociona!: son acciones que ayudan al trabajador a alcanzar un puesto de 
nivel superior al que desernpclian. El siguiente párrnfo señala: 

Aclividadcs lcndicnte~ a proporcionar capacitación a trahaj;1dorc~ !'-Cnucalificado:".. 
calificado' y altamente calificados: con el objeto de prepararlo., para dc,,.,rnpcñar 
cficicntcmc:ntc un pucMo de trabajo de nivel o jerarquía SUJ""rior al que actualmente 
dcscmper'\an. 19 

Podemos entender. que la capacitación para el trabajo 'ºn acciones encaminada' a otorgar 
conocimicnlos o infonnación a la pe~ona. antes de ocupar el puesto de trabajo. Puede "<!r 
para personas que apena.' se integr.in a la or¡;ani1.ación. e' decir. de nuc\'O ingreso o para 
trabajadorc' que van a ocupar un nuevo pueMo. 

J • ./.2. (.apadlación en d trabajo 

La capacitación en el tr.ibajo gener.ilrnente se impanc en lo' propios celllrns de trabajo y en 
el periodo habitual de labores. su ohjet1vo primordial es desarrollar la' habilidades, 

.. GIOSlO(l JC' téuninsnt (Wpl('3"{)) ro cav•tefllK'IÓO ' N.tnlr.iH.!ll~lll.Q l>1rn.'."L'IÓO de C:&~llXJt.."\n ) 
adiestramiento. Subd1t'C'C'Ción T~mc.a_ Serte Tk:ntc.a No :\_ l'JIX l p I "\ 
··lhlll· I'· 1-i 
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destre7.as y conocumcntos, que ayudarán al trabajador a desempeñarse mejor en una 
actividad específica. 

Entonces, esle tipo de capacitación son acciones destinadas a desarrollar habilidades y 
mejor.u o cambiar actitudes del rrabajador en su puesto. para hacerlo más eficiente. Aquí 
podemos hablar de la capacitación especifica, que esta encaminada a proporcionar 
acruali7.ación de un aspecto determinado en el puesto de trabajo de un individuo, ya que 
muchas veces, las funciones desarrolladas en el área de trabajo han sido rebasadas por el 
avance del mercado productivo y de la tecnología. 

Además de ayudar al mejoramiento de la actividad del trabajador. la capacitación en el 
trabajo, tiene también como función, difundir y mantener entre los empicados la cultura y 
valores de la empresa, así corno resolver pmblcmas a los que se enfrenta la organi7.ación y 
mejorar la productividad. 

Puedo concluir, que la capacitación en el trabajo se enfoca a desarrollar mejores actitudes y 
aptitudes en el empleado para desempeñar eficienremente su puesto. También. pueden ser 
actividades de actualización, para poder enfrentarse a los cambios tecnológicos. 

1.4.3. Desarrollo 

Por último, el desanullo que comprende la fom1ación integr.il del individuo. En esta 
encontrnrnos: 

-+ Educación para adulto.<: son acciones llevadas a cabo por la empresa, para 
apoyar al personal en el ámbito de educación escolarizada. 

-+ l111egració11 de la personalidad: son actividades para mejorar y desarrollar 
las actividades del pcr..onal hacia ellos mismos y hacia su área de trabajo. 
Cuando un tr.ihajador mcjor.i su actitud hacia el tr.ibaj''· es decir. cuando se ve 
motivado al camhio per..onal. mcjor.i también MI actitud laboral. 

-+ Actii'idade.\ rt'<"rt•afil'lJ.< y cu/111ra/es: c<,tas dan al c.·rnplcado la facilidad de 
integrnrsc al grnpo de lr.ihajo y a la familia. Se rcla,·iona principalmente con el 
área afectiva. ¡:.,tas tienen como fin. la Ínlegración de lm emplead"' y 
ensefiarles la imponanc.:ia del trnhajo en c4uipo. e' dc,·ir. se btl'••:a que se den 
lazos de afcctl\ 1dad y compallerismo enrre Jo, 1111crnhn" de la empre'"· a lravés 
de actividades rcc.:rc"tivas. 

Cualquier tipo de capac.:ítac1ón debe emplearse par.i <'I dc,arroll,, dd trab;iJ"dor ) par.i el 
mejor desempeño de MI puc,to o del que "ªYª a <x·upar. E' 1mponantc. recomx-cr hasta 
donde será el alcance de la cap"cílacíón. tomando en n1cnt;1 "" ,·;1lore,, co,tumbres y 
creencias de los trabajadore'; por lo que es pn·ciso que lth trab;iJ;iJnrc' c'l.!n motivado~ y 
realmente quieran des.1rrollarse :y mejor.ir ~u dcM:mpeñu lat>oral 
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Sólo he querido mencionar a grandes rasgos los aspectos que abarca la capacitación para 
que comprendamos que ésta es tr..t.\cendente en aspectos académicos, operativo,, culturales 
y recreativos del empleado; y de esta forma, veamos el por qué la imponancia de la 
capaciiación en el desarrollo del 1rabajador y de la empresa, así como para que el seclor 
educativo renga bases para crear programas educa1ivos que respondan a Ja,, necesidades 
reales del país, y puedan las ins1i1uciones cducalivas trabajar en conjunto con el sector 
productivo. 

/.S. Capacitación y educación 

He numerado algunos conceptos de lo que es la capacilación y el adieslramien10 y que es lo 
que los dislingue, pero lambién es importante mencionar que relación lienen con la 
educación. 

Podemos ver a la capaciiación como el espacio educativo dentro de la empresa, por lo cual, 
debemos decir, que en ella no sólo se da un proceso de producción, sino 1ambién un 
proceso de enseñanza-aprendizaje. 

En este trabajo expongo como los cambios del mercado produc1ivo, hacen crecer la 
necesidad de recursos humanos mejor calificados, de manera que. la educación es una hase 
para garantizar el dcsam1llo y crecimien10 del lrubajador, y por ende. de la empresa. Para lo 
cual. se dehen adoptar modelo' eduealivos acorde' a las necesidades productiva' del país. 

Cahc mencionar. qu.: el primer fin de la educación e' fom1ar a un homhr.: integro para sí 
mismo, es decir, llevarlo a "u propio de,arrollo y perfección, y tk,pués para C<'nvivir con su 
en1on10. aquí entra su vida productiva. ¡x">r lo 4ue ¡xxkmos decir que la cduc;ición tiene un 
fin humano. 

Si la educación licnc como fin primordial fnn11ar la personalidad dd homhre y hacerlo 
conciente de su realidad, así como llevarlo a la perfección parn sí mi,mo y después para la 
sociedad; la capacital"ión como e'pacio educativo dentro de la empresa, elche buscar el 
mismo fin, e" decir. ayudar al empicado a su desarrollo profesional, para despu6 con su 
1rnbajo la empresa crezca. Par.i lo cual, la capacitación debe estar dirigida a proporcionar o 
mejorar conocimientos, hahilidade' . aptitudes y destrezas de cada trahajador. 

De manera que. dehe ser vi,.la por todos los miembros de la empre"ª· como un proceso 
educa1ivo que los ayudará a desempeñarse mejor en su labor y al cambio de actitudes y 
ap1i1udes personales. 
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2.- CAPITULO 11 COMPETENCIAS LABORALES 

En México, el lénnino compc1encias laborares, se viene dando a panir de la reforma 
eslructural que se hace a la capacilación en 1995; surge como una manera de reconocer los 
conocimienlos, habilidades y dcsrrcza.' del rrabajador, sin imponar de que forma los 
adquirió. 

Dicha.o; compclencias son evaluadas a 1rav6 de nom1as que eslablecen los mismos 
1rabajadores y empresarios, quienes son los que conocen mejor el proceso de producción y 
la.o; necesidades que ésle licne. Las norma.' de compcrcncia nos van a reflejar lo que un 
rrabajador sabe hacer, la capacidad para resolver problema.' y para rrabajar en equipo. ele. 

Cuando se cenifica a un trabajador su competencia laboral, se hace a panir de lo que sabe 
hacer, para lo cual, existen tre" tipos de compclencia,,, que son la básica, genérica y 
específica; según el nivel d.: cada lrabajador. 

Al inicio de este capflulo se dclalla con m:b profundidad, lo que es una competencia 
laboral, qué se espera que el trnbajador demuestre. así corno el aprendizaje que se da dcnlro 
de una empresa. 

2.1. Concepto de Competencia Laboral. 

La competencia lalJOral "es la capacidad demostrada por una persona parn lograr un 
rcsullado".20 Es1a se evalúa a 1ravés de una nonna tt'cnica de cornpclencia laboral que: 
"describe la.o; habilidades. deslre7 .. as, concx:imienros y operaciones 9ue un individuo debe ser 
capaz de desempeñar y aplicar en disiinra.' snuaciones de lr.ibajo".·' 

Una nomia lécnica de competencia laboral describe: 

;;.. Lo que una persona debe ser capaz de hacer 
;;.. La fom1a en que debe juzgarse si lo que hizo esta bien hecho 
;;.. Las condiciones en que un individuo debe dernostrnr su apritud 

Una norma refleja: 

Ji... Las condkiones y habilidades que se requieren par.i el de-.cmpcño eficicnle de una 
de1em1inada funci<'>n laboral. 

Ji... La capacidad de la pcí'-ona para rr.ibaJar en un marco de '-Cgundad e higiene 
Ji... La apritud de res¡xmder a lo' cambios rccnológicos y los métodos de lrahajo. 
,._ L.a habilidad para tran\fcrir la cornpclcncia de: una situación de trabajo a otrJ. 

lO MERTENS. Lconard ¡,, gotióo por C(lffirc'S(,"0\-lf J~n la C'W('fts.A l la (ormxtón ruvfopon;sl. 
E.o.pai\a. Cunll>rc lt>croamcncaru. 1998. p. 16 
21 1barra.~ 
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:;... La competencia para desempeñarse en un ambiente organizacional y par.i 
relacionarse con 1erccros. 

:;... La aptitud para resolver problemas asociados a la función productiva y enfrentar 
situaciones contingentes. 

Lo que se pretende con la norma de competencia laboral es que el trabajador sea capaz de 
identificar, analizar y resolver problemas referentes a Ja mejora de Ja productividad y 
calidad de la empresa. 

La competencia laboral es un instrumento que proporciona información al mercado labor.ti 
o a Jos empleadores de lo que el individuo es capaz de hacer, adcm:h, le da mayor 
reconocimiento a fas capacidades de los trabajadores y asegura Ja calidad de su desempeño 
laboral, ya que esta basada en estándares reconocidos por el sector productivo.~~ 

Los e.wándare.r ba.~ados en las nonnas técnicas de competencia Jaooral son instrumentos 
que definen Ja competencia en términos del conjunto de cono.:irnicntos. habilidades, 
actitudes y aptitudes que se requieren para el desempeño de una función productiva a partir 
de fo que el cliente espera en cuanto a calidad. 

Los estándares se dividen en tres grupos: 

Académico: Se refiere a Jos conocimientos o desempeño de persona en disciplinas 
académicas. 

llabilidade.t ocupacimra/e.r: Se refiere n los conocimientos, habilidades y actitudes 
que un trabajador debe tener para desempeñarse satisfactoriamente en una cierta 
ocupación o trabajo. 

Empleo: se refiere a los conocimientos y desempeño relacionados con áreas 
generales de competencia en el lugar de trabajo. 

La dctcm1inación de las nom1as Ja hacen lo~ mismos trabajadores y empre~anos en lo que 
se denomina comités de 11onrwlht1ció11, ya que estos son Jos J>C'"'-onajcs centrales del marco 
productivo, son quienes tienen un mejor conocimiento del proceso de producc1ón, y de las 
necesidades y c:1pacidades que dicho proceso requiere. La de1enninación se hace dentro del 
CONOCER que son quienes :ipruehan la nom1a y son sancionadas ¡x>r la SEP y la STPS, 
para que de esla fonna lcngan validez nacional. "'-'ªº rccon<x-ida' y accpladas por Ja_, 
empresas denlro de todo c:l mcrcado lat>oral. 

E.\la.~ nom1a.~ \C aclualizan según el cambio 1ccnoló¡:.ico y''" requcnrnienlO' del lrabajo. 
Uno de Jos grandes reto' del ~isll'ma que sé e''ª implanlando (S1'lcma de Ccnificación y 
Nom1alizac.ión de compclcncia laboral), es que las nonna' sean n.-con<><:•da' a mvel 
nacional, no sólo por la empresa como en el ca'º de la' con,tancias de hah11idad laboral. 
E.'to pcmli1irá la movilidad del trabajador a otro' ámbilo' producli•'º'· 
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La movilidad es la hase fundamenial del sistema, si las normas son reconocidas en toda la 
república, van a pcm1itir que el trabajador pueda inte¡;mm.e de una empresa a otra que 
companan el mismo lenguaje. 

La competencia lahoral esla dividida en tres tipo': 

= Compctenciu hásicu: Son comportamientos elcmenlales que dehcn demostrar los 
trabajadores. corno 'on: l'apacidad de leclurJ, de expn~'ión. de comunicación verhal y 
escrita. = Competencia ~cnérica: De,crihc la capacidad de trabajar en equipo. planear. 
programar. negociar y entrenar; que 'ºn habilidades requeridas en mucha~ 

ocupaciones. 
= Compctcncin espccínca: Se refiere a comportamienlos relacionado' a conocimientos 

de tipo técnico. que requieren un lenguaje lecnológico y una dclenninada función 
producliva. 

Corno podemos ver. las compelencias laborales v;m desde las habilidades y conocimientos 
más sencillos hasta hL~ que requieren mayor especialidad y un Jcguaje má' 1écnico. de 
acuerdo al nil-e/ de compclencia de cada trabajador. 

El nfrel de competencia hace referencia al dc,cmpciio que una persona debe lograr. En 
cuanto un 1rabajador eleve el conjun10 de acti\'idade' que sea capaz de realizar. así corno la 
complejidad de éstas y el ni\'el de au1onornía l'on que Ja' lleve a caho, es como puede 
ascender su nivel de co111pe1encia. Esto e' claro, cuando un trabajador »<: encuenlra en 
cierto nivel de compc1encia. pero ha logrado reali7ar otrJ' ac1ividades de una complejidad 
mayor a las que re:1Jiza actualmente, puede 'ubir de nivel. 

Debo mencionar. también el concepto de área de compclencia. el cual ~ refiere a la 
agrnpación de funcione' que pertenecen aun mhmo genero de trabajo. En cuanto a Ja 
u11idatl de compc1cncia esta inlegrada por un grupo de rlemrnto-> de competencia. e'tos 
fonnan una actividad que puede ser aprendida. evaluada y cenificada. El elemento 'e 
refiere a lo que una pe~nna dehc 'er capaz de hacer en el trabaJo y que e' observahk. 

En base al elemento de cornpclencia se define Ja evaluación. que -e expre'a a tr;"é' de 
evidencias de descmpc1io y conocimienlo que dehe dcmo,trJr el trabajador. par;1 •·alidar su 
competencia. 

Como hemos podido dam'" cuenla. el concepto de cnm¡>clcncia no ~ limit;1 ""º al nin:) 
de conocimientos haber). "no :1 las hab1Jidade' ("1her ha,·cri. ac111ude,, comunicación y 
personalidad (saber ser). e' decir. definen al trJb;1_1:1dor en forma mtegral en el momento de 
ejercer su trabajo. E'tº' a1ribu1os deben llevar a resultad<" favnrahles parJ la empre'ª y el 
trabajador. pero dcbcmo' reconocer que e'tos rcsullado' mud1as vece' no "m efectivo,, 
porque las cin:un,lancia' pueden variar, por ejemplo. el clim;1 laboral puede camhiar y 
obstaculizar el mejoramknto de Ja prnduc1ividad. Por Jo que. la compclencia debcrá e'tar 
apoyada por otros mecani,mos que ejcr.ia Ja organí:r.ación. Como lo -.cñala el párrafo 
siguiente; 
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Una persona que demuestra un determinado nivel de competencia no necesariamente lo 
logra o ejerce siempre. Puede ser que el entorno de trabajo earnbil! de repeme. por ejemplo. 
la falta de cienos bienes requeridos en el proceso productivo o el surgimiento de un chrt1'i 
laboral negativo que obstaculi1-'l el mejoramiento de la productividad. entre otros. por la 
falta de reconocimiento y de un sistema de compensación "'11arial adecuado a las nuevas 
circunstancia\; en e~o~ mon,cnto~ !ri.Crá difícil alcanz.:u la efcct1\'id~1d en el dc~tnpcfio 
esperado del personal identificado corno competente." 

Por lo ianto, no debemos pensar que el simple hecho de que el trabajador sea una persona 
compcteme va a elevar la calidad y la produc1ivid;1d de la empresa, tamhién. >.e debe crear 
el clima adecuado para que el trabajador pueda descrnpcriar..c en su lahor. además, de 
ins1rume111ar mecanismos que lo ayuden. 

Los mecanismos pueden ser plane' y programas de las in..,tituciones educa1ivas que 
respondan a la.~ necesidades del sector produc1ivo. ª"í corno incorporar instructores de 
capacitación que realmente conozcan los requerimientos del 1rabajador y la empresa; entre 
otros. 

2.2. Apre11di::nje y compete11cia laboral. 

La Organización para la Cooperación y Dc"arrollo Económicos (OCDE) ha señalado que la 
solución a problemas de empleo tiene grnn relación con el desarrollo de lres capacidades 
básica~: 

e::> Capacidad de innovación: ""da con la panicipación de trnbajadorcs y empresario" 
parn predecir y enfrentar los cambios en el sector productivo. 

e:> Capacidad de adaplación: asimilar los camhios y adecuarse rápidamente a ellos. 

e::> Capacidad de aprendizaje: significa que emplead<h y empleadore' dehen ver el 
aprendizaje como un proceso continuo y permanente.)• 

El objetivo de la normalización de la ,·ompctencia lahor.il e' que el aprendizaje del 
empleado dentro de la empresa este relacionado a do' faCh)res: 

El primen) es la ropon.wbilidad: un imli\ 1duo elche 'er .-;1pa; de afrolllar situaciones 
imprevista" en el pnx:eso produ.-ti\o, ) tratM de darle" una 'ºllK"ión. como ya se hahía 
mencionado anteriormente, es de<.·ir, que actúe por n1cnta propi;1. Lo que "i¡:nitica que debe 
actuar subjctivamenlc y, por consiguiente. ª'umir el rie ... go de un fr.ica.,o; es por eso que .,e 
habla de un factor de rcsponsabilid;ul. 

Pero, par.i que el trabajador "icnta esa re ... ponsabilidad y esa iniciativa de actuar por si 
mismo. se necesita que la empresa cree un amhicnte de autonomía real. además, 

" Menen,. LlJl.u¡. p. l 6 y 17 
" ..Q.u..ri1. r. n > D 
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proporcionar los conocimicnros y la información necesaria para saber lo que se debe hacer, 
esto n través de fa capacitación de sus empicados. 

El otro factor para que se dé el aprendizaje del trabajador, es la reflexión que éste debe 
hacer en y ante el trab;:ijo, es decir, debe cuestionarse su manera de trabajar y los 
conocimientos, habilidades y destre7.as que requiere para su desempeño. 

Dentro de fa empresa se genera un círculo de aprendizaje que comienza en el momento 
en que el trabajador aplica los conocimiento' que posee al desempeñar su labor. ya que esta 
reflexionando sobre su desempeño y esta aprendiendo nuevos conocimientos y hahilidades, 
que lo ayudan a desarrollar su competencia. de manera que. también aprende al realizar su 
trahajo. Cuando los trabajadores intercambian información sobre el proceso productivo en 
el cual están involucrados, también sé esta dando un proceso de aprendi7.<1jc. en donde unos 
aprenden de la competencia individual de otros. 

Con In capacitación en un aula, se busca enseiiar a los individuos a enfrenrar situaciones 
nuevas en la producción, para que estos puedan resolver en forma autónoma un prohlema 
cuando se prescllle. Finalmente, cuando el trabajador es capaz de aplicar los nuevos 
conocimientos que adquirió de sus demás cornpaiicros y los que adquirió en el aula de 
capacitación. a su desempeño laboral. entonces podemos decir que se concluye el círculo de 
aprendizaje. Dicho círculo se conforma cuando: 

• 

El trabajador: 

'* Aplica sus propios conocimientos y al mismo tiempo aprende 
otros. 

e:> Intercambia infonnación con otros empicados 
'* Asiste a la Capacitación que se da en el aula 
e:> Aplica lo aprendido en la labor que de5.empe11a 

Para cumplir con estos cuatro elementos del círculo de aprendizaje lkntro dc la empresa. y 
para que un trah;1jador obtenga una competencia, es decir. -.C<I cnmpell'llle en alguna 
actividad, es muy imponante la labor del supervisor que se conviene en un instructor­
facilitador del aprendizaje. 

Como podernos »er. de111ro de este proceso de aprcnd1.r~je el indi,·1duo e'la adquiriendo 
constantemente conoómientos a cerca de 'u trJbajo y el de 'º' Jemá.,, "' que le sirve par.i 
de,..arrollar MI competencia. 

El principal aprcndi;rnje que se da dentro de la empre'ª e" el de apremfrr a aprender, el> 
decir, el trnbajador debe reconocer que al e"tar dentro de un prcx:e,o pnxluctivo. también se 
requiere aprender nuevos conocimicn10,, ;1dquirir nueva infonnación y no quedarse 
•iemprc en el rni,mo nivel. 
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Por Jo tanto, el proceso de aprendi7A'lje es una actividad diaria en toda empresa, que se da a 
través del propio trabajo de los individuos y que involucra a todos y cada uno de Jos 
miembros, tanto empresarios como trabajadores. 

Al hablar de aprendiwje debo hablar ele la motivación. que es un elemento importante en 
todo proceso ele enseñanw-aprenclizaje; si se busca que haya un buen aprendizaje se 
requiere Ja participación activa del individuo. es decir. no deben ser sujetos pasivos o sólo 
receptores ele información. El verdadero aprendizaje se adquiere a través de la educación y 
el trabajo. 

2.3. Competencias Laborales en Aléxico 

Después de saber lo que son las competencias laborales y el proceso ele aprendizaje que se 
da 11 partir de la nom1aliz11ción y certificación. debemos conocer que se esta haciendo en 
nuestro pals para certificar a los trabajadores. 

El proceso de certificación y normalización son mecanismos parn vincular el sector 
empresarial. el laboral y el educativo; buscando el desarrollo ele estos mismos. es decir. se 
busca que respondan a las necesidades reales de la sociedad. Parn lo cual. ,.e creó el 
Proyecto ele Modernización ele la Educación Técnica y la Capacitación (PMETYCJ. para 
hacer frcnre a los con,tantes cambios en el mercado productivo. con una mano de ohm 
calificada y concicnte ele la' necesidades ele producción. El Pl\1ETYC esta e'tructurado en 
cinco partes de las que hablare m:ís adelante. 

Uno de I<" or¡!anismos encar¡!ados de normalizar y certificar es el CONOCER. que surge a 
1:1 par del Pl\IETYC el 2 de "!!º'to de 1995. y tienen como hase un acuerdo mter,.ccrctarial 
entre la SEP y STPS. (Ver anexo 1 ). El CONOCER tiene t·omo finalidad promover el 
aprendizaje a lo largo de toda la vida labornl del trabajador. 

El esfuerJ'.O por crear el Proyecto )" el CONOCER tiene como ohjeu\·o principal formar 
personal ,·alificado. es decir. recursos humano' capaces de adaptarse y asimilar lo" cambios 
en la tecnología y producción, ;1si como tener capacidad de aprendizaje y -.olución a 
problemas relacionados con su trabajo; lo cual traerá como resultado una mejor 
productividad de las empresas, por lo tanto, la.s hará más comp.:titivas en el mercado 
internacional. 

Lo siguiente es conocer má.~ afondo Jo que es el PMETYC y el CONOCER. corno acciones 
del Gohiemo Federal para introducir la.'i competencias lalx1rah:s .:n nuestro país. 
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2.4. Proyecto de !tloderni':;ació11 de la EdtJcación Técnica y la Capacitación 
(PMETyC) 

El Proyecto de Modernización de la Educación Técnica y la Capacitaci6n (PMETyC) inicia 
el 2 de agosto de 1995. tiene como base un acuerdo intersecretarial entre la Secretaría de 
Educación Publica (SEP) y la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS); cuenta 
también con el apoyo del sector empresarial y laboral. El Proyecto surge para hacer frente a 
los nuevos retos que los empresarios y trabajadores enfrentan. ante el constante cambio 
tecnológico y producti\•o que hay en el mercado y ante Ja necesidad de reestructurar el 
sistema de capacitación y fonnación laboral. 

2../.1. l'ropósito 

E..'tc Proyecto es pane de la nueva visión que desde 1995 se le viene dando a la 
capacitación; Jo que se busca es que sé de una nueva relación empresa-trabajador, que 
como sabemos siempre se han visto como sectores antagónicos. Ahor.! de Jo que !iC trata es 
de que empresarios y trabajadores crezcan juntos. apoyándose mutuamente, para Jo cual 
también, se dehe involucrar al sector educativo. entonces. es la vinculación empresa­
trabajador-escuela. principales protagonistas del PMETyC. 

Además, corno propósito del PMETyC es reconocer el valor de cada uno de estos factores 
(empresarios. tr;sbajadorcs y educación) dentro de Jos cambios sociales, económicos y 
tecnológicos en los que estamos viviendo y de los cuales también somos panicipcs. 

El Proyecto de Modemi;r.;1ción de la Educación Técnica y la Capacitación esta fom1ado por 
cinco panes: 

1. Sistema Nonnalizaclo ele Competencia Labor.!I 
2. Sistem;1 de Cenificación de Competencia Laboral 
3. Trnnsfom1ación de la Ofena ele Fonnación y Capacitación 
4. Estímulos a la demanda de capacitación y cenificación 
5. lnfnnnaci6n, Evaluación y Estudios 

Las dos primeras panes son Ja base del Proyecto, de Ja., cuales está a cargo el CONOCER. -
por lo tanto hablaré de 6tas en la siguiente pane del capítulo-. la." siguiemcs dos panes 
corresponde su desarrollo a la SEP y a la STPS. y Ja última pane corresponde a l;i,, tres 
instituciones. 

He h;1blado mucho a cerca 1lc la 1111ponancia que tienen J¡" recurso' humarn>s en el 
rncjor.1111iento de la pruductividad y Ja calidad en Ja, empr-c'ª'· Jo cual Ja' va a llevar a S<:r 
más competitivas y a adaptarse rápidamente a los cambio' del mercado. De manera. que el 
trabajador no sólo necesita desarrollarse laboralmente. sino también personalmente. 

Por lo tanto. el PMé.TYC tiene como tarea fundamental. rcv:.Jorar Jo, r..-curso' humanos en 
las ernprcsas. a travé.s de las competencia' latxlraJc.,. 
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EL PMETYC tiene corno premisa fundamental el iniciar un proceso de camhio e'1ructural 
tendiente a convertir la formación y Ja capacitación de Jos recursos humanos en el eje 
central del aumento de Ja productividad y competitividad de l:L' empresa.,. y de progreso 
personal y profesional de Jos trabajadores." 

Los principales objetivos del PMETYC, son: 

=> Promover la construcción de Normas Técnicas de Competencia Laboral y que éstas 
sirvan para creur planes y progmmas de capacitación de acuerdo a los 
requerimientos del sector productivo. Así mismo. l:L' normas sirven pam el 
establecimiento del Sistema Nommlizado de Competencia Laboral (SNCL). 

=> Vincular el sistema educativo, el sector lat>or.il y el productivo. 

A continuación, voy a mencionar Jos componentes del Proyecto que están a cargo de Ja SEP 
yde la STPS: 

"' Tra11sfon11aci611 dt• la oft'"rttl de fon11e1ció11 y capacitación: Su objetivo centml es 
reorganizar la capacitación y tmnsformarla para que 6ta responda a las necesidades reales 
del sector productivo. se l>usca que dicha transformación se dé a tmvés de program:L' de 
capacitación modulares. orientados a las competencias laboraJe,,, pam hacerla más flexible 
y de mayor calidad. 

Esencialmente, lo que se pretende. es que el tr.ibajador pueda recorrer la escuela y el 
tmb¡¡jo, y viceversa. en distinta!> etapas de su vida. y promover de esta fom1a la educación y 
c¡¡pacitación a lo largo de toda su vida. Poniendo mayor atención a Jos resultado~ del 
aprendizaje del individuo. 

"' Estím11/o.•· a la dc·mmu/a: El objetivo principal e" promover la capacitación y 
certificación de la competencia laboral. Se piensa que estimulando la demanda. se tcndr;\ 
mayor número de trnbajadores certificados. y así. éstos tendrán oportunidades más amplia' 
de integrar.;c al mercado laboral. ya que las empresa' buscan y contratan pc,-...onal 
calificado que se adapte r;ipidamcntc a Jos cambios 4ue ya "e han mencionado. 

Un tmbajador que este certificado tendrá el respaldo de un documento que k reconoce su 
competcnci;1 lat>or.il a ni\'el nacional. 

Corno fin de cMc componente. e' también. otorgar apoyo' económico' a trabaJadnrc' en 
activo. desempleados y empre'ª' 4ue promuevan Ja capacitación y ccrtifo:a.:ión de su' 
empicados. 

"' /11fomu1ció11. l::l'a/rwcitin y E..sr11dios: El objetivo es crear un ,i,tema de infom1ación en 
el mercado de tmb¡¡jo y en los si,tema..' de fom1aci6n y capacitación. con el fin de darle 

" ComP:tcncia L....1Nral un \~In rntrr gJocxión caras;uacjóo) tr;,N1p Contpt't~nna laboral. (al\o 1 J 
No. l. p. 11 
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seguimiento y evaluar el Proyecro, es decir, para conocer el impacto y resuhados de ésre, 
lo cual ayudará a rerroalimentar los orros cuatro componentes. 

Corno podemos damos cuenta, el PMETYC, es un Proyecto muy ambicioso, ya que no sólo 
esta tomando en cue111a el desarrollo y crecimiento de las empresas, sino también el de los 
rrabajadores. En realidad, se habla del reconocimiento y revaforación en primer termino, de 
los recursos humanos de la.~ empresas: cuando se cuenle con personal calificado y motivado 
para seguirse preparando a lo largo de roda su vida. las empresas podrán crecer 
productivamen1c. elevando su calidad y compr.titividad. 

Por lo 1an10. para que una empresa se consolide en el mercado. debe pensar primero en el 
desarrollo personal y laboral de sus trabajadores y, como consecuencia. el crecimiento de fa 
primera. 

2.5.Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral 
(CONOCER) 

Ahora que conocemos que es el PMETYC y cual es su propósito. debemos saber que el 
CONOCER es el organismo encargado de la normalización y certificación de las 
competencias laborales. por lo que es necesario explicar afondo cual es su función y su 
relación con el proyc,·10. 

El Consejo de Nonnaliz.ación y Certificaci6n de Compcrcncia Lahoral (CONOCER>. fue 
insralado el 2 de ;1gos10 de 1995, por el crllonces prcsidenle Emesw Zcdilln !'once de León. 
El CONOCER es un fideicomiso público sin car:ícrer paracsraral. que tiene como base el 
Acuerdo Jnrersecretarial anrcs mencionado. Adem:b. tiene a su cargo el Sistema 
Nomrnlizado de Competencia Lahoral y el Sistema de Certificación que forman parte del 
PMETYC. 

El CONOCER lit·ne como finalidad promover en los trabajadores su desarrollo continuo. es 
decir. el aprcndi1.ajc p;1r.1 rod;1 la vida. lo cual se hace a tra,·és de la certificación de su 
compclcncia laboral. 

Este Organismo est:1 integrado por el sector empresarial. el público y el obrero; con seis 
repn,scntantcs de cada secror. Tiene como objetivos: 

-7 Promo\'er la creación de normas de competencia laboral que tengan rcnmlx:imiento 
nacional. esto a tra\és de la organiz.ación y apoyo a lo' C\1111i1és de Normalización. 

-7 Se cncargarj de imegrar y operar el Sistema Normali7adu y el de C'crtific;tción de 
compclencia laboral. 

-7 Desarrollar un sisrema de e\'afua.:ión JMra rccnm .. :cr los cono.:1m1entos y 
habilidades de lo' individuos. sin importar de que fonna se ohluvien'n ¿,tos. 

-7 Dcsam11lar y coordinar un Si>tema de mform;1ci<'111 par.• el mercado de lrabaJO. con 
el cual se infonnarj a los empleadl>res snhrc lo que <'I trab:qadnr sabe hacer. 
Además. que las nom1a.-. ,¡r"an de ha...: para que Ja., empresa' d1scrien programa' 
que respondan ;1 sus propias necesidades y a las <k la rx>hbción. 



2.5./. Sistema Normalizado de Competencia Laboral. 

El CONOCER liene a su cargo la organi?.ación y funcionamiento del Sistema Normalizado 
de Competencia Laboral. que liene como propósitos: 

;... Promover la construcción de normas de compclencia laboral con carácter nacional, 
así como su aplicación y ac1ualirnción, éstas deben propiciar un vinculo entre los 
trabajadores, empresarios y la capacitación. 

;. Crear un sistema de información para el mercado laboral con el que se apoye la 
realización de programas de cap;1ci1ación enfocados en compclencias labornles. 

;. Ayudar al de,arrollo integral y conlinuo del 1rahajador. Con el 1érmino integral, 
enlendemos que debe adquirir conocimienlos y habilidades pana poderlos aplicar en 
el desempcrio laboral y ª'¡ comrihuir en el análisis de problemas producli\'C>s. De 
manera que pueda ir acumul;indo t·apilal i111elec1Ual a lo largo de loda su vida. 

L"ls veniajas que ofrece el Sis1ema 1'<>nnali7ado son: 

;... Crear un lenguaje connín 1an10 para l;1' instituciones encargadas de la fonnación y la 
capaciwción de los individuos. corno para las empresas. esto genera que haya un 
vinculo enlre dicha" ins1i1uciones. Lo que pcrmile conocer mejor Jos requerimienlos 
del sector produc1ivo. 

;. Permi1e a los lrahajadores la planeación de su aprendizaje. a 1ra,·és de los programas 
modulares. 

:.- Facilita la lransfcrihilidad de la competencia laboral de una función productiva a 
olra. ya sea en la misma empresa, o en olra, o en diferenle región. Con esto se 
aerecentan la" oponunidadcs laborales para el trabajador. y la.' empresas pueden 
conlar con pcrson;il calilic;1do. 

Para garantizar el buen funcwnamicnlo del Sis1ern;i del que estoy hablando, »e deben crear 
norma.' que pcmlilan J;i lransferibilid;id del lrah;ijador de una empresa a mra, que compana 
un lenguaje lecnológico común. Es decir. cuando un trabajador ceniticadu tiene J;i facilidad 
de pasar de una cmprc'a a 01r.i gracias a la transferibilidad de la nonna. 'e puede 'er el 
funcionamiento del S"lcrna de N1>nnali7-<tción. Cuando una norma licne un alto ¡?r.1do de 
trnnsferil>ilidad dará mayor beneficio a los lral>ajadore' y a l;" empre-.1s. 

El Sis1cma de Non11alirnci<ln de C'ompc1encia Laoor.il. tiene también Cl>mo fin in,1alar 
Comités de Nnnw11i:.ació11, cs1os son representados por traoajadorcs y cmprcsari<""' de una 
rnma ocupacional, los cuale..'> e~tán encargados de la creación y actualí7.<ición de las nunnas 
técnica.,. 
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La estructura de un Comité de Normalización es: 

Una junta directiva: cuenia con un presidente y un secretario técnico, quien representa al 
CONOCER en el comi1é 
Grupos 1écnicos: se integran con personal experto (trabajadores. supervisores y 
profcsionistas), cuentan con un coordinador. un sccrelario y un asesor experto. 

A la fecha se han instalado 45 comités. 

2.5.2. Sistema de Certificación de Competencia Laboral. 

El sistema de Certificación de Compe1cncia Laboral es el 01ro componente del PMETYC, 
que esta a cargo del CONOCER. 

La certificación es un docurnenlo en el cual se acredila que un individuo es compelente en 
una actividad, es decir. es un reconocimiento fonnal de la competencia laboral de un 
trabajador. no importando dónde y cuándo oh1uvo ésla, ya que la pudo haber adquirido en 
la práctica de su trnhajo o en la escuela. La certificación se hace en ba"e a las normas 
técnicas que tienen caráclcr nacional 

Por lo lanto. lo que 'e husca certificar es: "la cornpclencia laboral de un individuo en una 
funcitSn produc1iva detemiinada. Es decir. la capacidad para realizar un conjunto de 
funciones que conduzcan a la producción de un bien o servicio, ya sea como producto final 
o inlcrmedio".~" 

Es muy imponanle que la certificación 'e realice con base en nom1as nacionale,, de no ser 
a_~í. sólo será valida parJ la pcr..ona que adquirió el documento, en esle ~·as.o, la certificación 
no cumplirá con el propósito real para el que fue creado el Sistema. 

La certificación debe: 

e:> Ser voluntaria. es decir, no dehcrá establecerse como ohligaloria por l;i Ley. Sólo 
dependen\ del inlerés del trabajador el que se reconozcan los conocimientos, 
habilidades y deslrezas que éslc ucne para dcscmpeiiar una funci<'>n producli\'a. 

e:> Ser realizada por órganos paniculares indcpendienles de los respon,ahles de la 
nonnalización de la capacilación, estos órganos tlehcn ser reconoc1do' ¡x>r los 
lrabajadores y cmprcsarim. además, dchcn estar acn:di1ado' por el CO:"OC'ER. 

e:> Debe lener un fommto único indcpcnd1entemc111e de la in,t11Uc1ón que cemfica. 

e:> Debe ser imparcial y transpare111e para garJnli7ar su funcionamiento. 
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La organiwción del Sistema de Cenificación esta formado por tres organismos: 

l. CONOCER 
2. Organismos Cenificadorcs 
3. Centros de evaluación y evaluadores independientes 

La cenificación debe hacerse a travé" de orga11ümo .. certificadore-' i11depe11dien1e ... ya que 
de esta fom1a se garan1iza MI imparcialidad y equidad. Estos organismos dehcn demoo;trar 
que son independientes del proceso de capaciwción y de Jos candidatos a Ja cenificación. 
por llll motivo ninguna empresa ni institución educativa puede ser un organismo de 
cenificación, sólo podrá panicipar como Ct•IJ/ro de El't1/1wcitin de Compt'le11ci11 /,ahora/. 

La instirución que desee cnnstituir"e como organismo Ccnificador. dchc demostrar al 
CONOCER que cuenta con la infraestructura nece,,aria y con el personal competente para 
rcaliz.ar Ja cenificaci6n. 

Los Centros de Evaluación son instituciones independiente,. las cuales pueden ser 
empresa-; o inMituciones educativas, así como pcr.;onas fí,ica,, las cuales están illlercsadas 
en capacitar o evaluar la competencia laboral de 'u' trabajadores para que puedan 
cenificar.;e. Dichas centros dehcrán ser acreditado' por un organiMno cenificador. 

En el proceso de cenificación intervienen dm factores: el administrativo y el técnico. En el 
primero. la pcr.;ona que desee ccnificar.;e dehc pasar por diferellle' etapa' y procedimientos 
hasta que se cenifique, y el técnico, se refiere a Ja evaluación de la competencia y a la 
calidad que dehc tener el propio proceso de cenificación. 

Con el proceso de evaluación se busca recoger Ja, evidencias que sirven para que el 
individuo demuestre que cs competente en una J;ibor. La.o; evidencias se recogerán por 
medio de la observación directa del desempeño del tr.tbajador en su puesto o en 
instalaciones similares a éste. 

La e\•a/uación se hace en tres fases: 

1 ra. Plan de el'l1/uacián: se refiere a comunicar al trabajador la forma en que va a ser 
evaluado. 

2da. Integración dt'I portafolios de evidencia .. : son Ja,, evidencia., que tiene el trabajador 
sobre su competencia. 

3ra. Juicio de com¡Jt•to1cia: en éste. se dice ,¡ el trJbajatlor e' competente o todavía no. de 
acuerdo a los requerimientos de la Nonna T<!'cnica comp;irada con la' e'·idcnc1as que se 
obtuvieron del trnbapdor. 

Es necesario mencionar. que Ja cenificación 11ene eº'"'· pero para un mayor apoyo " Jo, 
trabajadores. se implemento dentro del PMETYC I'" ··e~timuJo, a la tlem;.,nda de 
capacitación y ceniticacil'ín de competencia Ja!>..'>ra! ... de la 4ue ya h;.,blc :.meriormelllc. 
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Las persona~ interesadas en certificarse, pueden ser trabajadores, desempleados y 
estudiantes, pueden certificarse por iniciativa propia o con el apoyo de la empresa en que 
trabajan. 
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3.- CAPITULO 111 COMPETENCIAS LABORALES: LA 
EMPRESA, EL TRABAJADOR, LA EDUCACIÓN Y LA 
CAPACITACION. 

El constante cambio del mercado productivo y el avance tecnológico. hacen surgir el 
concepto de competencia laboral, como una fom1a de hacer al trabajador y a la empresa 
más competitivos dentro de ese mercado, así como revalorar el trabajo humano. no sólo a 
través del esfuerzo físico. sino también a través del conocimiento. creatividad, adaptación a 
Jos cambios y capacidad de los individuos. 

Todo esto se da en principio en los países industriali7.ados como Canadá. Australia y el 
Reino Unido, en donde Ja competencia laboral tiene su origen en los cambios técnicos, así 
como en Jos esfuer1:os que Jos sistemas educativos de cada uno de e'tos países hicieron por 
adaptase a las necesidades productivas y sociales propios de su país. 

En América L:uina y en nuestro caso en particular, se han lomado como base para Ja teoría 
y Ja práctica o aplicación de las competencias laborales. las experiencias de los países antes 
mencionados. 

En México, una de las principales caracteríMica.' del sistema de formación y capacitación a 
partir de las cnrnpctencias labornles, es que los trabajadores y empresarios, que son los 
principales personajes del proceso productivo, participan en el diseño, ejecución y 
evaluación de las normas y programas de capacitación. 

Lo anterior hace que en las empresas se revalore su función educativa, así corno el 
aprendizaje que se da en el trabajador a lo largo de toda su vida productiva. 

3.1. La Empresa. 

Como ya mencione en el capítulo anterior. el desarrollo tecnológico. Ja, nuevas fonnas de 
organi7.ación del trabajo y la necesidad de hacer a las empresas más compctitiva.s, así como 
mejorar la calidad de producción, hace pensar en la capacitación como una estrategia básica 
dentro y fuera de la empresa. Fuera porque debernos verla como un pnx.-eso pcnnanente en 
la vida productiva del trabajador, y dentro porque implica el mejoramiento de las 
condiciones de trabajo, del clima laboral y de los conocimiemo" que se adquieren en el 
desempcr1o del trabajo. 

Lo que se tn1..c¡1 e' que las emprcs.L\ se con\'iertan en "fa' para generar y con,ervar el 
aprendizaje de los trabajadores y lo traduzcan en henefic10' para amho•., entonce,. su 
sobrcvi\'cncia en el mercado dependerá de la innovación tecnolú¡:ica. su or¡:anr1:ación y en 
Ja inversión que hagan para el desarrollo de sus rccu~os humann~. 

r'\ partir de los cambios mencionados. las empresas tendrán que concebir a la capaciiación 
como una necesidad permanente para lograr acrccenlar la productividad y la calidad. 
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Por otro lado, gran par1e de la población joven que se incorpora al mercado de trabajo 
(cuatro quintas par1es de las personas que se debían de incorporar al mercado laboral en el 
ailo 2000, ya lo había hecho en 1997, con un promedio de 6.8 arios de escolaridad.27

). tiene 
un nivel educativo deficiente, por In que la vía con que ellos cuentan para adquirir 
conocimientos, desarrollar habilidades y destrezas está al interior de l;1 empre'ª· por lo cual. 
ésta última tiene gran impor1ancia en cuanto a su función educativa. 

Debemos destacar que dentro de la' empresas ya no sólo 'e da la producción de un ar1iculo 
para llevarlo al mercado, también. al interior se da la creación de nuevos conocimientos 
para los trabajadores, por lo tanlO. todo el pcr,orwl debe eMar involucrado en la generación 
de dichos conocimientos. 

Para que se dé ese nuevo conocimicntn. se deben crear lazos de comunicación en toda la 
organi7.ación, así como una estred1a relación cnlrc todas las personas empicadas. 

Frente a csla siluación, adcm.'i' de mc:¡orar la eficiencia y calidad del "'tema de educación y 
capacitación parn clc\'ar el n"cl de cscol:iridad de la pohlación, y en panicular, de los 
jóvenes que enH-Jn al nk:rcado lahoral. ~rá nece,ario re\ al orar la función c:JucOJti\'a de la 
empresa con10 centro iJc forrnación de recur!-lo~ hunlanos en nuc,lra cconornía. :~ 

Para reconocer el valor educativo de la empresa. se requiere pensar en estrategias que 
vinculen la educación general y la fonnación dentro de la organizació,rr;:'{Jara que todos los 
individuos tengan la opor1unid;td de lransitar del scclor educativo 3}-tnerc;1do laboral y 
viceversa. 

La competencia laboral resull;1 de gran impor1;mcia para la empresa cuand<l se piensa en 
vincular el aprendizaje y el desemperio del individuo. así como unir dicho aprendizaje con 
los objetivo,. que persigue l;1 organi7aci6n. Pcm. por otro lado. también dcl:'Cmos mencionar 
el problema al que se enfrenta la empresa en su gestión por competencia laboral. el cual es 
que su instrumentación no es un proceso rápido. ya que requiere tiempo p;1ra hacer una 
labor de convencimiento y mo1ivación. para que lodos los individuos que mtegran la J3hor 
productiva fonncn par1e del proceso. Por lo tamo, se n:quicr<· de la panicipación acliva de 
los niveles gerenciales. mandos medios y obrero,. 

En la.' experiencias que se ha tenido en ~léxico, con respecto a la gestión por competencia 
laboral en las empre,.as que han panicip;1do. se ha IJe,,ado ticm¡x" de do' allos o m;b:-.. ya 
que esto representa un cambio en la cuhura organizacional y que tiene que ser asimilado 
por cada uno de los miembros. 

Con la competencia labor.11. la empresa obtiene apoyo con respecto al pn>eeso de -.elección 
y contrntación de personal. puc,,.to que al con1ar con un dr>eumento reconocido a nivel 
nacional, en el que se certifique a la competencia de un candidato a ocupar un puesto, dicho 
proceso es más rápido. lo que significa meno" inversión en tu~mpo y dinero. 

" Qc...G.L p. ~ 
" Aldam.>, Qv.JJJ. r ~ 7 
"" Me-nen,_ QnJ;:u, p . 90 
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Desde la perspecli\·a empresarial, el sisiema de com¡x·rcncia laboral dd>e cumplir con la 
mayoría de los lemas que en la actualidad "'" un prohlcma para la gcs116n de la 
capacitación. Es decir. licne que incorporar la!-- dinlCnsiones de can1bio récnico y de 
organización en la!-. empresas. licne que ofrecer haM:s para un aprcndiz.aJC continuo. tiene 
que dar parárnctro~ para la capacitación de ~crentcs y 111andos nlCdio~. 1ienc que ~cr a b:.ijo 
costo. dchc ser un inccnti\'o para que lo~ lrahajadorcs se capaciten a tra\'é~ de los 
reconocimicnlo!-t olorgados. 1icnc que rnn1pcr con práclica' producli\'as rígrda!-t que no 
pcrrnitcn que lo!-t conocirnicnlo~ aprendido~ en cap<1ci1ación se apliquen. dc.. .. Oc: con~1itu1r~ a 
partir de redes de intcrcarnbio entre emprc.,a~. "; 

Por otr.i parte, las empresas son quienes van a empicar los .. estímulos a la demanda'' de 
formación y capacitación en competencia laboral, par.i los trabajadores activos y para los 
desempleados. 

3.1.J. l'inc11lo t!mprt!Sa•t!scue/a 

La escuela corno sabernos. es quien se encarga de formar a los individuos para vivir en la 
sociedad y, por tanto. insenarsc en el mercado de 1r.1bajo. 

"La escuela es una in"1itución en la que se ofrece al ser humano ayuda para lograr el 
cumplimiento definitivo de su misión culturnl... la escuela puede ser considernda como 
ámbito de fom1ación humana." ' 1 

Debo mencionar que el mercado laboral es parte de la problemática de la escuela. ya que 
ésta y su estrnctura curricular deben responder en gran medida a los requerimientos de la 
sociedad y del mercado de trabajo. al que tarde o temprnno tendr.í que enfrentarse el 
alumno. 

Los cambios que se gcnerJn en el mercado de trabajo. como consecuencia de la.~ 

necesidades de una mejor productividad, trae consigo. la ne,·c,.idad de que los alumnos 
adquicr.in compcrencias para estar preparados a la hora de bus,·ar trJbajo. se espera que 
ellos: 

1'>. Sean fle:1.iblcs 
1'>. Sean capaces de contribuir a la innovación y ser crcati,·o,. 
1'>. Estén conscientes de la nc,·esidad de aprender toda la vida 
~ Sean c:tpace" de estahlc:ccr lazos de comunicación 
""" Sean capace" de tr.thajar en equipo 
1'>. Sean rc"f"lll'"bks 
1'>. Estén animado' de un e'píntu de emprcs;1 
1'>. Adquieran t·apacidades genérica.' •: 

"'.Ll.!il.I. r. 11.i 
"JOSEF Weh0<·,. Fran' ~~l..!ll.Y.1!!.ll.!.ik.Ll~J.\!. llucnru1 Aire•. 1969. &tu. Nma. p. 11y13 
., Tcichlcr. Ulnch lliDU'.l'.L"ilil' 1kl m;iod1' 1kl ![jlNtQ...En· u Educ:oción Supcnor en el •iitlo X.XI. Vi•ión 
el a...-ción. t•NESCO Pan' r 15 
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Lo que previamente he citado, ~ refiere al vinculo entre mercado laboral y universidades, 
pero es imponante retomar estos ª'pectos para Jos trabajadores en activo en su desempeño 
laboral, independientemente de la forma en que adquirieron los conocimicnlos, habilidades, 
actitudes y destre7-<IS para desarrollar su competencia labornl. Esto último, Jo ahordaré en el 
siguiente apanado en el que hablaré del trabajador. 

La misión de la escuela, entonce,, no sólo e' Ja lrnnsmisión de conocimientos acabados, 
sino mostrar al alumno la realidad en la que dchc involucrarse. para de c'la forma adquirir 
Jos conocimienios y habilidades necesarios para su desempeño laboral y personal. 

Los países que fonnan panc de la Organización para la Cooperación y Desarrollo 
Económicos (OCDE), coinciden en que es necesario vincular la educación y el empico, y;i 
que hasta Ja ;ictualidad existe una gr.111 brecha que los separJ. por Jo cual surgen las 
siguientes situaciones: 

Q Uno de cada 1rcs adultos lienc educación básica por Jo que Jo, olros pem1anccen 'in 
trabajo por mucho tiempo. 

Q Con el cambio de Ja tecnología mucha' habilidades. conocirnicnlüs y destreza.• de 
trabajadores, no sirven para satisfacer las necesidades requeridas por las empresas. 

Q Existe entre cstudianies y trnbajadores una necesidad de actualiz;1ción que 
generalmente se ve limitada por no poder combinar estudio con trabajo. 

Q Las habilidades. conocimientos y dc,tre.r,;1s que ~<>n adquindas fuera d..-1 proceso 
educativo fonnal no son reconocidos en el 'ector pnxluctivo. 

Por los puntos mencionados, !><: ha bu"Cado implantar mecanismos que vinculen Ja 
educación y el sector productivo. En el caso de Mé'.llico c'1án Jo' Sistemas de 
Nom1alizaci6n y Ccnificaci6n de competencia JahorJI. 

Estos sistemas representan una \'Í;J idónea para vincular Ja educación c.¡uc se da en las 
instituciones cducati,·a, y la que se da en la empresa, ya que se husca crear un lenguaje 
común, es decir, reconocido por Ja, dos inMancias ya mencionada,. 

Para pensar en una c'trccha relación c:111re la escuela y la cmprc-.;i. dchcnws ª'imilar todos 
como sociedad, los cambios que 'e dan cn tomo a la' in,111ucio11cs educativas y en el 
mercado laboral, por Jo que es nece,ano el tr;1hajo en ~·onJUnlo, de Jos empresarios, 
trnbajadorcs, estudiantes y de los organismos gubernamentales. viendo a la empresa como 
una extensión de Ja escuela, Jo que hará que cada indi,·iduo que Ja integre adquiera una 
competencia laboral con rcconocirnienw nacional y transferible de una empresa a otra. 
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"El binomio escuela-empresa debe enfocar sus esfuerzos hacia un marco nacional de 
compclencia laboral en que ambas elllidades 1ienden a la misma posibilidad y 
responsabilidad de preparnr a la gcnlc (lrnbajadores y es1Udian1es) ... n 

El vinculo emre empresa-escuela dchc rcprcscmar para Jos alumnos mayores posibilidades 
de contrntación al concluir sus estudios: en cuan10 a los trabajadores. una mejor preparación 
y capacitación en el trabajo. y para ambos debe representar un prnce'° de enscñanza­
aprendi:r.aje a lo largo de toda su vida. 

Ejemplos de Jos esfucr.r.os que se están haciendo en México para vincular e..ios sectores 
son: el CONALEP. las Universidades Tecnológicas y el Sislcrna Nacional de Educación 
Técnica, quienes basan Ja educación en compclcncias laborales. 

Podemos observar que es1os ejemplos, son escasos en comparación al gran número de 
inslitucioncs educaliva.' que cxis1cn en nuestro país. 

Por tal motivo. debemos reconocer la imponancia de vincular Ja educación al ámbito 
empresarial. como beneficio para un incremcnlo de contr.itación de egresados. así como la 
capacitación de los empicados. Para logrnrlo, Ja.~ empresas deben considernr a la 
capacitaci6n como un beneficio más que un cosio, además, panicipar con las escuelas en 
investigaciones conjuntas, así como ;L~istencia técnica de la escuela a la empresa y 
viccvcrstt. 

El resuhado de esta vinculación se \•erá reflejado en una cultura de capacitación y de 
aprendizaje para toda la vida labornl. tanto parn egresados como p:1ra trabajadores en 
activo, además. el alumno podrá adquirir experiencias en cuanto al entorno productivo. 

3.2. El Trabajador. 

En un mercado de cambios y movilidad lecnológica, se requiere que el lraba¡ador sea capaz 
de incorporar sus conocimientos al proceso de producción, así como ser panicipc en el 
análisis de problemas y lnísqucda de soluciones que obstaculizan Ja produclividad y Ja 
calidad en la empresa. Por Jo tanto. es necesario un trnbajo intelcc1ual y creativo de los 
individuos: ya no se puede hablar de sujc1os pa.~ivos que vean pas.ir los camhios en Ja 
organización del 1rnbajo y la 1ccnología. y se queden con los cnnncimien10, que c>h1uvicron 
con anterioridad y que qui.r.á sean ohsolcto,. Se debe fonnar panc de Ja tran,formación y Ja 
solución de Jos prohlerna,, e' d..-cir. un trahajador :ictivo en cl l'""-'e"' <le innovación. 
adap1;1ción y aprend11aje. 

Con la certificación s..- bu,ca qu..- la capaci1ación sea un pnx:e"' que ab;m¡uc l<>da la vida 
produc1iva del 1rabajador. con Ja qul' tenga oponunidad de ampliar 'u' con,..:1mientos y el 

'' SALDIVAR ()J1\1cr. Jo'-4! Anuro. Fgton"'' de (!illi!..m.Ja "1nculg1ón c=m~ c,,m¡vtenc•a 
lAbora/. (ailo4J No. 15. p. ::!I 
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desarrollo de competencias, con las cuales se van a ampliar las oponunidades de superación 
y desarrollo personal y profesional del trabajador. 

Al hablar del beneficio que la cenificación por competencia tiene para el trabajador, 
debemos reconocer la imponancia de los recursos humanos. dentro de la empresa, es decir. 
revalorar la función de éstos dentro del proceso de producción y de las exigencia\ que el 
mundo laboral demanda. La cenificación laboral es una forma de rcvalori7-ación del 
trabajador. 

Un beneficio que el Sistema de Nonnali7.ación y Cenificación brinda al empicado, es que 
este sislema se conviene en un puenle en el que Y.e da un nuevo esquema salarial, 
sustentado en la revalorización del trabajo." Es decir, Ja cenificación laboral es una fom1a 
de reconocer el trabajo de Jo, individuos a 1ravés de los conocimientos. habilidadc' y 
deMrc1~~s que ésle emplee para realizarse en su pueslo; esto se va a reflejar en un p;1go juslo 
de acuerdo al desempeño de la competencia laboral. 

Con la rcfonna de la capacitación que se<"'"' dando a lravés del PMETyC. se pueden lograr 
recursos humanos mejor calificados, pero además, las relacione' obrero-patronal serán más 
flexibles y equitativas. 

Debemos reconocer, que el mismo 1rabajador no cree en los beneficios que la capacilación 
trae para 'u desarrollo, por lo lamo, el sistema de cenificación no puede funcionar 
aisladarnenle, es decir. necesita elementos que ayuden a impulsar este nuevo modelo de 
capacilación demro del sistema laboral. 

El trabajador tiene un papel fundamental en el crecimiento de la empresa. por lo cual. es 
conveniente. motivarlo a capacitarse a lo largo de su vida productiva, a la vez de reconocer 
su competencia laboral. como una forma de incentivo para su fom1ación profc,ional. 

El capirnl es algo valio•o. en la antigucdad .,., pcn,aba que una pcí'ona con gran capital era 
aquella que tenía mucha' cahe1.a' de ganado. porque capital P"" "'"'' Je la palabra latina 
eapUt-<:apiti,-<:ahc1.a. Clln la rc\'OIUCIÓll indu,tnal "4' J''""Ó que era un gran capitall,ta cJ que 
lcnía n1uchos rccur~o~ rn.;1trriak~. ~·acimu.·nto~ pctrolen."l'· rnn'ª'· can1po\ '-·ult1v;1bJc,, etc. 
Ho)·. nmchos paf~~ no~ n1u~~tran } IJ condtc1ón del hornbrc "º' lo prueba. que el 
\'Crdadero capital de una nación. C'~la en ~u~ honthre!I. y rnujcrc- .... '' 

Con la cenificación y nonnali7.aci<Ín <le la co111pctcnc1a 1 ab<'r"I d trabajador podr.\ ingrcs:u­
al mercado labor.ti in<lcpcn<lientcmcntc de 'u fonnac1ón. e' decir, "11 unponar la forma en 
que obtuvo los conocimiento' y/o de,;1rrL>llo la' hahilida<fc, y dc,trc.fa' de 'u competencia. 
esto le va a pcnnitir la rnovihd~1d a 01r.1' empre-'"' o a otra' rcgwnc,. lo que conJJc,a. la 
ampliación de la ofcna de cmplcL" y la mejora de la~ condicwnc' de lrabaJO. 

Entonces. con la competencia laboral -..: 'ª a n.·corK>ecr el aprcnd1zaJc infonnal que el 
trabajador obtenga y que va a demostrar a tra'é' d.:- la ccnifocaci<'\n. que será reconocida a 

" HERNÁNDEZ Ju.trcz. Fr.mc1-.:o. til?Ynt!.!..lk...illb!.1..~ En Ar¡:ucll,., I' . 70 
H ABASCAL CMY2n1..a. C.ario'\. El rumo Jr \!'-t11 crnprs~n;tl En· Ari;ucllo p 75 
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nivel nacional. Con esto, el trabajador tiene mayor posibilidad de pcnnancccr en su empleo 
o de aspirar a uno de nivel superior, dependiendo del nivel de su competencia, esto trae 
consigo, elevar y mejorar su calidad de vida, al tiempo que la empresa se hace más 
competitiva y puede enfrentar los cambios de la glohalización. 

Es ese círculo virtuoso al que apo:-.1.an10s. un círculo de cn1prc~as que invienan más en su 
capital humano. reconociendo que gran parte de su vcnt.:J.j~t compctiliva radica en los 
nlCjores ni\•cles de calificación de ~U\ lrabajadore,. [)e ahí que sea nccc~ario impulsar una 
nueva cuhurJ que ponga énfa~i!"> en la inver~1ón de las pc:.·p .. ona~. "'1 

De manera que, el primer recurso de una empresa es el trabajador, al que en este proyecto 
(PMETYC). se le reconoce su capacidad para colllribuir al proceso de aprendizaje dentro de 
la organi:r..ación. 

Se debe hablar de una nueva culturJ laboral en la que no sólo se piense en adiestrar al 
trabajador, sino en contribuir a elevar la calidad de vida de éste, a través de valores que Je 
hagan creer en su desarrollo como hombre y trabajador. En eso' valores destacan entre 
otros: la responsabilidad, la lealtad. el trabajo en equipo, la lihre iniciativa, espíritu de 
servicio, el conocimiento de sí mismo. cte. Cuando el trabajador se identifique con dichos 
valores. verá que su desarn1llo como persona se refleja también en su vida familiar y 
laboral. 

De esta fomm, el trahajador puede acceder a un empico que le pennita aplicar sus 
conocimientos y ayudar a la empresa a crecer y ser más competitiva. Cuando un trahajador 
esrn conciente de que su fonnación para y en el trabajo es a lo lar~o de su vida productiva. 
verá en la capacitación la vía idónea para superarse no sólo laboralmente, sino 
personalmente, de manera que, pueda desenvolverse plenamente. 

Dentro del Sistema de Nonnalización y Certificación. el trJbajador tiene un papel muy 
importante, ya que en la fase de nonnalización va a ser él junto con Jo, empresarios. 
quiene' van a discrlar. validar y mantener actualizadas las normas, de acuerdo a las 
necesidades reales del proceso productivo. E,to tiene mucha importancia. puesto que no se 
va a cenificar al trahajador con política.' ~eneradas fuera de su ;ímbit<' laboral, sino que 
estas nonnas \'an a ser discria.s de acuerdo -<:orno ya lo mencione- a las ne,-e,idades del 
proceso productivo en que se descrnpella el propio !rJbajador. 

En cuanto al papel que juega el trabajador en la certificación, es corno C'andidato a 
certificarse. Va a tener que demostrar su competencia y mejorar su capacidad para alcanzar 
los estándares necesarios de la nonna y. de esta fonna. certifi<-al'>C y rnostrJrsc ante los 
empleadores corno un individuo competente . 

... !BARRA Aldama. Agustln. Enmn-scios )' !Q!INtjadott)· kK •-.:nifdcro. !'!mtl!J:OD!Hll• drl CONOCER 
Comp~trnda Laboral. 1 año 11 No. 1 p . 2 
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3.3. /.a educación 

Siempre se ha visto a la educación como la vía más importante de superación y desarrollo 
del hombre y de la sociedad. En nues1ro ca.w, hablamos de educación para el desarrollo del 
trabajador y de la empresa. 

"A la educación se le define como el proceso humano social a través del cual se incorpora 
al ser humano (individuos, grupos y organizaciones) los valores y conocimicnlos de una 
sociedad dada"n 

La educación sirve para fortalecer los vínculos humanos, es decir, aceplar al 01ro como un 
ser libre, se debe valorar a la educación para la produc1ividad de vidas mejores, es 
necesario ercer en la pcrfrcrihilidad humana y en el mejoramiento de los individuos que se 
hacen para y con la sociedad. 

La relación con 1:. realidad es importanle en iodo proceso fom1a1ivo. porque ella contiene 
de la enscñan7.a algo má.' que simple infomiación. sirve para ubicar a cada hombre en un 
momento histórico. En es1e c~'º· en un momento de lransfonnación de la vida productiva y 
laboral. 

Nacer, aprender y ser hombre, es la larca de lodo "cr vivo que renga capacidad de 
razonamie1110, es decir, del i>er humano. Pero, para aprender a "er hombre es necesaria la 
educación, con la cual ésle "e va a desarrollar, y por lo tanlo, va a encon1rar su aulonomía. 

De manera, que Ja educación tiene un papel muy irnporta111c de111ro de la sociedad de 
cualquier país. Con ésta, se ve el progreso y el paso de un !ercer " un primer mundo, pero 
esto será posible cuando se logre educar a todos los hombres. 

Por otra pune, uno de los objetivos de la educ:ición. es hacertHh concientes de la realidad a 
través de la adquisición de conocimientos. pues10 que el homhn.· llega a serlo a través del 
aprcndi7.aje, pero no es sólo aprender por aprender. e' aprender a aprender. aprender a 
hacer y, corno consecuencia, aprender a ser. 

El educar a los homhrcs representa l:i tran"msión de conocinuentos, a.'í como el ideal de 
vida y proyecto de "xiedad que cada hombre <ksca adquirir. Dentro de este proceso 
educativo, tiene gr.111 imponancia el maestro o in,trnctor. este dchc se.- una persona que 
sepa guiar y fomentar en el alumno o trabajador un e'pintu de 'upcración con,tantc. 

Por otra parte. la educación es la fonna por la que v;uno' a adquirir capacidades h:bicas. 
ésta.~ nos van a pennitir adquirir otra.• que también '"n indi,pcns:1bles para la vida social y 
productiva de los seres humanos. Una de "":.s capac1daJc, que llene gran 1111ponancia para 
el desarrollo del hombre e' la de aprender en fnnna continua, J.- ésta ..e generan olras como 
la de comunicaci<'in oral )' esenia. y la de r;i;onarn1ento abstrJcto. en donde ~ adquiere 
conciencia del entorno stxial. 

"SILICEO º1!...Q!. p. 15 
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En la aclualidad sabernos, que la educación no se limila a la vida escolar. ni a una 
de1erminada edad, sabemos que la educación es a lo largo de !oda la vida, ya que nunca 
vamos a lerminar de aprender, como lo dijo Savaler: el hombre por más viejo que muera, 
siempre va a morir joven-'"con respeclo a la adquisición de conocirnienlos. La educación la 
vamos a recibir o adquirir en diversos ámhilos y elapas ele nueslra vida y de rnaner.t 
significmiva en el lrabajo. 

En un país como el nueslro que se encuenlra en un proceso de lransformación. se requiere 
contar con un sislema cduc:uivo sólido y de calidad, en el cual se incluya a lodos los 
mexicanos, lo cual resulta un relo nacional que nos corresponde ianio a ciudadanos corno a 
gobemanles. 

También, se requieren en nueMro país, polílicas educa1iva' que ayuden al desarrollo 
sociocconómico. ya que aclualmente los plane' de e'1udio no es1án respondiendo a las 
necesidades de la sociedad y del sector producrivn. Por lo cual. en la empresa se debe tomar 
con mucha seriedad la capacitación y desarrollo del pcr,onal. 

3.4. Capacitació11 basada e11 C'otnpete11cia.\ laborales 

Par..i enfrentar los camhios que 1an reiteradamellle he mencionad(l. es necesaria la revisión 
del Sis1cma educalivo del país. pero rarnhién, se requiere mejorar el sislema de capacitación 
en el 1rabajo que se irnplemema demro de la' empre'ª'· 

La capacilación rcprcsenia un medio para hacer má' compc1i1i,·os a los lrabajadores, ame 
las grandes e"igencias del mercado lahoral a nivel imcmacional. dicha capaci1ación llevará 
al individuo a adquirir mejores condiciones de vida y de supcr.1c1ón conslallle. 

En t.1éxico hay mucho que hacer en es1a mal<0 ria. ya que la capaciración no ha lenido la 
relevancia que dehió rcner desde hace mucho ricmpo en las empresas. Por lo cual, es 
necesario crc:ir una cuhura de capaci1ación. en la cual la educación dcbc ser la filosofía de 
trabajffN para 1od:1 la emprc~a. 

Por lo cual. es necesario hw.car mndcl<>s que elc\'en la calidad de la' emprt"as ) el 
desarrollo del lrabajador y, por con,iguicnle, a.:cedcr a emplcL" má.' productl\·o,, lo que 
!raerá el crccimicnlo sus1cn1ahle del país social y cco11(1m1camen1e. 

En 1992, la SEP )' la STPS. realizaron un anál"" a la educac1ún tc.'cnica y capaciración que 
se impartía enlonces. Dicho estudio revelo: la falla de preparación de lm. lr.ibaJadores, la 
falta de flexibilidad de los programas anlc 1," cons1an1es camtiins del mercado laboral. 
ademá.~. la falla de compromiso del sector producli\·o para elaborar programas de 

,. SA V A TER. Femando. El \'al(!{ sk rJUCi![ Mé>i.·o. 1997 IEESA. I'· 42 
... Qn..QJ.. p. 61 
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capacitación y desarrollo. Por otra parte, tamhién. csraha la falta de interés de los 
profesores, así como escasos recursos didácticos y materiales de apoyo.•0 

A partir de ese análisis y para resanar esas deficiencias, se puso en marcha una prueba 
piloto sobre capacitación basada en competencias lahoralcs. estuvo a cargo del CONALEP. 

Desde el enfoque de las competencias lahoralcs, la capacitación esta orientada a los 
resultados que deben alcanzar las persona' en su desempeño laboral. y no en los 
certificados o diploma• escolares que pudiera ohtener. 

La capacitación por competencia !ahora! esta orientada principalmente a la práctica. lo que 
conviene a la educación dentro de las empresas en un proceso continuo y pemrnnente. en 
donde se le da mayor importancia al enseñar cómo aprender. que a la simple asimilación de 
conocimientos. 

"En este cambio esta inscrita la modificación de los estilos pedagógicos. que dehcn de 
pasar de una lógica de que para educar hay que enseñar, a una ;ipro>.irnación de que para 
forrnar se deben desarrollar las capacidades de cómo aprcnder.''41 

La capacitación ba.,ada en nom1as de competencia laboral, es un modelo de cap:1citación 
que eMa enfocado a fonnar personas con conocimientos y hahilidadc' para el desempeño 
laboral. su diseño curricular esta ha,ado en 'ª' nonna., ll'cnicas del Sistema Norm;11izado. 
Una de l:L' características de este modelo es que dchc ""r ílexihle y responder a las 
necesidades de los individuos. 

El propósito principal de este modelo de capacitación es desarrollar recursos humanos 
competentes, o sea. una fucr1.a de trabajo calificada en una acti\ idad detcmlinada, en 
situaciones laborales. 

" ... una fucr.w de trab;ijo competente es aquella que se com¡xme de personas que. de maner;i 
consistente, realizan actividades de trahajo de acuerdo con Ja, normas reqm•ridas en el 
empico con ha•c en una variedad de contc.,tos y condiciones.'"'~ 

El diseño de los program:L' de capacitación hasada en compcteneia lahorJI es parecido a los 
tradicionales, puesto que se empican objetivos, estructuras. herramienta' y contenidos 
definidos, la diferencia r;1dica en que Ja primer capacitaci6n, esta oricnlada en funci6n a los 
resultados, en cambio Ja capacitación tradicional se onenta principalmente. a Jo, apones 
para el trabajador. Entonces, en la capacitaci6n hasada en cornpctcnc1a.,, las normas 
técnicas son Ja ba"c de la planeaci6n . 

.a ARGOELIS:-4\. Anlonul_ U t'lr?lq;1a !J~ ~f(t,11,,·<.l Nra 1i!_fom);t.;1c\n > Ci'lp;tqt.h.'tt"\tl!L~~l!!.ll 
~En: J=nntpCrón 1'..'\St<fa C'n cpmrs.·1rn;1~ ~Lfut~t'in S!5:1lµ~~~. M~uco OIT 
CINTERFORD.J> . 20-i 
" Menen•. Qi!.lli p 85 
41 FLETCHER. Shirlcy. D1\COO d..; c;H'la,:"rtxréin b;a>-lJ,¡ en;.,·<~\ labsx."tk' ~,é,Ko PanuraITU. 1997. 
p. t4 
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El método• para la elaboración de programas de capaciiación por competencia lalx1ral tiene 
como apoyo teorías psicológicas y pedagógicas. que ayudan a comprender el marco 
conceptual. 

Dentro de la psicología encontramos dos teorías: el construclivismo y el cogno~citivismo. 

EL constructivismo son los procesos cognoscilivo' con,lruidus por la persona al recibir 
nueva información y con la que ya tenía. lo que hace del proceso de enseñanza-aprendizaje 
un rcsullado de una interacción de capacidade' innatas, y la información que se recibe del 
exterior, es decir. el aprendizaje se da a lravés de la organización del conocimienlo en 
estructura." y en las reestructurnciones que son re,ult;1do de Ja inlcracción de las estructuras 
previas y la nueva infonnación. 

Lo anterior, deja de lado el papel pasivo al que siempre,..., ha visto al alumno, en este caso 
al lrabajador, con la capacitación por competencia laboral "e busca que el empicado vaya 
estructurando sus propios rilmos dc aprcndizajc. además, elevar su nivel de compclencia. 

El cognoscitivismo anali1.a los procesos cognitivo" en clapas, la\ cuaJc, van reprcscnlando 
escalones denlro del proceso cn,,eiianza-aprcndizaje. e' decir. que <·ada información nueva 
que se rccibc va actuando sobre los rcgistros de información que ya se lt:nían. Los 
conocimie!llos previos condicionan el camino que seguirán J;" nuevas experiencia.,, es 
decir, la infonnación que ya se tenía sirve de ba'e para a.,imilar y acomodar la nueva que 
proviene del exterior. De manera. que la cnsciian1.a lleva a Ja persona a nivclcs de 
desarrollo progresivo, lo que hace que el aprcndi1.a¡c "ca significal1vo. 

El aprcndi1.ajc significalivo es aquel que puede relacionar.e su,lancialrncntc (lo más 
imponantc y no al pie de la lclrn) con lo que el alumno ya sal-.c, dependiendo de su 
molivación por aprcnder. así como por los comenidos del aprcndi1.a.1c. 

El suslento pedagógico de este mélodo s..m la did;ictica. la tecnología educativa. el 
aprendizaje significalivo, el constructivismo y la calidad tolal. A panir de c"lo. la 
pedagogía es la encargada de Ja dabor.ición de los programa' de capacilac1ún ha,,¡¡da en 
competencia." laborales . 

.. El método propue•lo prclcnde proporcionar al procc"' <k eno,eñanz..a-apn.'"ndi7..aje la 
clarificación de elementos o ngentcs que inlcrviencn en la capac11ac1ón >inculándolo• con 
Jos elemento• propios de Ja nom\a de compel<•ncia y la• ne.:csidad,·s paniculare• de 
capacilación de la.s cn1pn:~a.,.º4 ' 

La rnclodología para elaborar lo• cursos esta ba.">ada en diversa .. .:nm:c¡x:ionc• pedagógica.">, 
como: 

a) La didáctica: ''ª a influir en el mélodo in,,truccional elegido. De la didáctica !>e torna el 
conceplo de cunículo que es el plan que conduce el pnx:eso de enscl1anza-aprrndizajc; 

., Afi!Ji,¡.,, CX]Jr,1cion1I y Cuocjonpl del trabajo. CO~CX:"ER. E~p.;uia Cumt'trt"' lht.·to..ur~ru:ana l 99M. p 120 
• &te método es el que: se ~i~uió ll.l.ra •n~talar l.1. c~u..a-:u'm l"la.'-Okll en .. ·on1rc1crKaa\ •~~)f~J~ en el 
CONALEP. 
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dentro de este proceso didáctico se cumplen tres momentos: Ja planeaci6n. Ja ejecución y Ja 
evaluación para que el participante del curso reciba Ja certificación de Ja compclencia. 

b) La tecnología educativa: son 1écnica" que se basan en investigaciones educativas 
científicas y que se pueden aplicar al campo de la educación. Jo que pcmlite aplicar estas 
técnicas a la organización de las actividades de la capaci1ación de manera que pueden ser 
transmitidas y comprendidas. La lccnología educativa se apoya en tres campos: Ja 
psicología del aprendizaje. el enfoque cihcmélico• y la comunicación. 

El nlélodo toma en su confonnac1ón a la tc=-cnologia educativa. porque con la capacitación 
ba.~ada en competencia latmr .. 1. sc pr.,rcndc quc el P"ís cuenrc con rccur.-o• humanos 
calificado~ que dcrnt1nda la tran\forrnac1ón. la 1nno .. ación tecnológica y la compclcncia en 
Jos mercados globale•." 

c) Aprendizaje significativo: mediallle Ja realización de aprendi7.ajes 'ignificalivos. la 
persona va enriqueciendo sus esquema_,, dando paso a un crccimien10 inlelectual y 
personal. 

El método se basa en el aprcndi1A1je •ignificativo porque se propone resolver en parte el 
problema de Ja desvinculación entre el •istcma de formación-capacitación y el aparalo 
productivo. Lo anlcrior se fo¡;ra mediantc la identificación y csrablecimicnro de Norma.' de 
Competencia que "" ajusten a las n"cesidade• de capacitación pana definir lm contenido• 
de Ja formación." 

El aprendizaje significa1ivo se ,·erá reflejado en los rcsuhados que el 1rabajador dcmos1rará 
al cenificar.;e según Jos requerimientos de una nom1a. ya que Ja_, evidencias que se recogen 
son la respucst:1 de Ja rce .. 1ruc11iración que el lrabajador hizo con los nuevos conocinuenlos 
y Jos que ya tenía antes del proceso de capacitación. 

d) Concepción cons1ruc1ivista: apoya al méiodo en el rcplan1eamicn10 curricular en donde 
se pretende que el individuo aprenda a aprender sohn: contenidDs significativos; a Ja 
identificación de l:ls diver.-a" necesidades de alumno en el proceso ensel1anza-aprendi1.aje; 
a Ja reoricntación del inMruclor como facilit:1dor de aprendi7.aje. y no sólo como tr.t.~misor 
de conocimienlos. 

e) Calidad total: referida ;1J mejoramienlo y calidad de producc1{>n a travcs de gente capa7 
y cornpctiliva. Para hacer e,IO, se necesila el Clllllpromiso Jd 11·ab;1jador como ser humano. 
es decir. en donde se involucre la lihenad del homhre. como ser perfectible. Jo que Jo hace 
ver a Ja educación de fonna continua y significativa. La calidad lotal in~·olucra Ja 
afectividad del trabajador. Por Jo tanto, para hablar de crccimienlo productivo. dehcmo' 
hablar también de crecimiento personal y profesional d<· Jos trabajadores. 

"Op cil. p . 122 
•Se refiere a lo~ mccamunos de comumca:u~n )'de control de los K'f"C1 "'1\-os) Jet.u mJqu1n.a.'\.. 
"ldcm 
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A continuación voy a mencionar el método al que me he referido: 

1. Dctem1inación de necesidades de capacitación del sector productivo y de 
servicios. 

2. Verificación de necesidades con la oferta y políticas de capacitación del 
CONALEP. 

3. Identificación y revisión de las nom1as técnicas de competencia laboral. 
4. Dctem1inación del nombre del curso. 
5. Diseño del objetivo general. 
6. Diseño de contenidos y determinación de módulos y/o unidades de aprendizaje. 
7. Dctenninación de objetivos paniculares. 
8. Determinación de objetivos específicos. 
9. Estructurnción de criterios de evaluación. 
JO. Diseño de la cana de~criptiva. 
1 1. Adquisición o clahornción de material didáctico. 
12. Verificación y propuesta de equipamiento y/o adaptación. 
13. Definición de Ja.~ características del candidato. 
14. Definición de las característica.~ del instructor. 
15. lmpanición del curso de capacitación. 
16. Aplicación de la evaluación. 
17. Opcr.ición del proceso de retroalimentación. 
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4.- CAPITULO IV DISEÑO CURRICULAR Y COMPETENCIA 
LABORAL 

La elaboración de programa.~ educativos y de capacitación es un procc'o en el que se tienen 
que tomar en cuenta Jos cambios sociales. culturales y tecnológicos por Jos que a traviesa 
un país, para de esta forma responder a su' necesidades a través de Ja educación. El 
contenido de toda estructura curricular que ~ pretende enseñar al individuo (estudiante o 
trabajador), debe responder a la ocupación presente o futura que éste tenga; presente en el 
caso del trabajador. al cual se Je debc dar una capacitación para el trabajo. y en el futuro 
para el estudiante . 

..... el ámbi10 del currículum como t:•prc,i6n cJucati\a del 'iglo XX ofrece ca1egoría' y 
form.:is de rcílexión particularc" que pcrnuten pcn,ar lo' lema' de la educación. y 
fundamcntnlmcnle lo' planc' y progmmas de c,tudi°' dt:,dc la 6p11ca de rccupcrJr lanlo las 
neccsidade~ del ernplco, con10 los pnx:e?i.O\ 'oci~dc' )' lo~ 'UJcto~ de la educación.·~· 

La organi1.ación curricular debe da~e de una forma integral. que p<>sibilite al individuo Ja 
comprensión del comenido, para que de esca forma. sea capaz de analizar y dar solución a 
los problemas a los que se quiere dar respuesta en el proceso productivo. Esto e' lo que se 
busca con Ja capacitación basada en competencias Jahorales, es decir, hacer del trahajador 
un individuo que participe aclivamente en el an:ílisi' y solución de prohkmas de una 
empresa. 

Anteriom1en1e mencione la necesidad de hacer planes de capaci1ación flexihlcs, para que el 
trabajador pueda alternar trabajo y estudio. Par.1 e'tn se tom:iron 11" principales aspectos 
del diseño curricular modular, aspectos que mejor "<' adataban a Ja,. ncccsidaJe,., para 
elabornr progr.una.' de capacitación. 

Se menciona a gr.indes rasgos las caracterhticas de la organi7.ación por materia.'<, por área.~ 
y má~ detallado el curriculum modular, para poder dbtinguir y comprender el p<.>r qué éste 
último se adapta mejor al di,,clio de cap.1citación ha,ada en comp.:tcncias laborales. 

4.1. Or¡:ani::.acián por materias 

La organi1.acíón curricular por materia" e' la má' ;111tigua y Ja 4ue má.' -.e utihra en todos 
los niveles educativos, par.i la elalx>rac1ón de planc' y programa' de c'tudio. E' tendiente a 
mantener un orden vemcal de l:t\ ""gnarur.is y horanos rígido,. 
En cslc tipo de curriculum -.e llene Ja idea de que todo' lo' alumnos aprenden de la nusma 
manern y que tienen un mismo ritmo. Por otrJ parte, sólo...: ve la pasi•·1d.id del individuo, 
así como, su habilidad par.1 rncrnoiizar y reproducir el conoc1m1c1110 . 

.. f\tARfN ~1~ndc1. lklr.1 Elena la" fon1µs:1Qn rrutn.woJI \ rl cunts:yl~i10.i!_P..1tuc('I. D1.tru 
1993. p. 11. En: Pl~tc~11cnhl >· an.ih\t~ Je 3.hcrnall".n p.;ua l.1 util11ach~ dC' Nc_'f'll~ T&ntca.\ de 
Competencia L.:iho..-al en la cl.3.hc.l1ac1t\n Je pro~ram;u cJuc.:sll\.(I'\... ~téuC"n cosoc .. ~ER ConM'.'Jll Coru.ulU\'O. 
t998. p. 87 
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Las malerias generalmente, se encuentran aisladas, por lo que cada una tiene su propio 
centro de interés, de esta forma. se crea una organización cerrada en la que no se busca 
relacionar las materias. Como consecuencia, un mismo contenido resulla es1udiado en 
diferentes ciclos sin una distinción de los objetivos. 

Este tipo de organi7.ación tiene como base dos modelos: 

Mecanicista: en esle modelo, la actuación del alumno es pasiva, es decir, 
simplemenle recihe el conocímie11to ya acabado. 
Activista-idealista: el mismo :1lumno crea su propia realidad. así. el conocimiento 
ocupa un lugar subjetivo. alejándo...: de Ja realidad e;i¡tcríor. 

Por lo 1an10, se hace más notable el alejamiento de Ja e"cuela y la "ociedad. entonces, nos 
damos cuenta, que este tipo de organización "ólo busca tran,mitir el conocimiento a un 
alumno pasivo. que sólo recoge la información y Ja almacena. Además. no toma en cuenta 
los problemas de la realidad. por Jo que se transforma en una estructura cerrada. 

4.2. Or¡:ani::.ación por áreas 

E.~le tipo de organización e" el re,ultado de Ja necesidad de Mlper.tr las deficiencia.~ de la 
organización por a.signaturas. e" decir. "upcrar la fragmentación de Jos contenidos. 

Con el diserio por área.\ . ...: mantiene un tronco común para h1 fomiación. en donde el 
alumno puede escoger. ¡x1,,terionnente. una especializ:1ción. Además. hace factible la 
inlegmcíón de la.s materias. lo que pcnnite pcn,,ar en una relación entre escuela y "ociedad. 

Entre sus principales car.tcterhtica.' encontrarnos: 

Estrecha relación entre materí:L' 
Un tronco común para la fonnación en un área 
Diserio del currículum a panir del concepto de ciencia y disciplina 
Se da relación entre trnbajo intelectual y manual 
Toma en cuenta a Ja "ociedad. 

4.3. Curriculum modular 

La organización modular tiene como objeti\'os desarrollar capacidade,,, actitudes y 
destrezas que ayuden al indi"iduo (trahaJador y alumno) a de'-Cmpcnar una labor. Dichos 
conocimientos y habilidades "ºn aplicado<. a realidade" concreta.'. Jo que permite que el 
sujeto forrne pane de la identificación. análi,is y "ºlución de un problema real. ''Con el 
sistema modular ~ pretende mtcr,r.ir docencia. in\'e-Cigación y "eT••icio; al abordar los 
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problemas concretos ~ue afronta la comunidad y que tiene una relación estrecha con el 
quehacer profesional.' 7 

Con los diversos módulos que conforman el currículum, el individuo tiene total libertad de 
ir construyendo su propio plan educativo, de acuerdo a su ritmo de aprcndi7..aje, lo cual le 
pcnnite tener un proceso educativo durnnle toda su vida profesional. 

La evidente separación entre escuela y sociedad, aleja al individuo de la realidad, con la 
organi7..ación modular, se busca dejar atrás esa separación, ya que cada módulo pretende 
que el alumno actúe sobre los objetos para transformar su realidad. A lo que se llama 
objetos de transfonnación, es a los problemas en entorno del sujeto. a los que debe dar 
solución. 

Esta lransfom1ación. lleva a que el alumno o trabajador sea un individuo activo, que 
participe en la toma de decisiones de su empresa o entorno social. con eslO se pretende. que 
sé de la integración o vinculación entre la teoría y la práctica. Lo cual. nos lleva a pensar en 
la colaboración mutua (escuela-sociedad) par.i hacer progr.im;L, educativos 4ue respondan a 
la realidad y a )¡1s necesidades sociales y productiva~. 

La organiz:1ción modular no sólo influye en el proceso de enseriaru.:i-aprendiwje del 
alumno. sino también, en el profesor, quien ya no es visto como autoridad. má., bien es 
visto corno un miembro más del equipo de trabajo. Es decir. la figura del maestro o 
instructor ya no es la de simple transmisor de conocimientos, más bien es quien orienla al 
alumno parn encontrar solución a problema,. 

Un ~pecto nmy i111ponar!': ;i cun~1dcrJr en los ~iMerna.~ nl<xJularc~ e~ el c'tahlrcirnu:nto Je 
vínculo~ pedagógicos entre el proft..~,or y el alurnno. que ~upcren lo' trnd1c1on.:1lc'.' role~ de 
dependencia )' autoritari:\ffk.1.. p;u;;1 c~tableccr un vínculo de c.·rct:unicnlo de la~ dos panc:~ 
del hinonuo profc~or-alun1no.'11 

En genernl, la organi7.ación modular in1en1a 1emlinar con la brecha que exi~te entre la 
escuela y la sociedad, buscando vincular a ambas. tomando en cuenta las nece,idade' de la 
segunda para que la escuela organice 'u es1ruc1ur.i curricular. 

El curriculum modular in1en1:1 mtegr.ir la teoría y la práctica, lo que pcnnite alcanzar el 
conocimiento a través de los objetos de 1ransfom1;1ción. Los ohjetos de 1ransfom1ación "°" 
problemas reales a los que el alumno debe bu,car una solución. lo cual. hace que 'e generen 
conocimientos cuando se actú;t sohre ellos. Esw pcnnite que se tenga una v"ión reali,ta de 
la sociedad. 

De tal manern. que el aprendizaje es un proceso de 1ran,f,>m1ación". en donde la~ 
estructura.~ van desde Ja, más simples a otra' m:b complejas. El currículum modular, con 
sus objetos de transfonnación, pretende integrar el contenido de la' materias con fnm1a.' 

"PAN7-'iA. Mar¡:arita. Fn-.;ñanrn m<,"llular En· P.-rfik• EducallH" l'o 1 C:ISE-UNAM Mhu:o l'IKI. p 
40 
º lli.lll p .45 
•• lili:m 
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que hagan posible su articulación; esto pcnnite al sujeto reconocer y actuar en su entorno 
(realidad), por medio de la asimilación y acomodación (Piaget). E.~to es. el individuo será 
capaz de observar. criticar y transfom1ar su realidad. de esta manera. no va a actuar 
pasivamente en el proceso educativo. Por lo tanto, se le debe dar al alumno conocimientos 
que lo ayuden a comprender el proceso histórico en el cual vive y. de esta manera, pueda 
crear esquemas nuevos y diferentes a los que ya tenía. 

Al hablar de curriculum modular. debemos saber que el módulo es una vía de enseñanza, 
que contiene situaciones de aprendizaje y que requiere de algunas horas. El módulo es un 
proceso de investigación planeado para que el alumno se enfrente a problema.~ concretos de 
la realidad. 

Como medio de enseñanza. el módulo responde a cuatro criterios: 

1. define situaciones de aprendi7.aje 
2. tiene función propia y ohjeti\·os definidos 
3. propone controles parJ orientar al estudiante 
4. se puede integrar a situaciones de aprendi7.aje diversosso 

Los módulos. generalmente. están centrados en el estudiante. por lo que los objetivos deben 
organizarse en función del estudiante y deberán hacer mención también. de las 
competencias. actitudes y el saber hacer y saber ser que el individuo debe dominar al 
temtinar el módulo. 

Todos los módulos deben contar con prueba.~. que ayuden a conocer el avance de los 
estudiante,., así corno conocer los conocimientos, habilidades y actitudes que ya posee, y 
que por lo tanto, no le serán enseñados; dichas prueba.~ son útiles para venficar que el 
individuo domina los ohjetivos al finalizar el módulo. 

Para hacer la.~ evaluaciones antes mencionada.~. se requieren tres tipos de pruebas: la de 
ingre.so. la.~ intennedias y la prueba de salida. 

4.3.J. Organi:.ación 

El módulo está integrado por tres partes: 

Sistema de entrada --. cuerpo del módulo -. sistema de salida 

"'L. o. Hainaut.. et al. l'romma• ds: OluJios y cs!ucactón ccmyocn1~ UNESCO. t980. p. 246 
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a) Sistema de e11trada 

En este sistema. el estudiante debe escoger el módulo scgtín Ja fom1ación que desea 
adquirir. teniendo en cuenta Jos conocimientos previos que debe tener, a~í como el nivel del 
módulo al que espera ingresar. Después de Ja elección. el individuo conoce la~ actitudes. 
aptitudes y conocimientos que adquirirá al tenninar. • 

En el sistema de entrada, se someterá a un test previo o test de ingreso, con el cual, podrá 
saber si posee las competencias par:t cursar dicho módulo o escoger otro. Es decir, si el 
estudiante no domina las competencia" contempladas (requisitos previos) para ese módulo. 
puede ingresar a uno de nivel más bajo, para adquirir dichas competencia\. 

b) Cuerpo del módulo 

Consta de un grupo de submódulos que corresponden a objetivos. A su vez. el submódulo 
esta fonnado por cuatro panes: 

J. Jnfonnación destinada a: 
a) Poner al estudiante en situación 
b) lnfonnarle Jos objetivos del submódulo 
c) Proporcionarle estructurns an1eriorcs para prcparnr su aprendizaje 
d) Darle la opción de varios caminos que se le presentan~' 

2. Situaciones en las que el estudiante reali1.a actividades para alcanzar Jos 
objetivos. 

3. Una síntesis 
4. Una prueba intenncdia parn que el estudiante verifique que ha alcanzado los 

objetivos del submódulo, o si es conveniente regresar a una unidad de 
recuperación. 

e) Sistema de salida 

Este sistema lo podríamos ver como una síntesis general. que se hace a tr.ivés de una 
prueba final sobre todos los objetivos. es decir, comprobar si el estudiante ha logr.ido 
alcanzar lo que se esperaba. lo que lo llevará a pasar a otro módulo; o tal vez no asimilo la 

" llihl...p . 254 
•Un ca.~ en c:I 4uc ~ trah.tJa con una N~.ln11ac1\ln nk"llJ.ular c ... c-n J., l'A~t~X,x·hinuko. en J,,1k!e el .1.lumno 
no c~ogc el nl6Julo propiamente. 
Cuando lo~ cMud1anll"~ mJ::rc!lr-311 .a l.:1 um\·rr~1J3d. 11-..Jo, cur'3n un U111)C'!.UC (módulo}, qUC' e~ el Trurk:o 
ln1crJi·ns.ional en donJc el aJunmo cnn,_'111.."\" las. C:UKt~ri~IJ~a' Jd ,1,tntu nM.....tula.'~ J~rué~ M:' cun.a en do:i. 
lrirncS,t~ el Tronco D1,1'\ional en el que el C\.ludi~nlc 'ª 1n.:,,cr-.,rafllh1 ... onc....:1mH:ntn'lo ~cncíalc~. de 13-' área.,. 
C"n IM que ~ c~ucnlr;t; I~ carn.·ra (X'f la 4uc r't.a tnl('f~\.~.h1 F1nalni..:ntc. ln!-!fC"\.J al Truo....~u de carrcn y ii.c 

enfoca a cs.1ud1ou lo"J. prohlcrn.i' u c.lltJChl'\ Je tran,f .. lírrl:k..·1ón 1.k 'u h.!luro t..JLK"ha"-·c:r profe~1onal. d cual c"t.a 
integrado J'l'Of OUC'\C: nK,h.:lt~. h.1' ("U.'\Jc'- f.."(lflC'\iP.,."lf'kÍ('n '-·.:.Ja Uf"k, .t un 1•~•1clo t.k lran,f,1m~ii."ln 
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totalidad de los objetivos. por lo que deberá reanudar el módulo o sólo algunos 
submódulos. 

Además de la prueba final, el sistema de salida esta compuesto por un proceso de 
orientación encaminado a las recuperaciones y propuestas para elegir el siguiente curso. 

Para concluir, el sistema de entrada brinda información a cerca de los conocimientos y 
habilidades que el individuo posee y de las que va a adquirir al finalizar, el cuerpo del 
módulo es en donde se da el proceso de enseñamm-aprendizaje y el sistema de salida para 
verificar si se alc;m1~1ron los objetivos planteados. 

Toda organización modular debe ser un sistema flexible, orientado a la cenificación de las 
competencias adquiridas. 

4.3.2. /11str11mefllos 

Los módulos requieren instrumentos que sirven para apoyar y organizar la formación y la 
información. Esos instrumentos son: guías, programa pedagógico y las pruebas. 

a) Las Gufas 

Existen tres tipos de guías. una para el profesor. otra para el estudiante -quizá esta 
diferencia no es necesaria, ya que mucho de lo que contiene la guía del profesor se 
encuentra en la del estudiante- y por último. la guía general. 

Entonces cada módulo debe tener una guía modular, en la cual se le facilita al estudiante 
infom1ación para aprovechar mejor el curso. 

En la guía encontramos la!\ esp,•cifi«aci<mes que son una descripción breve de: 

" La población destinataria 
" El nivel del curso (elemental, medio. superior o avanzado) 
.,. Su orientac·ión (general, técnica o panicular) 

También, contiene la descr:pción de Jo<, objetinls que el estudiante deberá haber alcanzado 
al finalizar el módulo y lo., requisitos previos parJ entrar. La guía modular deberá contener 
un "'°''" cito em¡•lt-11 para infonnar de las in"1rucciones par.i el cur"!.O, el material nccc'>ario y 
el índice. Esta panc. también sirve para orientar al individuo en cuanto a Ja organ1Lación de 
su trJb;1jo y de su tiempo. 

En cuanto al profesor, Ja guía le puede orientar en la administr.ición de la cn-.eñan7J, cómo 
preparar las -.csioncs, materiales didácticos y medios par.i que -.e dc la trJn,fcrcncia de 
conocimientos. 
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En la guía general. se esrablecen las finalidades de formación de cada módulo, los 
requisitos previos generales, los pasos obligarorios (módulos obligatorios), los pasos 
sugeridos respecto a fa.o¡ panes libres. n 

b) Programa pedagógico 

En el programa pedagógico se definen las situaciones de aprendizaje y la manera de aplicar 
lo que se adquirió, además, prel>enlará los documentos y marerial que el estudiante requiern 
parn el curso. 

Las situaciones de aprendizaje. tienen que ir acompañadas de una introducción. que sirve 
para motivar. captar la atención y dar a conocer los objetivos por los que se presenta dicha 
situación, es decir, a los que se pretende llegar con ésra. 

•• ... las situaciones de aprendizaje podrán ser muy diversas ... es la org¡mización de los 
contenidos y de las actividades de aprendizaje lo que constiruye la sustancia de la 
organiwción modular.··~' 

e) /..as pruebas 

Las prueba" i.on una forma que se da a los conocimientos y habilidades aprendidos parn 
exteriori:r.arse y así ser observados y evaluados, dicho de otra fom1a, la prueba es un 
procedimiento parn verificar f;1 modificación del ser del individuo, despu6 del proceso de 
enseñan7.a-aprendizaje. 

La prueba también sirve parn conocer los conocimientos. destrezas y actitudes nueva." que 
el individuo adquirió. a.'iÍ corno el alcance al aplicarla." en una si!Uación real. es decir. el 
dominio que tiene de ellos. 

Existen cuatro tipos de pruebas: 
1. Entrnda: conocer las cornpetencia.'i previas requerida" 
2. Previa: evita que el estudiante ingrese a un módulo para prender cosas que ya 

sabe 
3. lntem1edias: orientan al estudiante parn saber si va cubriendo los objeti~os 
4. Final: conocer si se adquirieron las competencias deseadas al final del módulo 

>l lhilLP . 260 
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4.3.3. Aplicación 

Para poder poner en marcha una organización modular. es necesario, prepararla 
cuidadosamenie. Una de las características de la estructura modular es que sus elementos 
forman unidades completas por sí mismas, pero a su vez, están articuladas en la 
organi7.ación de una manera flexible. 

Se deben señalar los objetivos y requisilos previos de cada módulo. así como los lrayectos 
posibles para que el estudiante pueda cursarlos, también, se deben realizar los módulos y 
las pmebas de cada uno. 

Para reali7.ar lo anterior. se debe hacer un análisis de los contenidos de la enseñanza y sus 
obje1ivos; no podemos pens:1r en sustituir a la organización tradicional, con una 
organi7.ación modular mal planeada o improvisada, puesto que lo que se busca, es que este 
tipo de estmcturación promueva cambios profundos en cuanto a la edu.:ación 1radicional 
que conocemos. 

Por lo tanto, la organización modular, debe ser elaborada minuciosamente, para que pueda· 
brindar al ir.dividuo la ílexibilidad que la caracteriza, y éste pueda adquirir la formación 
que desea o necesita. Es10 pcnni1e a la persona ultemar tr.1bajo y educación. 

Debe comprenderse 1odu el mter6 de e'ta gran fle\ihilidad de horario y de proporciones de 
acti,·idade' en la integración del e.iudio y del tr.ihaJO, del aprend1z.a1e y de 'u e\plo1ac1ón. 
Esta flexihilidad hace IX'"blc' una modificación de 1<1' conl.:nidos de la educación y una 
reorganización de lo' programa' compaliblc CC'n un 'i'1ema de altcmanc1a de la educación 
y del trabajo en el 'lu" el propio c'tudiante e'lahleccr.'i 'u pmgram.a de estudio' en función 
de 'u' nece\ldade'. 

Así, pues, la organización modular permite que Ja educ;1ción sea más abierta y ílex.ible a las 
necesidades reales de lo!> individuos y, por Jo tanto. de Ja sociedad. 

A con1inuación se prescnla un cuadro comparativo de la cm.enanza tradicional y Ja modular 
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Enseñan7.a tradicional Sistema modular 
El alumno es un sujelo pasivo, sólo reccplor El alumno es quien propone su aprendi7.aje 
de la información. al enfrenlarse a problema<; reales. 

La realidad no es lomada en cuenta. La realidad es el punlo de partida para el 
aprendi7.aje. 

Sólo hay ma1erias y conlenidos abstractos El conlenido del aprendiT.aje, son siluacioncs 
que, generalmenle, no tienen aplicación real. reales a las que se busca encontrar 

soluciones cienlíficas. 

El aprendi7.aje es una forma de acumulación El aprendizaje es un pro1."CSO de 
del conocimiento. investigación en donde se da la búsqueda y 

la ordenación de conocimicnlos nuevos. 

La educación tiene ciertos limi1es (edad. La educación es un procco;o pcrmanenle. 
planes de esludio, ele). 1 

El alumno no puede ser capv. de planear su El alumno dirige su linea de aprendizaje de/ 
propio aprendi7.aje. acuerdo a sus nccesidade' e inlerese,,, 

Eslimula la individualidad. Da mayor importancia al lrabajo en equipo. 

El maesuo es un transmisor de El maestro es el guia en el proceso de 
conocimien_lo_s_. __________________ '--1 ª~P!.~~d-~ajc. ·---· _________ _ 

Aunque he hecho referencia a la organización curri<..-ular en general. se dc.,cribc con mayor 
profundidad la modular, porque lodo el procc"o de la capacitación basada en compclencias 
laborales licnc como base programas modulare<; que ayudan al individuo a desarrollarse 
lanlo en el lrabajo como en el e"ludio, ya que -.e pueden allernar amba-. actividades; 
además, se puede identificar un programa o modulo de acuerdo a la' ncceo;iJ<1des de cada 
trabajador, todo eslo permite que e"lc último adquiera y a<..<1mule c.·u110<..imien10' y. por lo 
lanlo, una mayor compclenc·ia en un c;un¡x> lal><>ral determinado. 

Es imponanle mencionar. que si h1cn se 111man la rn¡,yor p;ule de la' caracten.,ticas del 
sistema modular parJ la clall\.'lf.:tciún de rJ~rnf,.~ ... de l.~.;.tpat..~i1ación, C:'-tc.• 1ip1.\ de: 01 ganil'...a...:ión 
tiene algunos aspecto,. que "'' '-<: adaplan. OHllo es 1..i capaciJ;iJ de 111\ c'ligaci\n que '-" 
prelendc se de en el alumrw; ya que e''""''"' po,ihlc en el e;,,,._, del irahJpdor. puc,..lo que, 
se busca con la capacilación un rc,..ullado concrclo. 

En cuanlo a la empre~. el si<.tcma modular permi1e dele<·tar la-. necesidJdc' realc,. de la 
organización, ya que <."..lda módulo parle de un oh1c10 de lran,formación. En lo que '-" 
refiere a la educación, la cn!>Cñarva modular pcrmile 4ue é'la rt"sponda a la" ncce,..i<ladcs de 
la sociedad, ya que co;tc lipo de or¡:ani.racion p.:rmi1e la flcx1biliJJJ y la cünlinuid.:id. es 
decir, e.o; una forma de que lod.:i o l;i ma~or parle de la ¡x>hlacion lenga .1CCe-..o a la 
educación y al cono.:imienlo duranlc 1oda su 'ida. 
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Con lo anteriormente expuesto podemos entender porque en la capacitación basada en 
competencias laborales, se adoptaron sis1cmas curriculares modulares y flexibles. lo que 
permite alender las necesidades de los empicados. En este tipo de planes educa1ivos, es má.." 
sencillo renovar un módulo cuando así lo requiere el proceso de capacilación. lo que 
implica menor gasto en dinero y liempo. 

" ... cuando la eslruclura del sislema se ba<;a en módulos, existe flexibilidad y mayor 
facilidad para adecuar sus conienidos a l;L" necesidades específicas del cambio lccnológico 
o de cambios en los sislernas de organi1.ación y geslión de la producción.'''' 

Lo anlerior. significa que el curriculum no sólo debe lransmilir conocimientos y desarrollar 
habilidades en los alumnos o 1rabajadores. sino que esta práclica (enseñanza-aprendiz;1je), 
responda también a l;L' necesidades del sector productivo en donde se ejercerán dichos 
conocimientos y habilidades. 

En México existen deficiencias en el sistema de capacilación y fom1ación de personal. 
como son: la baja preparación de Jos lrabajadorcs. Ja falta de flexibilidad y deficiencia de 
Jos progrnmas, a;,í como Ja nula panicipación del sector produclivo en la elaboración de 
esos progrnm•L'-

El Colegio Nacional de Educación Profesional Técnica (CONALEP). junto con las 
direcciones generales de Educación Tecnológica Industrial y los Centros de Formación par.i 
el Trabajo, se encargaron de fonnular pruebas piloto de progrnmas de capacilación ba.,ada 
en compelencias labornles. A panir de los resultados. el CONALEP diseña programa' para 
empresas que se los requiernn. 

La organización del currículum modular licne como finalidad. seguir educ;mdo a las 
personas. sobre todo adultos. que requieren combinar trabajo con estudio y llevar su propio 
ritmo de aprendi7.aje. Esle lipo de planes está orientado a los resultados que se t•qablecen 
en la cenificación de la competencia laboral. Jo cual ofrece al individuo cnnt;1r con un 
documento fom1al que rcconoz.ca sus conocimientos, habilidades. acliludes y destreta.., al 
desempeñar una lahor. 

La organizaci6n modular. como ya lo había mencionado. pcnnite al 1mliv1duo alternar 
estudio y tr.ihajo durante toda su vida pn">duc1iva. esto le ayuda a pn,¡;re,ar en el ámhi10 
educativo y en el laboral. mejor.indo el nivel de ~u competencia. lo cual trae como 
consecuencia un nivel de vida mejor. 

En nuestro paí~. ya ~on muchas Ja, empresa' que 1rab:ijan con la c·apacitación ha.'3da en 
competencia' laborales. diseñando programa.' a partir de módulo,, y que adcrná~. fom1an 
pane de Jos cenlros de evaluación para la certilkacion de competencia' lahor.iles. 

" IBARRA Al~ma. Fl >i•ltma !!QUNhzado ds: Co!Jl[?C1COC1a 1.;iN>cal En: Ar~úclle>. P 42 
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La principal caracierística del discrio modular es su flexibilidad de la cual voy a hablar a 
continuación: 

En la capacitación por compc1encia laboral 'e habla de la flexibilidad de los programas que 
se emplean para esta acrividad. E.'te lipo de planes de esludio le dan gran importancia a la 
inleraceión enlre educación y sociedad (educación-empresa). su planeación va encaminada 
a los intereses y aptitudes del alumno y a 'ª'demanda.' de la 'ociedad. 

E.'las son al~nas razones que hacen po'ible el discrio curricular flexible, según &!na 
Serrano Luna· : 

v" Responde a necesidades e inlerescs de los alumnos 
v" Crea aulonomía en el esiudianie, ya que le pcrmile seleccionar las líneas 

curriculares (módulos o asigna1uras). 
v" Ofrece opciones de fonnación profesional congruenles con el consiante cambio 

dentro del mercado labor.ti. 
v" Adopla eslr.itegias innovadoras de aprendizaje y evaluación enlre escuela y sector 

produc1ivo. 

Por lo tanlo, cuando 'e di serian Jos planes flexibles, se busca que los es1udian1es 'e puedan 
incorpor.ir al mercado laboral, al tener en cucnla los cambios en el ámbito productivo. Esle 
tipo de planes pone mayor énfa•is en la adquisición o desamlllo de una competencia 
profesional de los alumnos, " ... la estructura flexible es la que mejor se adecua cuando se 
desea orientar el eurriculum al desarrollo de habilidades para el lrabajo."" De tal forma, 
que la sola adquisición y ª'imilación de conocimientos no es la única formación que 'e 
debe dar al alumno, también, debe adquirir lrnbilidades y destrezas para el trabajo. 

Estas habilidades se manifiestan en: 

e) Autorregulación: es la capacidad del estudiante para manejar el ritmo de su 
aprendizaje. 

e) !labilidades de aprendi1..aje: capacidad de aprender 'ignifica1ivameme. 
e) Comunicación: capacidad par.i expresar idea.' y puntos de \'ista. 
e) Trabajo en equipo: capacidad para inleractuar con terceros. 
e) Solución de problemas: capacidad para identificar, anaJi7ar y solucionar problema.,. 

Por otr.i parte, las principales c·arac1<:ri,liG1' de e'te tipo de es1ruc1ura., curriculare,, "m: 

e) Flexibilidad en el tiempo de aprcndi1a1e. es decir. el alumno puede administrar el 
tiempo de e~1udio, de acuerdo a su" n:<111erimien1os. 

~LUNA Serrano. Edna._ fi.cnc-Gcjru. y tNlKnmic;01os & Is" [!li'K) de ()ludro Or\!bk en la llnP1 ;-otdad En 
Díaz Bamga. An~I (C<»nlm.><ior). Cuu1cvlum C:'alu>q,\n ,. p!anc:g1ón ~· Méucn COMIE. 
CESU-UNAM. r::NEP-IZTACALA 1997. P 1.9 
".llilil. p. ((0 
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e> Orientar sus estudios de acuerdo a los conocimientos requeridos en su profesión y a 
las necesidades del mercado laboral. 

e> Se propicia el vinculo entre escuela y sociedad. 

El papel del alumno o trabajador, es el de planificador de su propia línea de aprendizaje, lo 
que le pcnnite responder a sus necesidades e intereses. 
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s.- CONCLUSIONES 

La capaciiación en nuestro país no es algo nuevo, en Ja Ley Federal del Trabajo, se 
manifiesta como obligación dar capacilación y adics1ramicn10 a Jos empicados, Jo que ha 
pasado desapercibido, ya que se piensa que ésta, es sólo un gasto inúlil, que no lrac consigo 
beneficios. Aunque se haya querido diferenciar la capacitación del adie\lrarnienlo, en Ja 
práctica no hay diferencia alguna. 

En el presente. el mercado productivo enfrenta cambios 1ecnol6gicos, sociales y 
económicos; no sólo en el ámbito nacional, sino lambién intemacionalmenle, por Jo que las 
empresas que deseen consolidarse, deben pensar en la mejora continúa de sus produclOs y 
servicios. Por Jo tanto, mejorar su calidad )' prcxfuc1ividad. a panir de su capacidad de 
innovación, adaptación y aprendi1.aje. 

Ame ese ambiente más cornpc1i1ivo, se deben buscar es1ra1eg1as para aprovechar mejor Jos 
recursos con <1ue cuenta la empresa, sobre lodo los recursos humanos. Es decir. toda 
organi7..ación que cuente con trabajadores concien1es de Jos cambios y que sean capaces de 
adaptarse rápidarnen1e a ellos, así como panicipar ac1ivamcn1e en el análisis y solución de 
problemas; es una empresa que puede responder a las exigencia." del mercado. Pero, para 
fon11ar a personal con esas carnc1erís1icas. debemos pensar en que la capacitación ya no es 
sólo una obligación, sino una necesidad. 

En un país corno el nuestro. Ja capacitación debe ser vista en la.\ empresas, corno un 
beneficio, con la cual se van a fonnar empicados capacitados y calificados para reali7..ar una 
labor responsable, Jo que ayÚda a Ja empresa en su desarrollo. Aunque no se dd>en dejar de 
lado los problema." que la capacitación viene arras1rnndo y a lo' que hay que buscar 
solución. 

El Proyecto de Modemización de ht Educación Técnica y la Capacitación (l'METYC). no 
sólo busca revalor.ir en los individuos su lr•tbajo físico, sino también, el ir11elec1ual, así 
corno el proceso de aprendizaje que 'e da denln) de las empresa,. Dicha n:valorización sc 
va a hacer a través de la cenificación de competencia laboral de la que, corno ya vimos en 
este lmbajo. esta a cargo el CONOCER. 

Con las competencia.' laborales se renmoce la capacid;id de un trab"J"d<>r p;ira lo¡;.rar un 
resultado a Ira ves de sus conocimienlos, hahilid;1des y destrc¡;is que se aplican a la hora de 
realizar su labor. Un beneficio para la empresa ) el 1r.1bapd<>r. e' que 'e cenifica de 
acuerdo al nivel de competencia del individuo. lo que pcrn111<· que el -..c·ctor empresarial 
reconozca sus conocirn1en1os, p..>r lo tanto, uno de los pnnc·1pale' ohJct"'" del P~1c"TYC. 
es que la fon11ación de los recur>os hum;inos acrcccnle el nivel de prnductiv1d;id )' 
compc1i1ividad de las empresas, sin dejar a un lado el des<1rrnllo de I;" pcr..,ona.,. 

Es decir, se reconocerán los conocimientos. hahilidadcs. ap111ude' ) destrcJ'a.~ de lodo 
trabajador que así lo desee. a 1ravé!> de un docunwnlo formal, que es válido a nivel 
nacional. 



Además de revalorar a la empresa y al lrabajador, con el proyec10 se busca eslimular la 
demanda y creación de normas 1écnicas, para lo cual, el buen funcionamiemo de los 
sis1emas de normali7..ación y certificación es fundamenlal, ya que eslos úhimos son los 
encargados de promover, aplicar y acluali7..ar las normas. 

Es convenicme, observar las venlajas que ofrecen es1os sis1cmas, ya que con ellos se puede 
conlar con un lenguaje que sea cnlendido ¡x>r Indas las inslilllciones encargadas de la 
capacilación y la fonnación de personal y por las empresas, lo que lleva a conocer la.s 
necesidades de es1as úllimas, para poder crear progrJmas adecuados para cubrir dichas 
necesidades. 

Por olra parte, el documenlo de certificación que se emrega al trabajador es valido a nivel 
nacional, lo que hace posible la rmnsfcrihilidad de su cornpclcncia a 01ra empresa de la 
misma rama en cualquier parte del país. 

Pienso que es1e esfuerLo que hacen la Sccrelaría del Trabajo y Previsión Social. la 
Secrcraría de Educación Pública y los sec1ores empresarial y laboral. !rae heneficios al país, 
ya que se reconoce el aprendizaje dt!f lmhajador dcnlro de su ámb110 lahoral, es decir. ya no 
sólo es reconocer. el conocimicnlo que ~ genera y es 1ransmi1ido denlro de la escuela. E"'º 
1iene grJn importancia para el desarrollo del individuo, pues10 que se le reconocen sus 
conocimienlos y habilidades sin importar de que fnnna "" adquirió; lo que lo va a molivar 
a superarse a lo largo de roda su vida lahor;1I, mejorando personal y produc1ivamen1e. 

El 1mbajador es parte fundamenlal en el proyec10. ya que se quiere rcvalomr su 1rabajo 
físico e intelccwal. se busca dejar de lado el conccplo del individuo pa\ivo, dando paso al 
lrabajador capaz de ad;ipiarse a los camhios 1ecnológicos, produclivos y sociales. así como 
participar ac1ivamcn1e en el análisis y solución de los prohlemas que se presentan día con 
día. 

Además, debe particip~ir ac1ivamen1e en el aprendizaje que se da den1ro de la empresa. por 
lo que necesila capacilarse a lo largo de su vida producliva, para elevar el nivel de su 
compclencia y. por etmsiguicnte. su nivel de vida. 

En cuanto a las empresas. cslas dehen 1rabajar en conjun10 con 1<1' ins1i1ucioncs educa1ivas 
para desannllar progmm;L' que re"pondan a las necesidades so.:iales y pn>ductivas. claro. 
sin perder su lado humanisla. Las empresa\ licncn un papel muy unportantc dentro del 
proceso de aprendizaje del lrJbajador. puesto que l;1 mayor p;u1c de los conocimientos que 
ésle adquirió fut• a lr.ivés de la pr.lcllca de su lalxir. por lo cual. es nece.,ario reconocer la 
función educativa de la empresa; pero también. es m·cc.,ano que ¿.,la cree un vinculo con la 
escuela para que ésla tíllima organice su esiructur.i curncular en función de l..i., necesidades 
del scclor productivo y de la .,ociedad en su C<>njunto. 

De manerJ que. la educación en csic Proyeclo de: cen1fic;ic1ún, jue¡,:a un papel muy 
importan1c:, ya no puede pcnnancccr scparJda de la sociedad. al contrJno. dchc 1rab<1Jar con 
ella. ya que la sociedad cs parte de la problemática de la cduc;iciún. El l'~tl:TYC. sirve al 
sec1or cducalivo. pue..,10 que, con la nom1ali7.ación ~ cert1ficac1ón de la compc1cnc1a laboral 
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se le infomia u orienta a cerca de las necesidades de fom1ación y capacitación, sohre las 
cuales puede diseñar su estructura curricular 

La capaci1ación basada en compclcncia lahoral. es una alicmativa para que el 1rahajador 
pueda allernar trabajo y escuela, es decir, puede adquirir nuevos conocimienlos, desarrollar 
habilidades y destre7.a.~ de acuerdo a las necesidades que en ese momento lenga. Para lo 
cual. las insiituciones educalivas y de capaci1ación deben adop1ar programas modulares y 
flexibles, que ayuden 1an10 a trabajadores como a empresas a adecuar la capacitación a sus 
necesidades reales. 

El motivo por el cual se piensa en el sis1ema modular, e' para crear programa.~ de 
capacitación cuyos obje1ivos deben estar encaminad"' a proporcionar conl)cirnienios, 
desarrollar apliludes y destrezas, para ser aplicados a prohlcma' reales, o lo 4ue e' llamado 
objeto de transformación, es decir, la realidad e' el pun10 de panida para 4ue 'e de el 
aprendizaje. 

El sistema modular pcrmile, gracias a su flexihilidad, que el individuo es1nic1ure 'u propia 
línea de aprendi7~'1je, lo que hace de la educación un proce'o pcnnanenie. La flexibilidad de 
los programa.~ ayudará al lrabajador a cursar 'ólo lo' módulo' que realmente requiera, 'in 
lencr que pasar por iodo el programa. ya que e,10 lo desanima a seguirse supcr.rndo. 

Creo que la ce11ificación de compc1encia laboral, es un pr<>ceso que llc\'ar;i tiempo. en 
cuanlo los empresarios y 1rabajadores no reconozcan realmcnlc el valor de la educación y 
no se cree una cultura de capacilación, en dondc, el pnx-.:so de en,eñanza-aprendizaje 
reconozca la impon:mcia de aprt'wl<·r a aprender, aprt•n,frr a hacer y <1prt't1dt•r a ser. 
Enionces, la capacitación debc ser vista corno la auiorrealización del emplead,, en el :írnbi10 
laboral y personal, que lendrá corno re,ultado el pleno dcsam1llo de é'tc, "' decir. en su' 
relaciones laborales, familiares y sociales. lo que se vcr;í rctkjado en el crecimienio 
produc1ivo de la empre'ª· 

Por lo 1an10. debcmos considcr.ir a la capacilación como un pro<:<'"' educa1ivo integral, que 
se da den1n1 de la vida laboral del hombre y 4ue tiene gran repercusión en "' propio 
desarrollo. en el de la empresa y en el del secior cduc;ui"'· ya que és1e úllimo, rc'¡xmderá 
rcalmenic a l;L' necesidades 'ocialcs y productiva.' del país. 

Pien'o que 'º' pedagogos 1encmos mucho que hacer denlro de c'lc Proyecto, no "ólo en el 
di,eño de programa' de fonnación y c:1pa<·itación o en la organ17.ación de eventos. sino en 
la fom1ación de individuo' con capacidad de rcne.,ión. an:ílisi" y tr.in,fonnación de la 
realidad, 1arnh1én, con la capacidad de pa11icipar acli\ arnenle en lo' cambios que ~ 
producen. 

Nece,i1arnos ser pane de la educación. en donde se cn,,.,11e al individuo la unión enlrc 
práctica y leoría. Es impo11antc concienli7.arlo Je ,u realidad. hacerlo ver 4uc es posible 
cambiar su fonna de vida y aspir.ir a un mejor nivel. pero esto sólo se va a hacer a tr.ivés de 
la educación en cualquiera de sus fom1a.': capaci1:1ción, ;idiestr.irnienlo, Je,annllo. etc. 
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ANEXO 1 



1>11\H.IC) OI ICll\I. HJ 

SECRETARIA l>E EDlJCACION PUBLICA 
ACt;EIU>O ml'dianlt '"' cu;11I u· ntablrcrn l1num1t-nlos. 
¡:rnl'rnlr' para J.- dríiníC1ón dr norm•' lknicat. dr 
com1~trncia bbonl qur comprrndan conocim1rnl01.. 
hahilid•tlr\ o drslrn .. H sm.crptihln dC" urtifiuri6n. 

-· - ·-. 
AJ margen un sello con el E seudo Nacional. que 
dice· Estados Urndos MeJocanos - Secretaria de 
Educ..'lctón PUbllca - Secretaria del Tmba10 y 
Prcv1s16n Social 

Miguel limón Ro1as Secretano de Educao6n 
PUbllca y Sanha~o Oflatc la borde. Seetetano del 
TrabaJO y Prev1s10n Soaal. c.on fundamento en los 
articules 38, frJcoOn XXVII. 40, fracción VI. de la 
ley Orga:nica de la Admin1strao6n Publica Federal 
45 de la Ley General dtJ- [duc."lc•ón y 5~9 de la Ley 
Federal del Trabn10. y 

CO:\Slllt:ttA:'il>O 

Que l.:t Ley General de Educaeton pubhc..,d.a en 
el Oi3rio Ofici31 de la Federación el 13 de 1uho dt~ 
1993. es.tablcce en su articulo 45. que :.'.'I Secretar1;1 
de Educ.:ioón PUhl.c..'1. con¡unt<lrnen!e con las 
demas autond.1de!". f('dcrah.!s competentes. 
e!.tahl<-C('f,"l un rcg1mcn de• c..ert1f1cac1~n .• "lpl1ca~lc en 
toda la HcpUbltca, referido a l;i form."lC16n para el 
trabaJO conforme al cual s.c.a p...1s1t1lc 1r acreditando 
c.onoc.irm0ntos. h<tb•ltc1.'ldes o d••".tre:.:ts. 

Out! d1ch;,s autond.'ldc... dc:crm1naran lns 
lmcanl1c>nlo.-. g1•n<"ra!e~ ."lpltc ... 1blc!. <"fl toda la 
RPpUt>lic,l. para I;¡ <h•f1n1r:1r>n de aqut~Uos 

cc..noornrenlo~ h."'tb1:1c1:H1cs t.J t:h~!i.lrcz,"ls susceptibles 
de cert1f1c.1c1ón. as1 como de lo~ proc:cd1m1entos de 
evaluación correspond1t.,•ntes sm ~r¡u11:10 de la!. 
dem<'ts d1spos1ciOll('S Q•it: :-mitan 1.1!> .1uto1Hjadrs 
localc~ en alf'.>nc1on ot requ~or111entos par1•cul;ur.s 

Que r-n la detC"rminacion <.!e 1,y~ l 1r1eamienlo!. 
generales las autc:1d,ick~ cstablcCNán 
procedtm•cntos QuC" pc1rT1::;1:i con!.idcrar las 
neccs1dade!°>. riropue!.LJ!. 0;):~~nn<·~ de los 
d·versos ser:h>re~ rro-J1,,..:,\{:.~·~ 

Quf• cc.mp~~te a 1:1 Sf.•ett LH•.1 '1("1 1r~•to,"1)'.) y 
Prev1s1on ~.oc1al pron·.r..t-r t•f d(·!i.1!10:;0 ,1~ l.t 
c.ap;tC1lólC1<;n y el o'lcJ•1.u.tr,irn·••'•IO {'n ) pal<t f![ 

lrothaJO. óh! corno rc.tl.~.n Hv~ .. ~~·gaciones. ~re~:ar 

scr•1oos de- a\es.or1.'.l e i'npartr' cursos de 
c..1pac.itaC.11)n Quf> par.1 ir C't..'rtH'f1Tar I~; produC1t"·.,1ad 
en el traba¡o rPQu1er,1n 1_,..., !-t~_11 't.·~ r•'OdlJC1•vo:r. Ot:: 
pa1".i., f"'n LOl)f~il",lC•(· . ., !~f"'C:•f"lc"\!1,l Ct" 

Educac•On Put>!1': .. :t 

Que el Pl,,n ~.;acion.11 (11• (J'·~.vro;ro 1 ~~5. ~X>O 
pubhc.'100 1 .. ·n el Oí;ario Oflc1.11I de I_-¡ tcdcr~c1ón r-: 
d•a J 1 df' m:1.,.·o de ~ ~=-~' (•~:.1t>recto cnrno un 
ob;chvo pr1rnord1:1f clt-v.=.r ": pc!~"c1a! proovctnro Oe 
la fuerza l<tOOral y prop<l,Jr .,,, dc!>arrono. para 
aicanzar el c1eom1cnto s...)ster.~l!-, ce :.1 p.!OCa<.':.JCO. 
la p~oductr ... ,d..l<.J y Jos !.at¡.1 .. J!.. 

Que el rcfend.:> P1.1., pr(op...-.nt..- Uf' ~rgn.fte.dl1 ... o 
•nacrnento ct.aanhtnt•vo .,. c:uatrtatrvo f."!"l la 
c.apaotaoon pa!"a el tra~:,."'rº e'1?a~-..acl"\do como 
estrategia .. nncular de m..tne1.t ~·s.!erncltic.a la planta 
:>t0dlli:11va y la con-~.m..c.-.!j ,'"\lu::..:t:.-.a para K> cual 

tas Autoridades educallvas y laborales promoverán, 
con la part1c1pac16n del sector productivo. el 
estableCJmiento de normas de competencia laboral,_ 
cuya estn•ctura responderá a las condiciones 
actuales y prev1s1blcs del mundo del 1rabaJO. dichas 
normas se integrarán en un Sistema Normalizado 
de Competencia Laboral que facilitara la movilidad . 
del trabaJador enlre industrias y regiones: · 

Que as1m1srno. otra estrategia del Pla11 Naoonal ~ 
de Desarrollo consiste en establecer nuevas formas~ 
de ccrtificaetón aplicables a las competencias" 
laborales adquiridas empincamente, por lo cual -
dispone la creación de un Sistema de Cert1fteación 
de Competencia Laboral. que tendr3 como base las 
normas definidas en el Sis.tema Normalizado de 
Compelenoa Laboral. que perm111f3 dar a los 
conocimientos. hab1h'1ades y destrezas adquiridas 
en la practica laborar un reconOCtmiento análogo al. 
e-..colar, con lo cual se facilitara la alternancia de 
c~tud10 y traba10 a lo largo de la vida y se propiciara 
la progresión hac~a grados más complCJOS de. 
c.ompclcnCJa laboral dentro del Sistema 
NOfmallzado de Competencia Laboral. 

Que para la\'!S fines. es necesano C?ntar con 
pauones de rf'."fNenc1a ob¡eti .. os o normas técmcas 
de competencia laboral que permitan. de una 
manera fle•iblc y ~uscer.t1ble de r.cr actualizada. 
"J .. ntrf1car las capacidades de l.as personas. y los 
t..' xed1rrncnios c!e su evaluac10n y c.ert1f1c..:-ietOn. a 
f1,-, de propt0ar una rne1or planeac.ión de las 
.1c11v1dades de c.1pacitac10n en las empresas y de 
los serv1oos de form.ac10n para el 1raba10. 

Que s.e e5.t11~1.1 que el medio idóneo para lograr 
10 antenor es la cias.1f1caeton dt? los conoom1entos. 
hab11tdaOes. o des1r~.:"'.as que s.c rf-Qweran para cada 
una de las pt•ncipales funoones laborales que s~ 
r(!ahzan en 1,1~ d•s11ntas rarnas de la actrvtdad 
econ6m1ca ~f'>d1:1r-.~e la 1nte-9rac16n de :;n Sis.tema 
r.1orma!1;a(jO d~ t:o~'nf'.>'t~n.:.1a Labó!.JI, y 

Que al t•l"'"fTlí"'=' Que se definan las normas 
:ecnicas. de comp¡~tcnoa l•lboral. se PfeGl5a 
establecer pro.:.p<.11m1en!os dt! evaluación. 
acred•tación 'y" cc:-rt1f•c.acJón ob1etrvos e tntegrar1os 
en un S1s1ema de- Cert.ftcac1on de Competena.:> 
La~ral. que pe1n .. ta a 1os trabaJadores. obtener de 
1a~ in~Muooncs y de ar:l.H!'fdO COf' los hnf"anbentos 
t'SPP.C1f~s que '!>f• t.••pedit<ln en s.u oportunidad. Jos 
cert1ficado'- c.o•~".~ .... :-i.:i.t~ o d1plorna!i> a Que la Ley 
Gerw·ral de ( dvi..:..t•.:.on !.t- ref1~rf" hemos tenido a 
~en •"•pedir <-1 1t.1'.~·1•t.•rih~ 

;..cut ROO ~.'!tDlAt./T[ El CUAL SE 
ESTABLECEPi t•NE'AM1UHOS GENERALES PAPA 
LA DEFINlCION DE NORl\.\A5 TtCN:CAS DE 
COMPET1or;c¡J', LA!lC·~ QUE COMf'RENOAN 
CONOCIMlfNTOS, HABILIDADES 0 DESTREZAS 
SIJSCEPTllJ.ltS OC CfRTIFICACION 

PRIMERO - E! r1"e~en!e Acuerdo tiene Po'" objeto 
establece-r tos 11n-e.'1tn1entoh generales para 12' 
de-f.nt06n de n(>fnus 1ecn.ca!l de c~e-noa 
labo< aJ QUC comprer.d.ln los conoornentos. 

<O.\ 
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habilidades o desttc2'as quu requiere un individuo 
para la CJecuaon de una actn11dad productiva. asi 
como la de los proced1m1cntos para su evaluación. 
aetcd11ac16n y cert1f1cac16n. 

SEGUNDO.· l.as normas tccn1cas de 
compctcnc.1a laboral tcndr~n como propósito~ 

l. Dcf1mr el con1unto de capacidades que en si 
mismas tengan s11Jn1ficac16n en el mercado laboral. 
med1antu la descripoon objetiva y venf1cablc de los 
conoormt!nlo!.. hall1ht1ade,; o destrezas que son 
fH!CCSi.H•o~ po:ua el dc<;,.crnper'\o dl? Id actividad 
laboral. 

11. Utiltzar una metodología unic.., para que eiosta 
congfUencrn entre normas que .-.e def1n;m para las 
diversa!. ramas pro<luct1vas y para que. en los 
casos t·n qut? cu~l.tri h1nc1ones laborales afines 
entre ~ec101es. s.e evite 1.1 duphr..aCJon o 
supcrpo~1c1on. 

111. [Mar clas1f1c:1Cas th.· .1clH.•rdn con d1sttn1os 
niveles dn comple¡1dat.l do l.-1!:. capauJades labor;\!cs 
empezando pcr l.:s~ l>as.1c..15 ha~!a llegar. segun sea 
<.•!caso. a otras do 1n.1yor c!.pec:a:11ac1on, 

IV. Reconocer '-'l;e una rrns.rna compctcni;ti• 
l.lboral f•1,...'}d(• t:nconH•JI ~p:1cac1Cn en 1..!1 .... ers.:10 
o-..:upat;1vru·~ aL11\o1,_~.ioec;. 1·1~l"'•toa~ o reg1CH"\C!. 
s1mu1tanco1rncnlc. p.v;i tacJ!1!.tr que lus traba¡adcres. 
csten f!O con1:S,c1on~""- de il~.'"lplar!:.c a la dcnamic .. ..-1 Cel 
llH.!rC.,dO l.atloral. \' 

V. Hact:r rp!er 0 r-..-. ">61~ a ."1'1u ... •Has c.-ipac1C1.Jáf'~ 
IJboralt.·!, que por ~,u n.\lnr,J 1 t~.·a p~Jcd.in encon1ra~ 

.'lphc¡eC10n t"O dt\lºf'·'~ ~·Ct.1;-•.'lC•("'\f'!~ <lCl1v1r)¡Jtj(!'~ 

TERCERO- A t•!t!..to C1t· l~•<J·;1t el OhJt'fO del 

pre~en1t: :-..cuerdo se p(H\4..1fó1fl Pn cpcraaon un 
Scslcm:t Normalizado de Compt•!Pncaa Laboral y L;n 
S1stcm~1 de Ccrt1fte.ac.On oc Comoetcnaa L.at>o1a1 
en los cuales lcndr.'ln p.1r11C1pac•On los d•wt!'rsos. 
st.•cloll'S. qu<: in1e~1l'nt:n <"" los t·,roceo¡o~ 

p~odu .. :li·•ú~ 

L.1 cperauun d~" .. ! .. _ho~ ·.1-,.~(·1nas. toera b.t~e ce 
c11agnos1tco patJ ¡11~ipcrn·1 1.1 ,t.:fuJ!1:.;¡0Cn )'.en ~u 
Cd50, dctertncn.ac1:>", de Lr·t•arn.enlos Que l.1 
otiserv.lrK•.:J del a.1i.· ....:\) .i~. th.< l.t Le,- Gcncr~11 oe 

CUARTO.· fl :-l1~11·n1.1 t..:~;,rrn~tl1.r~o-~ C1e 
Compelt!'f'\C•:t l aoor ji de~-¡ ¡l 

1 Gentªr;u norrnJs tt:"<:n•CJ'S ílUt~ f,JCJl.ten l.J toma 
d~ d~c1s.1.:.fleS en el iTh:rC."tCO !.-ihOrJl y que ·•.-11"\Culen 
de nhtner.1 cfiacnle ,¡ 1os 1r;~bd;dc10:-~~. emplea..l()(eS 
y pre~taav1c~ Ce ~crvlúc:. oe form.too.n y ce 
c.ap.acitac~n par.1 e: trab.110 

11 Prop1Ct,'lt ta c0f1e~p-")ndcncia de ·.is. normas 
h .. ~n;C...l~ oe con·~:crx: · ·t t..sbot .al con las 
ncccs.1oaocs. de ki!t c .... ·er~os '=~'-"C!')fe~ Pfodudrvos. 

111. Fao:itar el C•.>gnós.!H .. o de .• ts. ncc.cs•dades de 
pt?rsonal de las c-mp1es.as 'i ""er,,,· corno guta. para l.l 
plane3c.ion ce nc"!···r,dadc':io oc formaoon y de 
c¡tp.71C.•tac:'":>."' pa•.:i ('I trnb,.1:0 t>r'I l.."lS ernptesa5 e 
1n:¡,t1tL0:1cn•.!'._ t.~vc .. 1t.v.n. ¡.'l.t:..I·:..:~·~ 'f puvadas. Que 1.1 
unp~;·i..1n y 

IV. F ~ .. ~;1.\.11 Id n'Ov1tda,:l •:k: -nd<....-tdl.10 den~ro ~ 
:os ,,,_,._., '.§.0!> ~e-:t( tt.•s pro..:uc••vC"~ y efltre Las 

ocupaciones, asl come.. el avance acumulativo de s.u 
formación técnica a lo largo de s.u vida laboral 

QUINTO.- El S1~tcmJ de Ccn1ficac16n de 
Compelencia Labornl debera 

1. Oef1mr los cr11cr10-s Que habréin de satisfacer 
los proced1m1entos df.! evaluac.16n que permitan. de 
manera imparcial y DDJt!hva. vcnf1car s1 un ind1v1duo 
posee los conoom1cntos. habilidades o destrezas 
comprendidas en las normas lécn1cas de 
competencia laboral. 1ndcpcnd1cntemente de ta 
forma en que hayan sido adqumdos. 

11. [s.tablcccr lo'.'. p11nc.ip1os que normcn la 
C•ped1c16n de la documc.ntaoón que cen1f1que el 
dorn1mo de los c0noc.i'rmentos. habilidades o 
destrezas definidas t>n tas norfllC?s técnicas. de 
corr.petcnc1a laboral t.::orrcspondientes.. 

llL Garantizar el libre acceso e igualdad de 
oponumdadcs. a IOtJ,_)s .iquel!os que opten por 
obtener la c.cr11f1c.-1c1ón de sus conoom1cntos. 
habilidades. o de!»trt>1as de conformidad con las 
normas 1ecmca5 de VHnpetcnc1a laboral. y 

IV. Generar 1nft.lr:11.-ic16n d1spon1blt? para todos 
los. p;u11c1pante!'. en • 1 rncrc~1do laboral. de manera 
que !!.C tacilite el acc,··.a d~ l.t fuerza de trabaJO a los 
esquemas de !orrn,,,_ 'H\ y d'~ capac1tac10n para el 
llilbajO 

SEXTO.- La <-t 1ific.~10 .. :m c!c c..onoc1mientos, 
h.-:tbihdadcs o destre.: 1-s. s.cr.'"I opt.alrv'il y no dcbera 
5er rnqu1s1to p;Ha acc .. <1er a un puesto de trabaJO 

SEPTIMO.· Le·. ct.•rt1f1:::.ado!>. constancias o 
d1plorr.as. con lo~ 'l••t' se ha~~.l wns1ar que un 
1nd1v1duo h.'l dc1t,,:i,_ •r,tdo po!.cer conoc1m1entos, 
hab1ildadt~!. o de~!rt-.·a~ dl' con!orJT\jdad con las­
norrna!. técr.te.:1!. dt· corr.petcnoa laboral. s.eran 
e1:ped1dos por aqut--H.1s 1nst1tuoones pubhcas y los 
part1cularl."s que !.eñ;1 1t:?n los hneam1cntos que en su 
oportumdad que-den .:,.Jtc.tl.za:Jos para e:10 

OCTAVO.· Pnr;1 ~ rovcctnr. organizar y plomovet 
ambos s.1s.tcm.1s. ::-1• propondra a la Secretaria de 
Hac1el'lda 'I Crl.·d1~0 Publico en su c.ar3ctcr de 
f·de1comitenle lJ"1L• del Goo..erno Federal. ta 
constituc1on de un fH~t:!•COr.'l<SO a tra .... t'-s del cual w 
f1nanoer'I y apo.,·,.n 10s. tr¡¡ba1cs. diagnostico~ y 
t.·~tu<l•OS que la 1r1ti·~11 ,tcion del S1!.tem.a NormalLZa.do 
ele Competenc1a l .ttJof al y dP,I S1~lema ~ 

Ccrt~t1cac1C·n de Competenc1.<• l.ab°'al requieran 

NOVENO.· La Secretaria de EducaCJon PUblaca 
y lJ Secset.atí.1 del i1:1ba¡o y Prev1s1on Sooal. ~ MJ 

u:s~cttvo amb1to Of" comrx:lencia y ~n CJerooc de 
~us alobuc•c-nes. lh~varan a e.abo la~ acoot'\eS 
necesana~ tcnd1cnt~s a dar c.-..:>a1 curnphrruento a lO 
d•Spue~lo en el 3:11u..1\0 '45 de la ley Gene1a1 de 
E dvc..ac>On y en el p<{:-~en~e Ac~rdo 

11< \~SllORIO 

UNICO - E"I pt"e~11It! Acue-róo entrar.;) en v1-;or .;ti 

é1a 5-IQU•Cnt~ de su publ.ie..at::tOn -e,, el De.ano Oflci~I 

de la f•deraci6n 

Mé•.co. D F . .:s 1 de a90~to d-e 1995 · E! 
Seetetano d(! E duc;:1ct0n Pubhc.a. Miguel LimOn 
RoJai• · RubhCól l 1 S~t.·t.art0 de-! T :-3b.a~o 'J 
Pu-v1~ Sooa1 5.'.lntlago Ol\~t~ Laborde . 
nubn(:.;\ 
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