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INTRODUCCION

El presente trabajo pretende dar a conocer los esfucrzos que se estdn haciendo en nuestro
pais para dar a la capacitacién la importancia que realmente merece, uno de esos esfuerzos
es la capacitacién basada en compectencias laborales, que permite el desarrollo de la
empresa, ¢l trabajador y ¢l sector educativo.

En este trabajo se busca reconocer los cambios que se¢ han dado cn {a capacitacién a partir
dc las competencias laborales, que se establecicron en nuestro pais a partir de 1995,

Es importante quc ¢l sector laboral y empresarial adquieran un nuevo concepto de la
capacitacién, es decir, que no sc vea €sta como un proceso inutil, sino como una inversién
que traerd a ambos sectores un bencficio.

Con la certificacién de la competencia laboral, s¢ reconocen los conocimientos y
habilidades del trabajador a nivel nacional, lo cual sirve como base para el empresario, para
contratar @ una persona, ya que le proporciona la informacién necesaria sobre 1o que ésta
sabe hacer.

Por otra parte. la capacitacion basada en competencias laborales, es un sistema educativo
encaminado a ayudar al trabajador a ser mds competitivo en su drea laboral. Este sistema
esta basado en la organizacién modular, pucsto que ésta responde mejor a las necesidades
del individuo, yva que le permite alternar trabajo y estudio, lo cual hace que se piense en ¢l
aprendizaje a lo largo de la vida.

Una de fas principales formas de que un pais progrese es a través de ciudadanos mcjor
preparados, pero no todos tienen la oportunidad de asistir a la escuela, por lo tanto, su dnica
via de aprendizaje es su centro de trabajo. por lo que la empresa, pequeia o grande, se
convierte en un centro de aprendizaje.

Con el trabajo del individuo crece tanto la empresa como el pais, pero es necesano
reconocer ¢l trubajo fisico ¢ intelectual de las personas, para lo cual se requicre de
trabajadores capaces de involucrarse en los cambios que se presentan en su pais. De manera
que, la capacitacién tiene un papel muy importante en la formacién de ese individuo, ya
que le dard bases para crecer profesional v personalinente.

Reconocer los conocimientos ¥ habilidades del trabajador sin importar de que forma los
adquind, es un estimulo para €1 a scguir superindose dia a dia.

Por otra parte, las competencias laborales brindan informacion al sistema educativo del pais
sobre las necesidades de formacién que requiere ¢f mercado laboral; cuando ese sisterna
responda a dichas necesidades habrd también mayores oportunidades de empleo, por lo
tanto, es necesanio que ¢l sector productivo ¥ el educativo unan sus esfuerzos para resolver
las necesidades de empleo del pais.




El trabajo se divide en cuatro capitulos:

En cl primer capitulo s¢ habla de la situacién histérica de la capacitacién que ha tenido
antecedentes desde la €poca prehispdnica y Colonial, aunque no es conocida como
capacitacién, ya se muestran acciones encaminadas a transmitir un oficio o actividad a una
persona que es Hamada aprendiz. La primera vez quc aparece como obligacién dar
capacitacién a los empleados es en 1970, dentro de la Ley Federal del frabajo en su
artfculo 132, Estos antecedentes nos muestran cual ha sido el papel de la capacitacién en
nuestro pais.

En la actualidad, los cambios del mercado nos hacen pensar en la capacitacién como una
forma de incrementar la productividad y calidad de las empresas, pero existen problemas
como: la falta de programas adecuados, instructores que no tienen la formacion necesaria,
falta dc reconocimiento de la experiencia laboral, la brecha entre educacién y sector
productivo, entre otros; lo que obstaculiza percibir el verdadero impacto de la capacitacion.

Otro de los esfuerzos que se hacen por promover la capacitacion, es una reforma de ella, en
la que ¢l cje central sea la formacion de recursos humanos. Asi surge el Proyecto para
Modemizacién de la Educacién Técnica y la Capacitacién (PMETYC), que busca vincular
los sectores educativo, laboral y empresarial, que son sectores que tal vez no han tenido
relacién alguna. También se abordardn los conceptos que diferentes autores la han dado a la
capacitacién y al adiestramiento, asi como qué es la capacitacién para cl trubajo y en el
trabajo, v el desarrollo.

En ¢l scgundo capitulo se encontrari el concepto de competencia laboral, que es Ia
capacidad de una persona para desempeilar una labor demostrando un resultado. Estas
competencias estan divididas en basicas, gendricas y especificas, las cuales reflejan cf nivel
de cada trabajador. La competencia laboral se evaliia a través de una norma técnica, que
son determinadas por trabajadores y empresarios, quienes forman los llamados Comités de
normalizacion.

La aprobacién de las normas esta a cargo del CONOCER, y son sancionadas por la STPS y
la SEP, dichas normas tienen validez nacional, por lo que se reconoce la competencia
laboral de un trabajador en todo el pais.

El PMETYC, e¢s un esfuerzo para vincular el sector productivo ¥y el educativo, para
estimular el desarrollo de la empresa y el trabajador. Este provecto tiene cinco componentes
de los que hablar€ en este trabajo:

Sistema Normalizado de Competencia Laboral

Sistema de Centificacién de Competencia Laboral
Transformacién de la Oferta de formacion y capacitacion
Estimulos a la demanda de capacitacién y centificacién
Informacién, evaluacién y estudios




El PMETYC es un proyecto que surge como alternativa para vincular ¢l sector productivo y
{a educacién, tomando en cuenta ¢l valor del proceso de aprendizaje que se da dentro de la
empresa. Ademds, este proyecto es ¢l resultado de las exigencias del mercado, ante los
cambios que se viencn gencrando dia con dfa, los cuales exigen trabajadores mcjor
calificados que tengan la capacidad de involucrarse en dichos cambios y hasta anticiparse a
cllos.

Saber que son las competencias laborales y conocer el proceso del aprendizaje que se daen
¢l trabajador a partir de su desempeiio laboral dentro de una organizacion, nos ayvudard a
comprender el tema principal de este trabajo, que cs ¢l desarrollo del trabajador, la empresa
y la educacién a través de la capacitacion.

Por otra parte, se habla del CONOCER que es un organismo gue tiene como finalidad
promover la certificacién de competencia laboral y el funcionamiento de los Sistemas de
Normalizacién y Certificacion.

En el tercer capftulo abordaré la impornancia que tiene para ¢l trabajador, la empresa y el
sector educativo la certificacion de competencia laboral en cuanto a su desarrollo y
crecimiento.  También, abordaré el mdélodo para la elaboracién de programas de
capacitacién basados en competencia laboral, que se puso en marcha en ¢l CONALEP, este
método ticne como base teorias psicolégicas y pedagSgicas, como son ¢l constructivismo,
¢l aprendizaje significativo, etc.

Por dltimo, se hablard de las diferentes formas para disedar planes y programas de estudio
como son:

v La organizacién por materias
¥ La organizacién por dreas
v La organizacién modular

Es importante hablar de cstas diferentes formas de disear programas, para conocer las
diferencias que hay entre cllas y saber porque la organizacién moduiar se adapta mejor a la
capucitacién basada en competencias laborales.

Sc abordard a grandes rasgos la organizacién por materias y por drcas, y se le dard mayor
énfasis a la enseitanza modular, ya que es ésta con la que & esta trubajando en ia
capacitacién basada en competencias  laborales, con o cual podremos comprender mejor
porque se csta tomando este tipo de organizacion en cl diseno de programas de
capacitacidn, que sirven para ¢l desarrollo del trabajador, la empresa v la educacion.

El sistema modular tiene gran imponancia en la capacitacion basads en competencias
laborales, ya que cada médulo esta basado en necesidades reales del sector productivo, por
o que es la organizacién que mds se udapta al proyecto.




1.- CAPITULO I LA CAPACITACION EN MEXICO

La capacitacién en nuestro pafs no e¢s una actividad que se haya generado en los dltimos
aflos, ésta se¢ viene dando desde tiempos prehispanicos, en donde se preparaba a los
individuos para rcalizar una tarca. Con el transcuno del tiempo, esta actividad encaminada
a transmitir conocimicntos y habilidades para ejecutar un trabajo se formalizé en un
contrato de aprendizaje en la primer Ley Federal del Trabajo. Posteriormente, se establece
en csa ley el anticulo 132, en donde se pronuncia la obligacién de los patrones a capacitar a
sus empleados.

Aunquec la capacitacion y el adicstramiento son obligatorios en nuestro pais, durante mucho
tiempo se hizo caso omiso, aunque sc hicieron intentos por atender esta cuestién, fueron
muy aislados, lo que la mantuvo rezagada por largos periodos.

Ahora, cuando las empresas se enfrentan a un mercado mds competitivo, requicren de
cmpleados calificados para realizar una labor, con una actitud encaminada a la mejora
constante, tanto para la empresa como para el mismo trabajador. Pero es necesario, superar
los problemas que giran cn torno de la capacitacion, para lo cual, en México se hizo una
reforma estructural a la capacitacién, dicha reforma estuvo a cargo de la SEP y la STPS. En
clla se busca revalorar el trabajo humano y ¢} proceso de aprendizaje que se da dentro de la
empresa.

1.1. Antecedentes

Tal vez cuando hablamos de capacitacién y adiestramiento para los empleados, pensemos
que estas actividades surgicron recientemente en nuestro pais, sin embargo, existen datos en
donde se demuestra que desde la época prehispdnica y en la Colonia ya habia actividades
en la materia.

En la época prechispdnica es clara la importancia que tienc la educacién y preparacion
doméstica, artesanal y militar de los jévenes; para esto servian los templos-escuela como o
cran el Calmécac y el Tepochealli.!

En estas escuclas, los jévenes debian adquinr conocimicntos de diversos tipos, con el fin de
enfrentarse a la vida. Estos conocimientos van desde la identificacidn de especies de
plantas, hasta ¢l conocimiento del clima y la ensefianza militar.

Al entrar el nino al Telpochcalli, le ordenan barrer, encender el fuego... cuando ya es
jovencillo, entonces lo tlevan al bosque; lo hacen cargar a la espalda los Hamados troncas
cilindricos: quiza todavia uno solo; quizd, entonces, dos. Asf lo prucban. Tal vez yapuedaira
la guerra, va se esté haciendo Jovencillo?

" GRADOS Espinoza, Jaime A. Capacitacion ¥ desarrollo de pervopal. México. Trllas 1999 p. 17
? LOPEZ Austin, Alfredo. La cducacion de los antuyuos Nahuay 2. México. Ediciones Cabatlino. 1985 p. 14




En la Colonia, las *Ordenanzas de Minerfa” son una muestra de la educacion y enseitanza a
los j6venes destinados a las minas. En estas Ordenanzas la educacién es vista como ¢l
pcrf'cccnonamlcmo intelectual del joven, esto con la finalidad de hacerlo apto para el trabajo
cn las minas.”

Lo quc podriamos llamar capacitacién ¢s ¢l método que se seguia para que un aprendiz
adquiricra un oficio o actividad especifica, de otra persona conocedora de dicha actividad, a
esto le podemos llamar método de instruccién para ¢l trabajo, quiza es una forma muy
clemental de aprendizaje, pero eso nos hace constatar que ya habia maneras de transmitir
conocimientos, desarrollar habilidades y cambiar aptitudes para el trabajo.

A finales del siglo XIX, se hizo nccesanio que la capacitacion y el adiestramiento se
formalizaran, ya que el avance de la tecnologia y el crecimiento de la industria, exigia
obreros capacitados para satisfacer las necesidades de las empresas.

En México, durunte 1871 se creé un contruto de aprendizaje dentro del Cadigo Civil, dicho
contrato no manifestaba ningin pago al aprendiz, era a opinién del patrén que se le pudicra
dar alguna remuneracidn, ya que ¢l aprendiz debia darse por pagado al estar aprendiendo
algun oficio.

Como podemos darmnos cuenta, con este contrato ¢l aprendiz quedaba desprotegido en todo
sentido, en cambio, ¢l patrén o empresario podia contar con mano de obra explotando al
trabajador sin ningtn pago si el patrén no queria hacerlo, ya que no se le obligaba a pagar.

Es a partir de 1931 cuando aparece la primera Ley Federal del Trabajo, en donde se habla
del contrato de aprendizaje; en su articulo 218 se estipula gue cuando un trabajador se
compromete a brindar sus servicios, €stos le serdn pagados con un salario y con la
ensefianza del oficio. A esto le podriamos Hamar, tal vez, el primer antecedente de lo que
hoy conocemos como capacitacién.

Sc tenia que especificar dentro del contrato el tiempo de la ensedanza, asi como los grados
del aprendizaje, éstos con la finalidad de indicar al aprendiz que no s61o iba a dedicarse a
una sola actividad, sino a todas lus requenidas para conocer y practicar el oficio o
profesién.*

Al terminar el aprendizaje el patrén debia dar al aprendiz un documento donde se
cspecificara sus conocimientos, habilidades y aptitudes. Este es un antecedente de las
Constancias de Habilidades Laborales que conocemos hoy en dia, también podria ser un
antecedente de la Certificaciéon Laboral. pucsto que las habilidades y conocimientos eran
evaluados por una comisién de obreros y patrones.

1Opcit.p. 17
qAU\/AR Salazar, Guadalupe Jonds. uummmmw_m
s gis, senes lega tena de capacitavidn y adicstramiente, Tests, ENEP-.
ACATLAN. 1990, p.9



Cuando desaparece este tipo de contrato en 1970, sec establece en el articulo 132 de la Ley
Federal del Trabajo, como obligacién de los patrones: dar cursos de capacitacién vy
adiestramiento para sus empleados, pero dicha disposicidn paso desapercibida por la mayor
parte de las empresas. Entonces, entendemos que la capacitacion en México es un derecho
de los trabajadores y una obligacién de las empresas brindarla, sin embargo, durante la
década de 1970, ésta ocupo un lugar sccundario en todas las instituciones, ya sea del sector
publico y del privado.

Durante este tiempo, hubo una gran preocupacion del Gobierno Federal por atender ¢l
rezago gue cn maleria de capacitaciéon se tenia, sobre todo en cf sector publico, también, se
buscaba intensificar la eficiencia de prestaciones sociales para servidores pliblicos.

Asi, a partir de csa preocupacion se inicio el programa Reforma Administrativa;, la
capacitacion se dejé en un principio al Comité Técenico Consultivo de Unidades de
Personal, y en 1975 se formo ¢l Comité Técnico Consultivo de Cupucitacién, éste se
encargaba de supervisar que en cada institucién hubiera:

Comisiones internas de Administracion
Unidades de plancacién

Unidades de organizacion y métodos, y
Unidades de capacitacion.”

Con los esfuerzos de o administracidon de la capacitacién en el sector piblico, se ercaron
modelos  especificos de capacitacién en diferentes secretarias  gubernamentales. Para
finalizar 1976 hubo importantes avances en educacién continta y en educacidon permanente
para profesionales ¥ mandos medios.

Durante la segunda fase de la Reforma Administrativa que comprende los aftos 1977-1982,
se queria lograr un cambio de actitudes ¥ aptitudes en el sector piblico de manera federal, v
despuds, por municipios y estados; nacionalizar el uso de recunos materiales, financieros,
humanos y tecnoldgicos del Estado mexicano.

En 1977 sc adiciona la fracciéon XII al articulo 123 de la Constitucion Politica de nuestro
pais, para convertir la capacitacion en un derecho del obrero y en 1978 s reforma la Ley
Federal del Trabajo y se crea el Sistema Nacional de Capacitacion.

Para 1982, la capacitacién de nueva cuenta paso a segundo plano; los esfuerzos que se
hacian para escolarizar (primarta, secundaria y bachillerato) a los servidores publicos
fueron en vano, ya que, lo que mas les preocupaba eran los salanios.

Los rezagados se planteaban el dilema engadoso: (para qué conchunr fa educacion media w1 al
final de dicho término no se traduciria en una mayor remuneracion”, (a qué efectos participar
en programas de capacitacion s1 €stos no estdn vinculados con el escalafén?’

> ITAM. Manual del curso de administracidn de la capacitacidn. p.18
*1bid. p. 19




Por lo anterior, el problema ahora cra ¢6mo impulsar la capacifacién por medio de la
motivacién, cémo se¢ podria generar la participacién de los empleados en programas de
capacitacién vinculados al desempeno laboral. La Seccretaria de  Programacion y
Presupuesto hizo un esfuerzo para que la capacitacién se enfocara a la realidad gque se
presentaba, y continuar ddndola para y en cl trabajo.

Con esta reforma, sc tomo mayor importancia a la capacitacién y al adiestramiento tanto en
¢l scctor publico como cn ¢l privado. Se pensaron medidas para preparar a personal
competente en cada drea productiva.

1.2. Situacién actual de la capacitacion.

En la actualidad, las empresas estdn viviendo en un ambicnte mas competitivo que las Heva
a pensar en nuevas estrategias para mejorar su productividad. Dichas estrategias deben ser
innovadoras, que ayuden a las empresas a adaptase ripidamente a los cambios que cl
mercado exige, ademads de anticiparse a necesidades futuras.

Para ser una empresa competitiva es necesario mejorar la productividad y la calidad, por lo
que se tiene que hacer un mejor uso de los recursos, sobre todo del recurso humano y esto
se va a hacer a través de la capacitacion.

Debemos formar a las personas no sélo para adaptarse a dichas transformuactones sino para
plancarlas, propiciarias. controlafys ¥ evaluarlas. Dicho de otra mancra, nuestros paises y sus
empresas y organizaciones, tanto del Sector publico como del social, no sélo requieren formar
seres humanos para enfrentar los desafios del presente sino para los del futuro.”

Por lo tanto, debemos pensar que la capacitacion no s6lo ¢s una estrategia, sino que es una
forma de transmitir valores, que se verin reflejados en un cambio de actitudes y
comportamicntos que son permanenics cn el trabajo.

En cl presente, ya no podemos pensar en la capacitacidn como una obligacién fegal, sino
como un proceso necesano para elevar la calidad y la productividad, ya que éstas dltimas
forman parte de la exigencia cada vez mayor del mercado. Como fo dice el pdmafo
siguicnte:

La capacitacion ticne una nueva connotacién, pasa de ser opcional a necesaria, deja de ser una
obligacion legal para convertirse en una estrategia empresanal ya que su miston es contnibulr a
clevar la productividad y fa calidad para hacer competitivas a las empresas®

Como ya he mencionado. los cambios tecnolégicos ¥ sociales hacen que las empresas
adquieran mayor responsabilidad en cuanto al desarrolo de sus recursos humanos, México
requicre cada dia de trabajadores mejor capacitados, calificados v especializados para

T ARIAS Galicia, Fernando. Capasiiacion para la competitividad v 1a colaboracion Méxco AMECAP. 1993
12
Guia Técnica. Plancacion osiratépicn de 1a capacitacion Sccrctana del Trabajo y Prevision Socal. Direccidn
General de capacitacion y Productividad. 1996, p. 29



desarrollar su labor dentro de la empresa y asi contribuir al crecimiento de ésta y, por lo
tanto, del pafs. De la misma manera, se deben instrumentar mecanismos para que no sélo
crezca la empresa sino también el trabajador, tanto en el dmbito laboral como en su vida
personal, familiar y social.

De manera que, la capacitacion debe ser el espacio educativo dentro de la empresa, debe ser
un proceso permancnte adoptado por todos lo miembros de la organizacién, que tenga
como resultado el mejoramiento individual y que facilite el cambio de actitudes; esto trae
consigo ¢l desarrollo sélido de Ly empresa.

Tal vez, las empresas aun no visualizan el gran beneficio que la capucitacién trae a corto, a
mediano y a largo plazo, por lo que también, es necesano en la actualidad, que déstas
reconozean los alcances de la capacitacién, no s6lo en horas-hombre-capacitacién sino en:

a) Cambio real de conocimientos

b) Nuevas actitudes de personal

¢) Niveles de apentura al aprendizaje

d) Mejoramiento en los niveles de calidad de vida
¢) Incremento de la productividad

f) Mayor integracién a lu empresa y organizacién.’

Al hablar de la situacién actual de la capacitacién y los bencficios que trae ésta al
trabajador y a la empresa, ¢s importante hablar del alto grado de desemplco que vivimos en
nuestro pafs. Sc ha planteado que una solucién viable a este problema es un nuevo modelo
cducativo en ¢l que se promueva el verdadero desarrollo del hombre y como consecuencia
tener trabajadores mcjor calificados. Para lo cual, ¢l modelo educativo tendri que tener
como base la capacitaciéon y el desarrollo del personal.

En México cxisten varios problemas en torno a la capacitacién, a continuacién voy a
mencionar algunos de ellos:

» No hay verdadera vinculacion entre lo que son los planes y programas educativos de
las instituciones encargadas de la educacién y el mercado laboral, para lo cual
surgicron ¢l PMETYC y el CONOCER, organisimos de los que hablaré en el
siguiente capitulo.

Ademds, como ya lo mencione anteriormente, lus empresas no tienen todavia claros
los beneficios de la capacitacién, por lo que la conaderan un gasto inatil, De la
misma manera, fos empleados no le dan la imponancia que merece, por lo que sélo
los motivan los incentivos econdmicos, mds gue su desarrolio personal y laboral.

A4

* SILICEO Aguilar, Alfonso. Capacitacion vy desarolio de perronal. México. Lamusa. 3ra. Edicidn. 2001, p .
27



Los programas dec capacitacién y adiestramiento son limitados a cumplir con las
disposiciones de la ley, por lo que son pobres en su contenido. Ademads. no se
conocen sistemas educativos que les ayuden a desarrollar programas eficaces. Sin
dejar de lado la rigidez de €stos, ya que carecen de flexibilidad y obliga al trabajador
a tomar cursos cuyos contenidos no le son necesarios en el momento. porque su
necesidad laboral la podria satisfacer con tan sélo una parte del programa.

Y

Falta de reconocimicnto de la experiencia laboral, ya que sélo se expiden
constancias de habilidad laboral, pero s6lo son reconocidas en la misma empresa, lo
que significa un obsticulo para la movilidad del trabajador a otras oportunidades de
empleo en otra organizacion.

Y’

v

Como ya s¢ menciond, no hay verdadero interés por evaluar el resultado de la
capacitacién en tomo al cambio de actitudes y desarrolio de habilidades del
trabajador, sino evaluarla segin el costo horas-hombre-curso.

Y

Los instructores o expertos en la materia no tienen la fonmacién o conocimientos
necesarios para ser instructores, la mayor parte de las veces no tienen bases
pedagdgicas y desconocen las necesidades reales de las empresas y sus trabajadores.

Es cvidente que cn México nos hace mucha falta una cultura de capacitacién, para que
podamos darle la importancia que merece, asi como tener personas competentes que
conozcan verdaderamente ¢l proceso de ta capacitacion.

1.2.1. Reforma estructural de la capacitacién en México

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) y la Secretaria de Educacién Publica
(SEP) en conjunto con representantes del sector obrero y empresanial, disenaron el
Programa de Modernizacién de la Educacién Técnica y la Capacitacién (PMETYC), para su
impulso se¢ cred ¢l Consejo de Centificaciéon y Normalizacion de Competencia Laboral
(CONOCER) el 2 de agosto de 1995, Con esto, se¢ busca transformar el sistema de
capacitacién y formacion.

Esta transformacion responde a la creciente necesidad de adaptarse 4 los cambios
tecnolégicos y al cambio de la economia mundial, se estd buscando atender con rapidez a la
demanda del mercado. Ademds, se debe buscar un modelo de produccion flexible para
adaptase a las transformaciones del mercado.

Dentro de este tipo de produccion se debe pensur en un cmpleado que sea capaz de
incorporar sus conocimientos a la produccion, asi como participar en el analisis y solucién
de problemas que pudicran frenar el aumento de la cahidad y la productividad de las
cmpresas.




Por lo tanto, esta reforma implica revalorar ¢l trabajo humano y poner mayor atencion al
trabajo intclectual y al proceso de aprendizaje de cada trabajador dentro y fuera de la
empresa.

La reforma de la capacitacién no es una reforma més, es un cambio estructural cuyo proposito
es convertir a la formucién de recursos humanos en ¢l eje central del aumento de la
productividad y competitividad tanto de fos centros de trabajo comao de [a economia en su
conjunto.'

Entonces, podemos ver que ¢l cje central de esta reforma es 1a educacion, es decir, elevar el
nivel educativo de los trabajadores, pero también, mejorar su calidad en base a las
necesidades de la poblacién. Asi, como ver a la capacitacién como un proceso permancnte
a lo largo de la vida productiva del trabajador, pasando de la escucla al mercado laboral. De
estd forma, se le da mayor importancia a la empresa como centro educativo asi como a las
propias instituciones encargadas de la educacién.

La reforma estructural se compone de los siguicntes puntos: (de los que hablare con detalle
mds adelantce)

v Sistema de Normalizacién

v Sistema de Cenificacion

v Transformacién de la ofenta de capacitacién

v Estimulos a la demanda

1.3. La Capacitacion y el Adiestramiento .

Al hablar de capacitacién y adicstramiento, siempre existe una gran confusién en cuanto al
significado de ambas palabras, & continuacién presento una serie de definiciones de
diferentes autores:

La siguiente es la definicion de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y
Adiestramicnto (UCECA) de la Secretaria del Trabajo:

Capacitacion: “accién destinada a desarrollar las aptitudes del trubajador, con el
propésito de prepararlo para desempenar eficientemente una unidad de  trabajo
especifica ¢ impersonal. Adiestramiento: accién destinada a desarrotlar las habilidades
y dcstmz;ls del trabajador, con el propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de
trabajo™.

S, Antonio
amusa 199y p

' IBARRA Aldama, Agustin. El sistema normalizado de competencia laboral En: ARGUEL
(Commlad"f) Compeiensia laboral ¥ educaci¢n basada cn pormas de compgiencia, México.

iy UCECA,_Gufa T¢cnica para la deteecidn de hecesidacs de ¢apecitacion y adicsiramienie <n la poqueda »
Serie Téemica. no. 1. México. Editonal popular de fon Trahajadores, 1979 p SO v 49, En

medisna siopres.
MENDOZA Nuics, Alcjamdro. Manual para deternunar necosidades de capacitacion Mewwo, Tnillas P ‘.‘2

10



Otros conceptos son los siguicntes:

Baltasar Cavazos Flores sefiala: *“*Cabe aclarar que la capacitacién opera para pucstos de
ascenso, y ¢! adiestramiento para el mejor desempeiio en el trabajo que se realiza™.'?

ARMO: * El adiestramiento... como ¢l proceso de enseiianza-aprendizaje orientado a dotar
a una persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que
alcance los objetivos de su pucsto de trabajo. La capacitacién... como el proceso de
ensefianza orientado a dotar a una persona de conocimicentos, desarrollarle habilidades y

. . . . w11
adecuarle actitudes para que pueda alcanzar los objetivos de uno diferente al suyo™.'

Como podecmos darmos cuenta en estos dltimos significados, la capacitacién va dirigida al
trabajador que va a desempenar un puesto diferente al suyo, en cambio el adiestramicento va
dirigido para que el trabajador se desempeiie mejor en el puesto que ocupa.

Victor Heredia, José de J. Onate y Femando Arias mencionan:  Adiestramiento ¢s
proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi siempre mediante una priactica mds o
menos prolongada de trabajos de cardcter muscular o motriz. Capacitacion es a adquisicién

de conocimicntos, principaimente de cardcter téenico, cientifico y administrativo™. '

Segin estos conceptos, la capacitacion es mds bien un asunto intelectual y el adiestramiento
un asunto manual.

Alma Margarita Taxiomara C: “Se denomina adiestramiento al desarrollo de las habilidades
particularmente de cardcter manual y que se utilizan en los Hamados trabajos fisicos... es
referida a la llamada educacidn e instruccién de obreros. La capacitacién es la educacion ¢
instruccién de adultos con el fin de hacer mds productivo el trabajo, es referida a los

- o 15
superiores™. !

En este concepto sc agrega un nuevo punto: la capacitacion estd dirigida a puestos
directivos, es decir, superiores; en cambio, el adiestramicento va dirigido a los obreros.

Por dltimo, citarc a Alfonso Siliceo: “La capacitactdn incluye el adiestramiento, pero su objetivo
principal ¢s proporcionar conocimientos, sobre tado en fos aspectos técmicos del trabajo. En esta
virtud la capacitacién se imparte a empleados, cjecutivos y funcionarios, en general, cuyo trabajo
ticne un aspecto intelectual. Esta basada en necesidades reales de la empresa. El adiestramiento se
enticnde como a habilidad o destreza adquirida, por regla general en el trabajo preponderantemente

fisico™.'®

2 CAVAZOS Flores, Baltasar. Nugva Ley Foederal del Trabajo tematizada. México, Trillas, 19758 p 213 En:
MENDOZA Noner. P 24

'Y ARMO, Metesiologia para determinar pesesidades e adicsramienio Y capacitacdn. Méawco. ARMO,
1979, P. 2. En: MENDOZA Nifcs. P. 24

'* ARIAS Galicia, Fernando. (dir.). Admipistracion g recunos humanos. Ménico, Trillas. 1976 p. 319-320.
En: MENDOZA Nuoacs P25

" TAXNIOMARA C, Alma Marganita_U 1§ Y ; AINCHLQ o C
mexicano, tesis, Méuco. UNAM. 1975 P, 3. : MENDQOZA Niuncz. P. 26

'* Sihiceo Op it p. 17




Todos estos autores manejan los dos conceptos en forma un tanto parecida, aunque alguno
agregue puntos diferentes.

Puedo concluir que la capacitacién es un proceso de cnsefanza-aprendizaje integrado por
diferentes ctapas como: la adquisicién, desarrollo y/o actualizacién de conocimicntos
inherentes a un puesto de trabajo que se va a desempefiar 'y gencralmente estin
encaminados al desarrollo intelectual del trabajador.

En cuanto al adiestramicnto: es una actividad relacionada con el desarrollo de habilidades y
destrezas en el trabajador, que por lo regular, son de tipo motriz. El adiestramiento,
generalmente, va encaminado para desempefiar el mismo puesto, y se relaciona
habitualmente, con el mancjo de miquinas y herramicntas.

Ambos conceptos estdn dirigidos a que el trubajudor, ya sea de mando superior u obrero,
desempeiic o desarrolle de una forma cficiente las tareas relacionadas a su puesto de
trabajo.

Cabe aclarar que aunque tedricamente se trata de diferenciar estos conceptos, en la prictica
no existe diferencia, ya que Ja capacitacién y el adiestramiento se manejan exactamente
igual, es decir, como sinénimos.

1.4. Tipos de capacitacién

Ahora que hemos visto ¢ significado de la capacitacién y el adiestramiento, debo
mencionar 1o que es la capacitacién para el trabajo, en el trabajo y el desarrollo; ya que
muchas veces no se hace diferencia entre ellas, siendo que son muy distintas formas de
capacitar al individuo, pero que cada una de ellas va encaminada a la mejora constante del
trabajador, tanto laboral como personalmente.

1.4.1. Capacitacién para el trabajo.

“Es dc caricter escolarizado y se refiere a la enseianza-aprendizaje de los conocimientos,
habilidades, actitudes y destrezas que rcg;uicrc ¢! individuo para incorporarse al sistema

1

productivo cn una ocupacién especifica”.

También, este tipo de capacitacién puede estar dingida al trabajador que va a desempeniar
una nueva funcidn, ya sea por ser de nuevo INEreso o para ocupar otro pucsto dentro de la
misma organizacién.

7 PINTO Villatora, Roberto, Proceso de capacitacion México, Duana. 1990 p. 27
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De la capacitacién para cl trabajo se derivan:

+ Capacitacién de preingreso
+ de induccién
+ promocional

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

En cuanto a la induccién, son actividades que tienen la finalidad de proporcionar
informacién al trabajador, sobre la organizacién: funciones, politicas, etc., para acelerar su
integracién al drea de trabajo.

También, podemos lHamar a la induccién, capacitacién genérica, que: *son acciones
tendientes a proporcionar capacitacién a trabajadores, a cerca de los objetivos, funciones,
politicas y procedimicntos a seguir para el adecuado desempeiio en su puesto de trabajo. El
conocimicnto que adquicre, adopta una modalidad en la que se plantean aspectos muy
amplios a cercar de sus actividades de trabajo™.

Capacitacién promocional: son acciones que ayudan al trabajador a alcanzar un puesto de
nivel superior al que desempeian. El siguiente parrafo seitala:

Actividades  tendientes 4 proporcionar capacitacién a trabajadores  semicalificados,
calificados y altamente calificados; con ¢l objeto de prepararlos para descmpeiiar
cficientemente un pucsto de trabajo de nivel o jerarquia superior al que actualinente
desempenan.'®

Podemos entender, que la capacitacién para el trubajo son acciones encaminadas a otorgar
conocimicntos o informacién a la persona, antes de ocupar el puesto de trabajo. Puede ser
para personas que apenas se integran a la organizacién, es decir, de nuevo ingreso o para
trabajadores que van a ocupar un nuevo puesto.

1.4.2. Capacitacion en el trabajo

La capacitacién cn ¢l trabajo gencralmente sc imparte en los propios centros de trabajo y en
¢l periodo habitual de labores, su objetivo primordial es desarrollar las habilidades,

g ) i < stranuento. Dirccoion de capacitacidn y
adiestramiento. Subdireccion Téonica. Serie Téenica No 3. 1981 p 13
" Ibid. p. 14
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destrezas y conocimientos, que ayudarin al trabajador a desempeiarse mejor en una
actividad especifica.

Entonces, cste tipo de capacitacién son acciones destinadas a desarrollar habilidades y
mejorar o cambiar actitudes del trabajador en su puesto. para hacerlo mis eficiente. Aqui
podemos hablar de la capacitacién especifica, que esta encaminada a proporcionar
actualizacién de un aspecto determinado en el puesto de trabajo de un individuo, ya que
muchas veces, las funciones desarrolladas en ¢l drea de trabajo han sido rebasadas por el
avance del mercado productivo y de ta tecnologia.

Ademds de ayudar al mcjoramiento de la actividad del trabajador, la capacitacién en el
trabajo, ticne también como funcién, difundir y mantener cntre los empleados la cultura y
valores de la empresa, asi{ como resolver problemas a los que se enfrenta la organizacién y
mejorar la productividad.

Puedo concluir, que ta capacitacion en cl trabajo se enfoca a desarrollar mejores actitudes y
aptitudes en el emplcado para desempeiiar eficientemente su puesto. También, pueden ser
actividades de actualizacién, para poder enfrentarse s los cambios tecnoldgicos.

1.4.3. Desarrollo

Por iiltimo, ¢l desarrollo que comprende la formacién integral del individuo. En esta
encontramos:

> Educacién para adultos: son acciones llevadas a cabo por la empresa, para
apoyar al personal en ¢l dmbito de educacién escolurizada.

=» Integracion de la personalidad: son actividades para mejorar v desarrollar
las actividades del personal hacia ellos mismos y hacia su &drea de trabajo.
Cuando un trabajador mejora su actitud hacia el trabajo, es decir, cuando se ve
motivado al cambio personal, mejora también su actitud laboral,

P Actividades recreativas v culturales: estas dan al empleado 1a facilidad de
integrarse al grupo de trabujo ¥ a lu familia. Se relaciona principalimente con el
drea afectiva. Estas tienen como fin, la integracion de los empleados v
ensciiaries la importancia del trabajo en equipo, es decir, se busca que se den
lazos de afectividad y compaiierismo entre los nuembros de la empresy, a través
de actividades recreativas,

Cualquicr tipo de capacitacion debe empleanse para el desarrolio del trabajador y para el
mejor desempeiio de su puesto o del que vaya a ocupar. Es imponante, reconocer hasta
donde scrd ¢l alcance de la capacitacion, tomando en cuenta los valores, costumbres v
creencias de los trabajadores; por lo que es preciso que los trabajadores estén motivados y
realmente quieran desarrollane y mcjorar su desempeno laboral.



S6lo he querido mencionar a grandes rasgos los aspectos que abarca la capacitacion para
que comprendamos que €ésta es trascendente en aspectos académicos, operativos, culturales
y recreativos del emplcado; y de esta forma, veamos el por qué la imponancia de la
capacitacién en el desarrollo del trabajador y de la empresa, asi como para que el sector
cducativo tenga bases para crear programas cducativos que respondan a las necesidades
reales del pais, y pucdan las instituciones educativas trabajar en conjunto con ¢l scctor
productivo.

1.5. Capacitacién y educacion

He numerado algunos conceptos de 1o que es la capacitacién y el adiestramiento y quees lo
que los distingue, pero también es importante mencionar que relaciéon ticnen con la
educacién.

Podemos ver a la capacitacién como el espacio educativo dentro de la empresa, por lo cual,
debemos decir, que en clla no sélo se da un proceso de produccién, sino también un
proceso de enseianza-aprendizaje.

En este trabajo expongo como los cambios del mercado productivo, hacen crecer la
necesidad de recursos humanos mejor calificados, de manera que, la educacién es una base
para garantizar el desarrotlo y crecimiento del trabajador, y por ende, de la empresa. Para lo
cual, se deben adoptar modelos educativos acordes a las necesidades productivas del pais.

Cabe mencionar, que ¢l primer fin de la educacion es formar a un hombre integro para si
mismo, es decir, lleviarlo a su propio desarrollo y perfeccion, y después para convivir con su
entormo, aqui entra su vida productiva, por lo que podemos decir que la educacién tiene un
fin humano.

Si la educacién tiene como fin primordial formar la personalidad del hombre y hacerlo
concicnte de su realidad, asi como Hevarlo a la perfeccion para si mismo y después para fa
sociedad; la capacitacion como espacio educativo dentro de lu empresa, debe buscar el
mismo fin, es decir, ayudar al empleado a su desarrollo profesional, para después con su
trabajo la cmpresa crezea. Para lo cual, la capacitacién debe estar dirigida a proporcionar o
mejorar conochimicentos, habilidades |, aptitudes ¥ destrezas de cada trabajador.

De manera que, debe ser vista por todos los miembros de la empresa, como un proceso

cducativo que los ayudard a desempeiiarse mejor en su labor y al cambio de actitudes y
aptitudes personales.

1S




2.- CAPITULOII COMPETENCIAS LABORALES

En Meéxico, ¢l término competencias laborares, se¢ viene dando a partir de la reforma
estructural que se hace a la capacitacién en 1995; surge como una manera de reconocer los
conocimientos, habilidades y destrezas del trabajador, sin imporar de que forma los
adquirié.

Dichas competencias son evaluadas a través de normas que establecen los mismos
trabajadores y empresarios, quicnes son los que conocen mejor el proceso de produccién y
las necesidades que éste ticne. Lias normas de competencia nos van a reflejar lo que un
trabajador sabe hacer, la capacidad para resolver problemas y para trabajar en equipo, etc.

Cuando se certifica a un trabajador su competencia laboral, se hace a partir de lo que sabe
hacer, para lo cual, existen tres tipos de competencias, que son la bdsica, genérica y
especifica; segin el nivel de cada trubajador.

Al inicio de este capitulo se detalla con mds profundidad, lo que es una competencia
laboral, qué se espera que cl trabajador demuestre. asi como el aprendizaje que se da dentro
de una empresa.

2.1. Concepto de Competencia Laboral.

La competencia laboral “es la capacidad demostrada por una persona para lograr un
resultado™.® Esta s¢ evalda a través dé una norma técnica de competencia laboral que:
“describe las habilidades, destrezas, conocimientos y operaciones gue un individuo debe ser
capaz de desempeiiar y aplicar en distintas situaciones de trabajo™.*

Una norma técnica de competencia laboral describe:
Lo que una persona debe ser capaz de hacer

La forma en que debe juzganse si lo que hizo esta bien hecho
Las condiciones en que un individuo debe demostrar su aptitud

Y Yy

Una norma refleja:

Las condiciones y habilidades que sc requieren para el desempefio eficiente de una
determinada funcién laboral.

La capacidad de la persona para trabajar en un marco de segundad ¢ higiene

La aptitud de responder a los cambios tecnoldgicos v los métodos de trabajo.

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

Y

Yvy

2 MERTENS, Leonard, La pestidn por competencia Jaboral en 12 empresa y 1a formaaién profssional.
Espafa. Cumbre Iberoamernicana. 1998, p. 16

¥ Ibarra. Qp. Cit.
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> La competencia para desempeiarse en un ambicente organizacional y para
rclacionarse con terceros.

> La aptitud para resolver problemas asociados a la funcién productiva y enfrentar
situacioncs contingentes.

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

La competencia laboral es un instrumento que proporciona informacién al mercado laboral
o a los empleadores de lo que ¢} individuo es capaz de hacer, ademais, le da mayor
reconocimiento a las capacidades de los trabajadores y asegura la calidad de su desemperio
laboral, ya quc esta basada en estandares reconocidos por el sector productivo.’”

Los esiindares basados en las normas técnicas de competencia laboral son instrumentos
que definen la competencia en términos del conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y aptitudes que se requicren para el desempeno de una funcidn productiva a partir
de 1o que el cliente espera en cuanto a calidad.

Los cstdndares se dividen en tres grupos:

Académico: Se refiere a los conocimientos o desempeiio de persona en disciplinas
académicas.

Habilidades ocupacionales: Se refiere a los conocimientos, habilidades y actitudes
que un trabajador debe tener para descmpefiarse satisfactoriamente en una cierta
ocupacion o trabajo.

Empleo: se refiere a los conocimientos y desempeio reluacionados con dreas

generales de competencia en el lugar de trabajo.

La determinacién de las normas la hacen los mismos trabajadores y empresanos en lo que
se denomina comités de normalizacién, ya que estos son los pensonajes centrales del marco
productivo, son quicnes tienen un mejor conocimicnto del proceso de produccion, vy de las
necesidades y capacidades que dicho proceso requiere. La determinacién se hace dentro del
CONOCER que son quicnes aprucban la norma y son sancionadas por la SEP v la STPS,
para que de esta forma tengan vahdez nacional, sean reconocidas y aceptadas por las
empresas dentro de todo el mercado laboral.

Estas normas sc actualizan segiin el cambio tecnoldgico y los requenmientos del trabajo.
Uno de los grandes retos del sistema gue s¢ esta implantando (Sistema de Cerntificacion y
Normalizacién de compctencia laboral), es que lay normas scan reconocidas a nivel
nacional, no sélo por la empresa como en el caso de las constancias de habilidad laboral.
Esto permitird la movilidad del trabajador a otros dmbaitos productivos.

»

iid. p. 50




La movilidad es la base fundamental del sistema, si las normas son reconocidas en toda la
repiblica, van a permitir que el trabajador pucda integrarse de una empresa a otra que
compartan ¢l mismo lenguaje.

LLa competencia laboral esta dividida cn tres tipos:

= Competencia bisica: Son comportamientos elementales que deben demostrar los
trabajadores, como son: capacidad de lectura, de expresion, de comunicacién verbal y
escrita.

= Competencia genérica: Describe la capacidad de trabajar en equipo, plancar,
programar, negociar y emtrenar; que  son  habilidades  requeridas en muchas
ocupaciones.

= Competencia especifica: Se refiere a compontamientos relactonados a conocimientos
de tipo téenico, que requiercn un fenguaje tecnolégico y una determinada funcién
productiva.

Como podemos ver, las competencias laborales van desde las habilidades y conocimientos
mds sencillos hasta las que requicren mayor especialidad y un leguaje mds téenico, de
acuerdo al nivel de competencia de cada trabajador.

El nivel de competencia hace referencia il desempeio que una persona debe lograr. En
cuanto un trabajador eleve ¢l conjunto de actividades que sea capaz de realizar, asi como la
complejidad de éstas v el nivel de autonomia con que las Heve a cabo, es como puede
ascender su nivel de competencia. Esto es claro, cuando un trabajador se encuentra en
cicrto nivel de competencia, pero ha logrado realizar otras actividades de una complejidad
mayor a las que reahza actualmente, puede subir de nivel.

Dcebo mencionar, también el concepto de drea de competencia, ¢l cual se refiere a la
agrupacién de funciones que pertenccen aun mismo genero de trubajo. En cuanto a la
unidad de competencia esta integrada por un grupo de elementos de competencia, estos
forman una actividad que puede ser aprendida, evaluada y certificada. El clemento se
refiere a lo que una persona debe ser capaz de hacer en el trabajo y que es observable.

En base al elemento de competencia se define la evaluacion, que se expresa a traveés de
evidencias de desempeiio ¥ conocimiento que debe demontrar el trabajador, para validar su
competencia.

Como hemos podido damos cuenta, el concepto de competencia no se limita sélo al nivel
de conocimicntos (saber), stno a las habilidades (saber hacer), actitudes, comunicacion y
personalidad (saber ser), ¢s decir, definen al trabajador en forma integral en ¢l momento de
cjercer su trabajo. Estos atnibutos deben tlevar a resultados favorables para la empresa y el
trabajador, pero debemos reconocer que estos resultados muchas veces no son efectivos,
porque las circunstancias pueden vanar, por cjemplo, el clima laboral puede cambiar y
obstaculizar el mcjoramiento de la productividad. Por lo que, la competencia deberd estar
apoyada por otros mecanismos que ejerza la organizacion. Como lo seiala ¢} pdrrafo
siguicnte:




Una persona que demuestra un determinado nivel de competencia no necesariamente lo
logra o cjerce siempre. Pucde ser que ¢l entorno de trabajo cambie de repente, por ejemplo,
la falta de ciertos bicnes requeridos en ¢l proceso productivo o ¢l surgimiento de un clima
laboral negativo que obstaculiza el mejoramiento de la productividad, entre otros, por la
falta de reconocimiento y de un sistema de compensacién salanal adecuado a las nucvas
circunstancias; en esos momentos serd dificil alcanzar la efectividad en el desempeiio
esperado del personal identificado como competente.™’

Por lo tanto, no debemos pensar que ¢l simple hecho de que el trabajador sea una persona
competente va a clevar ja calidad y la productividad de la empresa, también, se debe crear
el clima adecuado para que el trabajador pueda desempefiarse en su labor, ademds, de
instrumentar mecanismos gque lo ayuden.

Los mecanismos pueden ser planes y progrumas de las instituciones educativas que
respondan a las necesidades del sector productivo, asi como incorporar instructores de
capacitacién que realmente conozcan los requerimicntos del trabajador y la empresa; entre
otros.

2.2. Aprendizaje y competencia laboral.

La Organizacién para la Cooperucién y Desarrollo Econémicos (OCDE) ha sefalado que la
solucién a problemas de empleo ticne gran relacién con el desarrollo de tres capacidades
bésicas:

= Capacidad de innovacién: se da con la participacion de trubajadores y empresarios
para predecir y enfrentar los cambios en ¢l sector productivo.

= Capacidad de adaptacién: asimilar los cambios y adecuarse réapidamentc a ellos.

= Capacidad de aprendizaje: significa que empleados y empleadores deben ver el
aprendizaje como un proceso continuo v permanente.”

El objctivo de la normalizacion de la competencia laboral e que el aprendizaje del
cempleado dentro de {a empresa este relacionado a dos factores:

El primcro es la responsabilidad: un individuo debe ser caparz de afrontar situaciones
imprevistas en ¢l proceso productivo, v tratar de darles una solucidn, como ya se habia
mencionado anteriormente, cs decir, que actiie por cuenta propia. Lo que significa que debe
actuar subjetivamente y, por consiguicnte, asumir ¢l riesgo de un fracuso; es por eso que se
habla de un factor de responsabilidad.

Pero, pura que el wabajador sienta esa responsabilidad y esa imiciativa de actuar por si
mismo, sc¢ necesita que la empresa cree un ambiente de autonomia real, ademds,

I Mentens. OQpeit. po 16y 17
* Qpeit. P.32y 33

19




proporcionar los conocimientos y la informacién necesaria para saber lo que se debe hacer,
csto a través de la capacitacién de sus empleados.

El otro factor para que se dé el aprendizaje del trabajador, es la reflexion que éste debe
hacer en y unte ¢! trabajo, es decir, debe cuestionarse su manera de trabajar y los
conocimientos, habilidades y destrezas que requiere para su desempeifio.

Dentro de 1a empresa se genera un circulo de aprendizaje que comicnza en el momento
en que cl trubajador aplica los conocimientos que posce al desempeiiar su labor, ya que esta
reflexionando sobre su desempeiio y esta aprendiendo nuevos conocimicntos y habilidades,
que lo ayudan a desarrollar su competencia, de manera que, también aprende al realizar su
trabajo. Cuando los trabajadores intercambian informacion sobre el proceso productivo en
¢l cual estin involucrados, también s€ esta dundo un proceso de aprendizaje, en donde unos
aprenden de Ja competencia individual de otros.

Con la capacitacién en un aula, se busca enseiiar a los individuos a enfrentar situaciones
nuevas en la produccion, pam que estos puedan resolver en forma suténoma un problema
cuando se prescnte. Finalmente, cuando el trabajador es capaz de aplicar los nuevos
conocimientos que adquirié de sus demds compaiferos y los que adquirié en el aula de
capacitacion, a su desempeiio laboral, entonces podemos decir que se concluye el circulo de
aprendizaje. Dicho circulo se conforma cuando:

El trubajador:

Aplica sus propios conocimientos y al mismo tiempo aprende
otros.

Intercambia informacién con otros empleados

Asiste a la Capacitacion que se da en el aula

Aplica lo aprendido en la labor que desempena
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Para cumplir con estos cuatro clementos del circulo de aprendizaje dentro de la empresa, y
para quc un trabajador obtenga una competencia, es decir, sea competente en alguna
actividad, cs muy imporntante la labor del supervisor que se convicrte ¢n un instructor-
facilitador del aprendizaje.

Como podemos ver, dentro de este proceso de aprendizaje el individuo esta adquiriendo
constantemente conocimicntos a cerca de su trubajo y el de los demds, lo que le sirve para
desarrollar su competencia.

El principal aprendizaje que se da dentro de la empresa es el de aprender a aprender, cs
decir, el trabajador debe reconocer que al estar dentro de un proceso productivo, también se
requicre aprender nuevos conocinientos, adquinr nueva informacion v no  quedarse
siempre en ¢l mismo nivel.




Por lo tanto, ¢l proceso de aprendizaje 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 los
micmbros, tanto empresarios como trabajadores.

Al hablar de aprendizaje debo hablar de la motivacién, que es un elemento importante en
todo proceso de cnscianza-aprendizaje; si se busca que haya un buen aprendizaje se
requicre la participacién activa del individuo, es decir, no deben ser sujetos pasivos o sélo
receptores de informacién. El verdadero aprendizaje se adquierc a través de la educacion y
cl trabajo.

2.3. Competencias Laborales en México

Despuds de saber lo que son las competencias laborales y el proceso de aprendizaje que se
da a partir de la normalizacién y centificacién, debemos conocer que se csta haciendo en
nuestro pafs para certificar a los trabajadores.

El proceso de certificacion y normalizacién son mecanismos para vincular el sector
empresarial, ¢! laboral y el educativo; buscando el desarrollo de estos mismos, es decir, se
busca que respondan a las necesidades reales de la sociedad. Para lo cual, se creé el
Proyecto de Modemizacion de la Educacién Técenica y la Capacitacion (PMETYC), para
hacer frente a los constantes cambios ¢n el mercado productivo, con una mano de obra
calificada y conciente de las necesidades de produccion. EI PMETYC esta estructurado en
cinco partes de las que hablare mis adelante.

Uno de los organismos encargados de normalizar y centificar es el CONOCER, que surge a
la pur del PMETYC el 2 de aposto de 1995, vy ticnen comao base un acuerdo intersecretarial
entre la SEP y STPS. (Ver anexo 1). EIl CONOCER tiene como finalidad promover el
aprendizaje a lo largo de toda la vida laboral del trabajador.

El esfuerzo por crear el Proyecto y ¢l CONOCER tiene como objetivo principal formar
personal calificado, es decir, recursos humanos capaces de adaptame y asimnilar jos cambios
en la teenologia y produccion, asi como tener capacidad de aprendizaje y solucién a
problemas relacionados con su trabajo; lo cual traerd como resultado una mejor
productividad de las empresas, por lo tanto, las hard mds competitivas en el mercado
internacional.

Lo siguicnte es conocer mds afondo Jo que es ¢! PMETYC vy el CONOCER. como acciones
del Gobicrno Federal para introducir fas competencias laborales en nuestro pais.



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

El Proyecto de Modcmizacién de la Educacién Técnica y la Capacitaciéon (PMETYC) inicia
el 2 de agosto de 1995, ticne como base un acucerdo intersecretarial entre la Secrctaria de
Educacién Publica (SEP) y la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS); cuenta
también con el apoyo del sector empresarial y Jaboral. El Proyecto surge pura hacer frente a
los nuevos retos que los empresarios y trabajadores enfrentan, ante ¢l constante cambio
tecnolégico y productivo que hay en el mercado y ante la necesidad de reestructurar ef
sistema dec capacitacién y formacién laboral.

2.4.1. Propdsito

Este Proyecto es parte de la nueva vision que desde 1995 se le viene dando a fa
capacitacién; lo que sc busca es que sé de una nueva relacién empresa-trabajador, que
como sabemos siempre se han visto como sectores antagénicos. Ahora de lo que se trata es
de que empresarios y trabajadores crezean juntos, apoyindose mutuamente, para lo cual
también, se dcbe involucrar al sector educativo, entonces, es la vinculacién ecmpresa-
trabajador-escucla, principales protagonistas del PMETyYC.

Ademds, como propésito del PMETYC es reconocer el valor de cada uno de estos factores
(empresarios, trabajadores ¥ educacién) dentro de los cambios sociales, econémicos y
tecnologicos en los que estamos viviendo y de los cuales también somos participes.

E!l Proyecto de Modemizacion de la Educacion Téenica y 1a Capacitacién esta formado por
cinco partes:

Sistema Normalizado de Competencia Laboral

Sistema de Centificaciéon de Competencia Laboral
Transformacién de la Oferta de Formacién y Capacitacién
Estimulos a la demanda de capacitacion y certificacién
Informacion, Evaluacién y Estudios

Nb W=

Las dos primeras partes son la base del Proyecto, de las cuales estd a cargo ¢l CONOCER, -
por lo tanto hablaré de éstas en la siguicnte parte del capitulo-, las siguientes dos partes
corresponde su desarrollo a la SEP y a la STPS, y la uiltima pane corresponde a las tres
instituciones.

He hablado mucho a cerca de la importancia que tienen los recursos humanos en el
mejoramiento de la productividad y la calidad en las empresas, lo cual las va a llevar a ser
mds competitivas y a adaptane rapidamente a los cambios del mercado. [De manera, que ¢l
trabujador no s6lo necesita desarrollarse laboralmente, sino también personalmente.

Por lo tanto, ¢l PMETYC ticne como tarea fundamental, revalorar los recunos humanos en
las empresas, a través de las competencias laborales.
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EL PMETYC tiene como premisa fundamental el iniciar un proceso de cambio estructural
tendiente a convertir la formacién y la capacitacién de los recursos humanos en el ¢je
central del aumento de la productividad y competitividad de las empresas, y de progreso
personal y profesional de los trabajadores.”

Los principales objetivos del PMETYC, son:

= Promover la construccién de Normas Técnicas de Competencia Laboral y que &stas
sirvan para crear planes y programas de capacitaciéon de acuerdo a los
requcrimientos del scctor productivo. Asf mismo, las normas sirven para cl
establecimiento del Sistema Normalizado de Competencia Laboral (SNCL).

= Vincular el sistema educativo, el sector laboral y el productivo.

A continuacién, voy a mencionar los componentes del Proyecto que estdn a cargo de la SEP
ydc la STPS:

v Transformacién de la oferta de formacion y capacitacion: Su objetivo central es
reorganizar la capacitacién y transformarla para que ésta responda a las necesidades reales
del sector productivo, se busca que dicha transformacién se dé a través de programas de
capacitacion modulares, orientados a las competencias Iaborales, para hacerla mas flexible
y de mayor calidad.

Esencialmente, Jo que se pretende, es que ¢l trabajador pueda recorrer la escuela y el
trabajo, y viceversa, en distintas etapas de su vida, y promover de esta forma la educacién y
capacitacion a lo largo de toda su vida. Poniendo mayor atencién a los resultados del
aprendizaje del individuo.
v Estimulos a la demanda: El objetivo principal es promover la capacitacion y
certificacién de la competencia laboral. Se piensa que estimulando la demanda, se tendrit
mayor mimero de trabajadores centificados, y asi, éstos tendrin oportunidades mds amplias
de integrarse al mercado laboral, ya que las empresas buscan y contratan personal
calificado que se aduapte rapidamente a los cambios que ya se han mencionado.

Un trabajador que este certificado tendri el respaldo de un documento que le reconoce su
competencia laboral &4 mivel nacional.

Como fin de este componente, ¢s también, otorgar apoyos econdémicos a trubajadores en
activo, descmpleados vy empresas que promuevan la capacitacion y certificacion de sus
emplcados.

v Informacion, Evaluacion vy Estudios: El objetivo es crear un sistema de informacién en
el mercado de trabajo y en los sistemas de formacién y capacitacidn, con el fin de darle

* Competencia Laboral: un vinculo entic educacidn, capacitacitn v trabaje. Competencia Laboral. [ado 1)
No. 1. p. }i
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seguimiento y evaluar el Proyecto, es decir, para conocer el impacto y resultados de éste,
lo cual ayudard a retroalimentar los otros cuatro componentes.

Como podemos darnos cuenta, ¢l PMETYC, es un Proyecto muy ambicioso, ya que no sélo
esta tomando ¢n cuenta ¢l desarrollo y crecimiento de las empresas, sino también el de los
trabajadores. En realidad, se habla del reconocimicnto y revaloracién en primer termino, de
los recursos humanos de Jus empresas: cuando se cuente con personal calificado y motivado
para scguirse preparando a lo largo de toda su vida, las empresas podrin crecer
productivamente, clevando su calidud y competitividad.

Por lo tanto, para que unia empresa sc consolide en el mercado. debe pensar primero en el
desarrollo personal y laboral de sus trabajadores y, como consccuencia, el crecimiento de la
primera.

2.5.Caonsc¢jo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCER)

Ahora que conocemos que cs ¢l PMETYC y cual es su propdsito, debemos saber que el
CONOCER es el orpanismo encargado de la normalizacion y centificacién de las
competencias laborales, por lo que es necesario explicar afondo cual es su funcién y su
relacién con el proyecto.

El Conscjo de Normalizacion v Centificacién de Competencia Laboral (CONOCERY), fue
instalado el 2 de agosto de 1995, por el entonces presidente Emesto Zedillo Ponce de Leén.
El CONOCER es un fideicomiso ptiblico sin cardcter parestatal, que ticne como base el
Acuerdo  Intersecretarial  antes  mencionado. Ademds, tiene a su cargo el Sistema
Normalizado de Competencia Laboral y el Sistema de Certificacion que forman parte del
PMETYC.

El CONOCER ticne como finalidad promover en los trabajadores su desarrollo continuo, es
decir, el aprendizaje para toda la vida, lo cual se hace a través de la centificacién de su
competencia laboral.

Este Organismo esta integrado por el sector empresarial, ¢l publico y ¢l obrero; con seis
representantes de cada sector. Tiene como objetivos:

=> Promover la creacion de normas de competencia laboral que tengan reconocimiento
nacional, csto a través de ta organizactén y apoyo a los Comités de Normalizacion.
Se cencargard de integrar y operar el Sistema Normalizado v el de Centificacion de
competencia laboral.

Desarrollar  un  sistema de evaluaciéon  para reconocer los  conocimientos  y
habilidades de los individuos, sin importar de que formu se obtuvieron éstos.
Desarrollar v coordinar un Sistema de informacion pari el mercado de trabajo, con
el cual s¢ informari a los empleadores sobre lo gue <f trabajador sabe hacer.
Adcemds, que las normas sirvan de base para que fas empresas disenen programas
que respondan a sus propias necesidades v a las de La poblacion.
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2.5.1. Sistema Normalizado de Competencia Laboral.

El CONOCER tiene a su cargo la organizacién y funcionamiento del Sistema Normalizado
de Competencia Laboral, que ticne como propésitos:

Promover la construccién de normas de competencia laboral con carficter nacional,
asf como su aplicacién y actualizacion, éstas deben propiciar un vinculo entre los
trabajadores, empresarios y la capacitacién.

A\

Crear un sistema de informacién para el mercado laboral con el que se apoye la
realizacién de programas de capacitaciéon enfocudos en competencias laborales.

v

Ayudar al desarrollo integral y continuo del trabajador. Con el término integral,
entendemos que debe adquirir conocimicntos y habilidades panta poderios aplicar en
el desempeio laboral y asi contribuir en el andlisis de problemas productivos. De
manera que pueda ir acumulando capital intelectual a lo fargo de toda su vida.

v

Las ventajas que ofrece el Sistema Normalizado son:

%> Crecar un lenguaje comin tanto para las instituciones encargadas de la formacion y Ia
capacitacidn de los individuos, como para las empresas, esto genera que haya un
vinculo entre dichas instituciones. Lo que permite conocer mejor los requerimientos
del sector productivo.

Permite a los trubatjadores 1a plancacidn de su aprendizaje, o través de los programas
modulares.

v

Facilita la transferibilidad de la competencia laboral de una funcién productiva a
otra, ya sca en lu misma empresa, o en otra, 0 en diferente regién. Con esto se
acrecentan las oportunidades laborales para el trabajador, y las empresas pueden
contar con personal calificado.

\Y

Para garantizar ¢l buen funcionamiento del Sistema del que estoy hablando, se deben crear
normas que permitan la trunsferibilidad del trabajador de uns empresa a otra, que comparna
un lenguaje tecnolégico comidn. Es decir, cuando un trabajador certificado tiene la facilidad
de pasar de una empresa a otra gracias a la transferibilidad de la norma, se puede ver el
funcionamicnto del Sistema de Nomalizacion., Cuando una norma tiene un alto grado de
transferibilidad dard mayor beneficio a los trabajadores ¥ 4 las empresas.

El Sistema de Normalizacion de Competencia Laboral, tiene también como fin instalar
Comités de Normalizacion, estos son representados por trabajadores y empresarios de una
rama ocupacional, los cuales estin encargados de 1a creacion y actualizacion de las normas
técnicas.
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La estructura de un Comité de Normalizacién es:

Una junta directiva: cuenta con un presidente y un secretario técnico, quien representa al
CONOCER cn ¢l comité

Grupos técnicos: sc integran con personal experto (trabajadores, supervisores y
profesionistas), cuentan con un coordinador, un secretario y un asesor experto.

A la fecha sc han instalado 45 comités.

2.5.2. Sistema de Certificacién de Competencia Laboral.

El sistema de¢ Centificacién de Competencia Laboral es el otro componente del PMETYC,
que esta a cargo del CONOCER.

La centificacién cs un documento en ¢l cual se acredita que un individuo es competente en
una actividad, es decir, ¢s un reconocimicento fonmal de la competencia laboral de un
trabajador, no importando dénde y cuidndo obtuvo ésta, ya que la pudo haber adquirido en
la préctica de su trabajo o en la escuela. La centificacién se hace en base a las normas
técenicas que tienen cardcter nacional

Por lo tanto, lo que se busca centificar es: “'la competencia laboral de un individuo en una
funcién productiva determinada. Es decir, la capacidad para realizar un conjunto de
funciones que conduzcan a la produccién de un bien o servicio, ya sea como producto final
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o intermedio™.
Es muy imponante que la certificacién se realice con base en normas nacionales, de no ser
asi, sélo serd valida para la persona que adquiné ¢l documento, en este caso, la centificacién
no cumplird con ¢l propésito real para el que fue creado el Sistema.
La certificacién debe:
<  Ser voluntaria, es decir, no deberd establecerse como obligatoria por la Ley. Sélo
dependerd del interés del trabajador el que se reconozcan los conocimicntos,
habilidades y destrezas que éste tiene para desempefiar una funcién productiva.
< Ser rcalizada por 6rganos particulares independientes de los responsables de la
normalizacién de la  capacitacion, estos Srganos deben ser reconocidos por fos
trabajadores y empresarios, ademds, deben estar acreditados por el CONOCER.

Debe tener un formato tinico independientemente de la institucién que certifica.

=  Dcbe ser imparcial y transparente para garantizar su funcionamiento.

* Empresarios. México. CONOCER. p. S
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La organizacién del Sistema de Centificacién esta formado por tres organismos:

1. CONOCER

2. Organismos Centificadores

3. Centros de evaluacion y evaluadores independientes

La certificacién debe hacerse a través de organismos certificadores independientes, ya que
de esta forma se garantiza su imparcialidad y equidad. Estos organismos deben demostrar
que son independientes del proceso de capacitacion y de los candidatos a la certificacion,
por tal motivo ninguna empresa ni institucion educativa puede ser un organismo de
certificacidn, s6lo podri participar como Centro de Evaluacicn de Competencia Laboral.

La institucion que desee constituirse como organismo Certificador, debe demostrar al
CONOCER que cuenta con la infraestructura necesaria y con ¢l personal competente para
realizar la certificacion.

Los Centros de Evaluacion son instituciones independientes, las cuales pucden ser
empresas o instituciones educativas, asf como personas fisicas, las cuales estdn interesadas
en capacitar o evalvar la competencia laboral de sus trabajadores para que puedan
certificarse. Dichas centros deberdn ser acreditados por un organismo centificador.

En el proceso de certificacién intervienen dos factores: e} administrativo y el téenico. En ¢l
primero, la persona que desee certificarse debe pasar por diferentes etapas y procedimientos
hasta que se certifique, y el téenico, se refiere a la evaluacidn de ta competencia y a la
calidad que debe tener el propio proceso de centificacion.

Con el proceso de evaluacién se busca recoger las evidencias que sirven para que el
individuo demuestre que s competente en una labor. Las evidencias se recogerdn por
medio de la observacién directa del desempeiio del trabajador en su puesto o en
instalacionces similares a éste.

La evaluacidn sc hace en tres fases:

Ira. Plan de evaluacisn: sc refiere a comunicar al trabajador la forma en que va a ser
evaluado.

2da. Integracion del portafolios de evidencias: son las evidencias que tiene el trabajador
sobre su competencia.

3ra. Juicio de competencia: en €ste, se dice si el trabajador ¢s competente o todavia no. de
acuerdo a los requerimientos de la Norma Téenica comparada con las evidencias gue sc
obtuvicron del trabajador.

Es necesario mencionar, que la certificacidn ticne costo, pero para un mayor apoyo a los
trabajadores, s¢ implemento dentro del PMETYC los “estimulos a4 la demanda de
capacitacion y certificacion de competencia laboral™, de la que ya hable antenormente.




Luas personas interesadas en centificarse, pueden ser trabajadores, desempleados y

cstudiantes, pueden certificarse por iniciativa propia o con el apoyo de la ecmpresa en que
trabajan.




3.- CAPITULO 111 COMPETENCIAS LABORALES: LA
EMPRESA, EL. TRABAJADOR, LA EDUCACION Y LA
CAPACITACION.

El constante cambio del mercado productivo y el avance tecnoldgico. hacen surgir el
concepto de competencia laborat, como una forma de hacer al trabajador y a la empresa
mds competitivos dentro de ese mercado, asi como revalorar el trabajo humano, no sélo a
través del esfuerzo fisico, sino también a través del conocimiento, creatividad, adaptacién a
los cambios y capacidad de los individuos.

Todo esto se da en principio en los paises industrializados como Canadi. Australia y el
Reino Unido, en donde la competencia laboral tiene su origen en los cambios técnicos, asi
como en los esfuerzos que los sistemas cducativos de cada uno de estos paises hicieron por
adaptase a las necesidades productivas y sociales propios de su pais.

En América Latina y en nuestro caso en particular, se han tomado como base para la teoria
y la practica o aplicacién de las competencias laborales. las expericncias de los paises antes
mencionados.

En México, una de las principales caracteristicas del sistema de formacién y capacitacién a
partir de las competencias laborales, es que los trabajadores y empresarios, que son los
principales  personajes  del proceso productivo, participan en ¢l disefio, ejecucién y
evaluacién de las normas y programas de capacitacién.

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

3.1. La Empresa.

Como ya mencione en ¢l capitulo anterior, ¢l desarrollo tecnolSgico. las nuevas formas de
organizacién del trabajo y la nccesidad de hacer a las empresas mas competitivas, asi como
mcjorar 1a calidad de produccién, hace pensar en la capacitacién como una estrategia basica
dentro y fuera de la empresa. Fuera porque debemos verla como un proceso penmanente ¢n
la vida productiva del trabajador, y dentro porque implica el mejorumiento de las
condiciones de trabajo, del clima laboral y de los conocimicntos que se adquicren cn ¢l
desempeito del trabajo.

Lo que se busca es que las empresas s conviertan en vias para penerar y conservar el
aprendizaje de los trabajadores y lo traduzcan en beneficios para ambos, entonces, su
sobrevivencia en el mercado dependerd de la innovacidn tecnoldgica, su organizacion v en
la inversién que hagan para el desarrolo de sus recursos humanos.

A pantir de Jos cambios mencionados, las empresas tendridn que concebir a la capacitacion
como una necesidad permanceate para lograr acrecentar la productividad v la calidad.



Por otro lado, gran parte de la poblacién joven que se incorpora al mercado de trabajo
(cuatro quintas partes de las personas que se debian de incorporar al mercado laboral en ¢l
afio 2000, ya lo habia hecha en 1997, con un promedio de 6.8 aios de cscnluridad.r’). ticne
un nivel educativo deficiente, por lo que la via con que cllos cuentan para adquirir
conocimicntos, desarrollar habilidades y destrezas esta al interior de La empresa, por lo cual,
¢sta dltima tiene gran imporntancia en cuanto a su funcion educativa.

Debemos destacar que dentro de las empresas ya no s6lo se da la produccién de un articulo
para llevarlo al mercado, también, al interior se da la creacién de nuevos conocimientos
para los trabajadores, por lo tanto, todo ¢l personal debe estar involucrado en la generacién
de dichos conocimientos.

Para que se dé ese nuevo conocimiento, se deben crear lazos de comunicacién en toda la
organizacién, asi como una estrecha relacién entre todas las personas empleadas.

Frente a esta situacion, ademdas de mejorar la eficiencia y calidad del sistemia de educacién y
capacitacién para elevar el nivel de escolaridad de a poblacidn, y en particular, de los
jovenes que entran al mercado laboral, serd necesario revalorar la funcién cduc.m\.n de la
empresa coma centro de formacién de recursos humanos en nuestra economia.”

Para reconocer el valor educativo de la empresa, se requicre pensar cn estrategias que
vinculen la educacién general v la formacion dentro de Ia organizacidmpara que todos los
individuos tengan la opontunidad de transitar del scctor educativo .ﬂ‘g‘lcrcddk) laboral y
viceversa.,

La competencia laboral resulta de gran impontancia para la empresa cuando se piensa en
vincular ¢l aprendizaje vy el desempeiio del individuo, asi como unir dicho aprendizaje con
los objetivos que persigue La organizacion. Pero, por otro lado, también debemos mencionar
e} problema al que se enfrenta la empresa en su gestion por competencia laboral, el cual es
que su instrumentacion no cs un proceso rdpido, ya que requicre tiempo para hacer una
labor de convencimiento y motivacion, para que todos los individuos que integran la labor
productiva formen parte del proceso. Por lo tanto, se requicre de la participacion activa de
los niveles gerenciales, mandos medios y obreros.

En las experiencias que se ha temido en México, con respecto a la gestion por competencia
laboral en las empresas que han participado. se ha Hevado ticmpos de dos aios 0 mias™, ya
que esto representa un cambio en la cultura organizacional v que tiene que ser asimilado
por cada uno de los micmbros.,

Con la competencia laboral, la empresa obtiene apoyo con respecto al proceso de seleccidn
¥y contratacién de personal, puesto que al contar con un documento reconocido a nivel
nacional, en el que se certifique a la competencia de un candidato a ocupar un puesto, dicho
proceso es mis rdpido, lo que significa menos inversién en hempo y dinero.

2 Q Cit. p.
Aldama Qp_C_u_ p.37
* Mertens. Qp Cit p.9%0
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Desde 1a perspectiva empresarial, el sistema de competencia laboral debe cumphir con ta
mayoria de los temas que en la actualidad son un problema para la gestiéon de la
capacitacién. Es decir, ticne que incorporar las dinmkensiones de cambio téenico y de
organizacién cn las empresas, ticne que ofrecer bases para un aprendizaje continuo, tiene
que dar pardmetsos para la capacitacién de gerentes y mandos medios, tiene que ser a bajo
costo, debe ser un incentive para que los trabajadores se capaciten a través de los
reconocimicntos otorgados, ticne que romper con practicas productivas rigidas que no
permiten que los conocimientos aprendidos en capacitacion se apliquen, debe constituirse a
parntir de redes de intercambio entre empresas.

Por otra parte, las empresas son quienes van a emplear los “estimulos a la demanda™ de
formacién y capacitacién en competencia faboral, para los trabajadores activos y para los
descmpleados.

3.1.1. Vinculo empresa-cscuela

La escucla como subemos, es quien se encarga de formar a los individuos para vivir en la
sociedad y, por tanto, insertarse en el mercado de trabajo.

“La escucla es una institucién en la que se ofrece al ser humano ayuda para lograr el
cumplimiento definitivo de su misién cultural... la escueia puede ser consideranda como
4mbito de formacién humana.”"

Debo mencionar que el mercado taboral es parte de la problematica de la escuela, va que
ésta y su estructura curricular deben responder en gran medida a los requerimientos de la
sociedad y del mercado de trabajo, al que tarde o temprano tendrd que entrentarse el
alumno.

Los cambios que sc generan en el mercado de trabajo, como consecuencia de las
neccsidades de una mejor preductividad, trae consigo, la necesidad de que los alumnos
adquicran compelencias para estar preparados a la hora de buscar trabajo. se espera que
cllos:

™ Scan flexibles

m  Sean capaces de contribuir & la innovacién y ser creativos

= Estén conscientes de la necesidad de aprender toda fa vida

w»  Sean capaces de establecer lazos de comunticacion

™ Scan capaces de trabajar en equipo

™ Secan responsables

w»  Estén animados de un espintu de empresa

»  Adquicran capacidades genénicas B
* Ibig, P. 94
* JOSEF Wehnes, Franz La cwuelay el mundo del trabao. Buenos Aires. 1969, Edit. Nova. p. 11y 13
% Teichler, Ultich. Las exvigenyias del mundo del trabage. En: La Educacién Supenior en el siglo XX1. Visién

ct accidn. UNESCO . Panis p . IS
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Lo que previamente he citado, se reficre al vinculo entre mercado laboral y universidades,
pero es importantc retomar estos aspectos para los trabajadores en activo en su desempeiio
laboral, independientemente de la forma en que adquiricron los conocimientos, habilidades,
actitudes y destrezas para desarrollar su competencia laboral. Esto (dltimo, lo abordaré en ¢l
siguiente apantado en ¢l que hablaré del trabajador.

La misi6én de la escuela, entonces, no sélo es la transmisién de conocimientos acabados,
sino mostrar al alumno la realidad en la que debe involucrarse, para de esta forma adquirir
los conocimientos y habilidades necesarios para su desempefio laboral y personal.

Los pafses que forman parte de la Organizacién para la Cooperacidon y Desarrollo
Econémicos (OCDE), coinciden en que es necesario vincular la educacion y el empleo, ya
que hasta la actualidad existe una gran brecha que los separa, por lo cual surgen las
siguientes situacioncs:

=  Uno de cada tres adultos tiene educacién bisica por lo que los otros permanecen sin
trabajo por mucho tiempo.

=  Con ¢l cambio de la tecnologia muchas habilidades, conocimientos y destrezas de
trabajadores, no sirven para satisfacer las necesidades requeridas por las empresas.

= Existe entre estudiantes y trabajadores una necesidad de  actualizacion  que
generalmente sc¢ ve limitada por no poder combinar estudio con trabajo.

= Las habilidades, conocimicentos ¥ destrezas que son adquindas fuera del proceso
educativo formal no son reconocidos en el sector productivo.

Por los puntos mencionados, se ha buscado implantar mecanismos que vinculen la
educacién y ¢l sector productivo. En el caso de México cstin los Sistemas de
Normalizacitn y Centificacién de competencia laboral.

Estos sistemas representan una via idénea para vincular la educacion que se da en las
instituciones educativas y la que se da en la empresa, ya que se busca crear un lenguaje
conuin, s decir, reconocido por las dos instancias ya mencionadas.

Para pensar en una estrecha relacién entre fa escucla y la empresa, debemos asimilar todos
como sociedad, los cambios que se dan ¢n tomo a las instituciones educativas y en el
mercado laboral, por lo gue es necesano el trabajo en conjunto, de los empresanos,
trabajadores, estudiantes y de los organismos gubemamentales, viendo a la empresa como
una extension de la escuela, lo que hard que cada individuo que la integre adquicra una
competencia laboral con reconocimientoe nacional y transferible de una empresa a otra.
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“El binomio escucla-empresa debe enfocar sus esfuerzos hacia un marco nacional de

competencia laboral en que ambas entidades tienden a Ja misma posibilidad y
a1 . . 33

responsabilidad de preparar a la gente (trabajadores y estudiantes).™

El vinculo entre empresa-escuela debe representar para los alumnos mayores posibilidades
de contratacién al concluir sus estudios; en cuanto a los trabajadores, una mejor preparacion
y capacitacién en el trabajo, y para ambos debe representar un proceso de ensehanza-
aprendizaje a lo largo de toda su vida.

Ejemplos de los esfuerzos que se estdn haciendo en México para vincular estos sectores
son: ¢l CONALEP, las Universidades Tecnoldgicas y el Sistema Nacional de Educuacién
Téenica, quicnes basan la educacién en competencias laborales.

Podemos observar que estos cjemplos, son escasos en comparacién al gran nimero de
instituciones educativas que existen en nuestro pais.

Por tal motivo, debemos reconocer la importancia de vincular la ceducacidon al dmbito
empresarial, como beneficio para un incremento de contratacién de egresados, asi como la
capacitacién de los empleados. Para lograrlo, las empresas deben considerar a la
capacitacién como un beneficio mas que un costo, ademds, participar con las escuelas en
investigaciones conjuntas, asi como asistencia téenicat de la escuela a la empresa y
viceversa.

El resultado de esta vinculacién se verd reflejado en una cultura de capacitacion y de
aprendizaje para toda la vida laboral, tanto para egresados como para trabajadores en
activo, ademds, ¢l alumno podrd adquirir expericncias en cuanto 4l entorno productivo.

3.2. El Trabajador.

En un mercado de cambios y movilidad tecnoldgica, se requiere que el trabajador sca capaz
de incorporar sus conocimientos al proceso de produccion, asi como ser participe en el
andlisis de problemuas y bisqueda de soluciones que obstaculizan ta productividad y la
calidad en la empresa. Por lo tanto, es necesario un trubajo intelectual y creativo de los
individuos; ya no se¢ puede hablar de sujetos pasivos que vean pasar los cambios en la
organizacién del trabajo y la tecnologia, y se queden con los conocimientos gue obtuvicron
con anterioridad y que quizd sean obsoletos. Se debe formar parte de 1a transformacién y la
solucién de los problemas, es decir, un trabajador activo en ] proveso de innovacién,
adaptacion y aprendizaje.

Con la certificacion se busca que la capacitacion sea un proceso que abarque toda fa vida
productiva del trabajador, con la que tenga oportunidud de amphiar sus conocimientos y el

P SALDIVAR Olivier, José Anuro. Fagtores d¢ éanto ¢n 1a vinculacion cimpresa-oxcyucia Competencia
Laboral {ado 4] No. 15.p. 21
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desarrollo de competencias, con las cuales se van a ampliar las oportunidades de superacidn
y desarrollo personal y profesional del trabajador.

Al hablar dcl bencficio que la certificaciébn por competencia tiene para el trabajador,
debemos reconocer la importancia de los recursos humanos. dentro de la empresa, es decir,
revalorar la funcién de éstos dentro del proceso de produccién y de las cxigencias que el
mundo laboral demanda. La certificacién laboral es una forma de revalorizacién del
trabajador.

Un bencficio que ¢l Sistema de Nonmalizacién y Certificacion brinda al empleado, es que
este sistema se convierte cn un puente en ¢l que se¢ da un nucvo esquema salarial,
sustentado en la revalorizacién del trabajo.™* Es decir, la certificacién laboral es una forma
de reconocer ¢l trabajo de los individuos a través de los conocimientos, habilidades y
destrezas que éste emplee para realizarse en su puesto; esto se va a reflejar en un pago justo
de acuerdo ul desempeiio de la competencia laboral.

Con la reforma de Ia capacitacion que se esta dando a través del PMETYC, se pueden lograr
recursos humanos mejor calificados, pero ademds, las relaciones obrero-patronal serdn mas
flexibles y equitativas.

Debemos reconocer, que el mismo trabajador no cree en los beneficios que la capacitacion
trac para su desarrollo, por lo tanto, ¢l sistema de certificaciéon no puede funcionar
aisladamente, es decir, necesita elementos que ayuden a impulsar este nuevo modelo de
capacitacién dentro 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 formacién profesional.

El capital es algo valioso, en la antigiedad se pensaba que una persona con gran capital era
aquclla que tenfa muchas cabezas de ganado. porque capital proviene de la palabra latina
caputcapitis—cabeza. Con la revolucién industnial se pensé que era un gran capitalista el que
tenfa muchos recursos matenales, yacimientos petroleros, nunas, campos cultvables, etc.
Hoy, mwchos pafses nos muestran ¥ Lo condicion del hembre nos lo prucba. que el
verdadero capital de una nacién, esta en sus hombres y mujeres.™

Con la centificacién y normalizacién de la competencia luboral el trabajador podrad ingresar
al mercado laboral independientemente de su formacidn, es decir, sin importar la forma en
que obtuvo los conocimicntos y/o desarrolio Jas habilidades v destrezas de su competencia,
esto le va a permitir la movilidad a otras empresas 0 a otras regiones, lo que conlleva, la
ampliacién de la oferta de empleos ¥ la mejora de las condiciones de trabyjo.

Entonces, con la competencia laboral se va a reconocer ¢l aprendizaje informal que el
trabajador obtenga y que va a demostrur a través de la certificacion, que serd reconocida a

™ HERNANDEZ Jufrez, Francisco. ELpunto dc vista obrero Ens Arguclles .70
3% ABASCAL Carranza. Carlos. El punto de visia smpresanal En Arguclies p 78




nivel nacional. Con esto, ¢l trabajador ticne mayor posibilidad de permanccer en su empleo
o de aspirar a uno de nivel superior, dependiendo del nivel de su competencia, esto trae
consigo, clevar y mejorar su calidad de vida, al tiempo que la empresa sc hace més
competitiva y puede enfrentar los cambios de la globalizacién.

Es ese circulo virtuoso al que apostamos, un circulo de empresas que inviertan mas en su
capital humano, reconociendo que gran parte de su ventaja competitiva radica en los
mejores niveles de calificacién de sus trabajadores. De ahi que sea necesario impulsar una
nueva cultura que ponga €nfasis en la inversién de las personas.

De manera que, el primer recurso de una empresa cs el trabajador, al que en este proyecto
(PMETYC), se le reconoce su capacidad para contribuir al proceso de aprendizaje dentro de
la organizacion.

Se debe hablar de una nueva cultura laboral en la que no sélo se picnse en adiestrar al
trabajador, sino en contribuir a elevar la calidad de vida de éste, a través de valores que le
hagan creer en su desarrollo como hombre y trabajador. En esos valores destacan entre
otros: la responsabilidad, la lealtad. ¢l trabajo en equipo, la libre iniciativa, espiritu de
servicio, el conocimiento de si mismo, etc. Cuando el trabajador se identifique con dichos
valores, verd que su desarrollo como persona se refleja también en su vida familiar y
laboral.

De esta forma, el trabajador pucde acceder a un empleo que le permita aplicar sus
conocimientos y ayudar a la empresa a crecer y ser mas competitiva, Cuando un trabajador
esta concicnte de que su formacién para y en el trabajo es a lo largo de su vida productiva,
verd en la capacitacién la via idénea para superarse no sélo  laboralmente, sino
personalmente, de manera que, pueda desenvolverse plenamente.

Dentro del Sistema de Normalizacién y Certificacién, ¢l trabajador tiene un papel muy
impontante, ya que cn la fase de normalizacién va a ser €l junto con los empresanios,
quicnes van a diseiiar, validar y mantencer actualizadas las normas, de acuerdo a las
necesidades reales del proceso productivo. Esto tiene mucha imponancia, puesto que no sc
va a certificar al trubajador con politicas generadas fuera de su dmbito laboral, sino que
cstas normas van a ser disefias de acuerdo —como ya lo mencione- a las necesidades del
proceso productivo en que s desempeiia el propio trabajador.

En cuanto al papel que jucga cl trabajador en la certificacion, es como candidato a
certificarse. Va a tener que demostrar su competencia ¥ mcjorar su capacidad para alcanzar
los estdndares necesarios de la norma y. de esta forma, certificarse ¥y mostrance ante los
cempleadores como un individuo competente.

* IBARRA Aldama, Agustin. Empresarios vy (rabajadores: fos verdaderos protagonistas det CONQCER.

Competencia Laboral. {afw 1] No. t p. 2
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3.3. La educacién

‘Siempre se ha visto a la educacién como la via méds importante de superacién y desarrolio
del hombre y de la sociedad. En nuestro caso, hablamos de educacién para cl desarrollo del
trabajador y de la empresa.

**A la educacién se le define como el proceso humano social a través del cual se incorpora

al ser humano (individuos, grupos y organizaciones) los valores y conocimicntos de una
. L}

socicdad dada™"’

La cducacién sirve para fortalecer 1os vinculos humanos, es decir, aceptar al otro como un
ser libre, se debe valorar a la educacién para la productividad de vidas mejores, cs
necesario creer en la perfectibilidad humana y en el mejoramiento de los individuos que se
hacen para y con la sociedad.

La rclacion con lu realidad es importante en todo proceso formativo, porque clla contiene
de la enseianza algo mas que simple informacién, sirve para ubicar a cada hombre en un
momento histérico. En este caso, en un momento de transformacion de la vida productiva y
laboral.

Nacer, aprender y ser hombre, es la tarea de todo ser vivo que tenga capacidad de
razonamiento, es decir, del ser humano. Pero, para aprender a ser hombre es necesaria la
educacién, con la cual €ste se va a desarrollar, y por lo tanto, va a encontrar su autonomia.

De mancra, que la educacién tiene un papel muy imponante dentro de la sociedad de
cualquier pais. Con ésti, se ve el progreso v el paso de un tercer 4 un primer mundo, pero
esto serd posible cuando se logre educar a todos los hombres.

Por otra parte, uno de los objetivos de la educacion, es hacemos concientes de la realidad a
travds de la adquisicién de conocimicntos, pucsto que ¢l hombre llega a serlo a través del
aprendizaje, pero no os solo aprender por aprender, s aprender a aprender, aprender a
hacer y, como consccucncia, aprender a ser.

El educar a los hombres representa fa transmision de conocimientos, asi como ¢l ideal de
vida y proyecto de sociedad que cada hombre desea adquirir. Dentro de este proceso
educativo, tiene gran importancia ¢l maestro o instructor, este debe ser una persona que
sepa guiar y fomentar en cl alumno o trabajador un espintu de superacién constante.

Por otra pante, la educacidn es la forma por la que vamos a adquins capacidades bdsicas,
éstas nos van a permitir adquinr otras que tambidn son indispensables para la vida social y
productiva de los seres humanos. Una de esas capacidades gue tiene gran impornancia para
¢l desarrollo del hombre es la de aprender en forma continua, de ésta se generan otras como
la de comunicacidn oral y escrita, ¥ la de razonamiento abstriscto, en donde se adquiere
concicncia del entorno social.

M SILICEO Qp Cut. p. 15
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En la actualidad sabemos, que la educacién no se limita a la vida escolar. ni a una
determinada edad, sabemos que la educacién es a lo fargo de toda la vida, ya que nunca
vamos a terminar de nprc‘ndcr. como lo dijo Savater: el hombre por mis vicjo que muera,
siempre va a morir joven**con respecto a la adquisicién de conocimientos. La educacién la
vamos a recibir o adquirir en diversos &mbitos y ctapas dec nuestra vida y de manera
significativa en el trabujo.

En un pafs como cl nuestro que $c encuentra ¢n un proceso de transformacion, se requiere
contar con un sistema cducativo sélido y de calidad, en el cual se incluya a todos los
mexicanos, Jo cual resulta un reto nacional que nos corresponde tanto a ciudadanos como a
gobemantes.

También, sc¢ requicren en nuestro pais, politicas cducativas que ayuden al desarrollo
sociocconémico, ya que uctualmente los planes de estudio no estén respondiendo a las
necesidades de la sociedad y del sector productivo. Por lo cual, en la empresa se debe tomar
con mucha scriedad la capacitacién y desarrollo del personal.

3.4. Capacitacion basada en competencias laborales

Para enfrentar los cambios que tan reiteradamente he mencionado, es necesania la revisién
del Sistema educativo del pais, pero también, se requicre mejorar el sistema de capacitacién
en el trabajo que se implementa dentro de las empresas.

La capacitacién representa un medio para hacer mds competitivos a los trabajadores, ante
las grandes exigencias del mercado laboral a nivel internacional, dicha capacitacion levard
al individuo a adquirir mejores condiciones de vida vy de superacian constante.

En México hay mucho que hacer en esta materia, ya que la capacitacion no ha tenido la
relevancia que debid tener desde hace mucho tiempo en las empresas. Por lo cual, es
necesario crear una cultura de capacitacion, en la cual la educacidn debe ser 1a filosofia de
trabajo™ para toda lu empresa.

Por lo cual, es necesario buscar modelos que eleven fa calidad de las empresas y el
desarrollo del trabajador y, por consiguiente, acceder a empleos mis productivos, lo que
tracré el crecimiento sustentable del pais social y ccondmicamente.

En 1992, 1a SEP y la STPS, realizaron un andhivis a fa educacion téenica y capacitacion que
se impartia entonces. Dicho estudio revelo: la falta de preparacion de los trubajadores, la
falta de flexibilidad de los programas ante los constantes cambios del mercado laboral,
ademds, Ja falta de compromiso del sector productivo para claborar programas de

* SAVATER, Fermando. Elvalor de educar, México. 1997 IEESA. p. 42
" Op Cit. p. 61
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capacitacién y desarrollo. Por otra parte, también, estaba la falta de interés de los
profesores, asf como escasos recursos didicticos y materiales de apoyo.”

A partir de ese andlisis y para resanar esas dcficiencias, s¢ puso en marcha una prucba
piloto sobre capacitacién basada en competencias laborales, estuvo a cargo del CONALEP.

Desde el cnfoque de lus competencias laborales, la capacitacién esta orientada a los
resultados que deben alcanzar las personas en su desempefio laboral, y no cn los
certificados o diplomas escolares que pudiera obtener.

La capacitacién por competencia laboral esta orientada principalmente a la practica, lo que
convierte a la educacién dentro de fas empresas €n un proceso continuo y permancente, en
donde se le da mayor importancia al ensciiar cémo aprender, que a la simple asimilacion de
conocimientos.

“En este cambio ecsta inscrita la modificacién de los estilos pedagégicos, que deben de
pasar de una I6gica de que para educar hay que enseiar, a una aproximacion de que para
formar se deben desarrollar las capacidades de cémo aprender.”™!

La capacitacién basada en normas de competencia laboral, es un modelo de capacitacion
que esta enfocado a formar personas con conocimientos y habilidudes para el desempefio
laboral, su discio curricular esta basado en las normas téenicas del Sistema Normalizado.
Una de las caructeristicas de este modelo es que debe ser flexible y responder a las
necesidades de los individuos.

El propésito principal de este modelo de capacitacion es desarrollar recursos humanos
competentes, 0 sca. una fuerza de trabajo calificada en una actividad determinada, en
situaciones laborales.

“...una fuerza de trabajo competente es aguella que se compone de personis que, de manera
consistente, realizan actividades de trabajo de acucrdo con las normas requeridas en el
. . I I

empleo con base en una variedad de contextos y condictones.'™

El diseiio de los programas de capacitacién basada en competencia laboral es parecido a los
tradicionales, puesto que se emplean objetivos, estructuras, herramientas ¥ contenidos
definidos, la diferencia radica en que la primer capacitacidn, esta orientada en funcién a los
resultados, en cambio la capacitacién tradicionul se onenta principalmente, a los aportes
para ¢l trabajador. Entonces, en la capacitacién basada en competencias, las  pormas
técnicas son la base de la plancacién.

“ ARGUELLES. Antonio. La extratepia de Ménice para Ja fommaion » sapacitacion hass INK1 SN ]
laberal, En: Formacion basada en competenaia laboral Situavion actual ¥ pepspestis as. Mevico. OIT

CINTERFORD. p . 204
‘U Mertens. Op Cit, p 8$
“ FLETCHER, Shirley. Discito d¢ capacitacidn basada on competencias laborales. Ménico Panorama. 1997 .

p. 14
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El método* para la elaboracién de programas de capacitacién por competencia laboral tiene
como apoyo teorias psicolégicas y pedagégicas. que ayudan a comprender el marco
conceptual.

Dentro de la psicologia encontramos dos teorias: el constructivismo y ¢l cognoscitivismo.

EL constructivismo son los procesos cognoscitivos construidos por la persona al recibir
nueva informacién y con la que ya tenia, lo que hace del proceso de enseftanza-aprendizaje
un resultado de una interaccién de capacidades innatas, y la informacian que se recibe del
exterior, es decir, ¢l aprendizaje sc¢ da a través de la organizacién del conocimiento en
estructuras y ¢n las reestructuraciones que son resultado de la interaccidn de las estructuras
previas y la nueva informacion.

Lo anterior, deja de lado el papel pasivo al que siempre se ha visto al alumno, en este caso
al trabajador, con la capacitacién por competencia laboral se busca que ¢l emplecado vaya
estructurando sus propios ritmos de aprendizaje, ademds, elevar su nivel de competencia.

El cognoscitivismo analiza los procesos cognitivos en ctapas, las cuales van representando
escalones dentro del proceso enseianza-aprendizaje. ¢s decir, que cada informacién nueva
que se recibe va actuando sobre los registros de informacién que ya se tenian. Los
conocimicntos previos condicionan el camino que seguirdn las nuevas cxperiencias, es
decir, la informacién que ya se tenia sirve de base para asimitar y acomodar la nueva que
provicne del exterior. De manera, que la ensenanza lleva a la persona a niveles de
desarrolio progresivo, 1o que hace que ¢l aprendizaje sea significativo,

El aprendizaje significativo es aquel que puede relacionarse sustancialmente (lo més
impontante y no al pic de la letra) con lo que ¢l alumno ya sabe, dependiendo de su
motivacién por aprender, asi como por los contenidos del aprendizaje.

E! sustento pedagégico de este método son la didictica, 1a tecnologia cducativa, el
aprendizaje significativo, el constructivismo y la calidad totl. A partir de esto, la
pedagogia es la encargada de la claboracién de los programas de capacitacion basada en
competencias laborales.

“El método propuesto pretende proporcionar al proceso de ensenanza-aprendizaje la
clarificacién de elementos o agentes que intervienen en la capactiacion vinculdndolos con
los elementos propios de la norma de competencia ¥ las necesidades particulares de
capacitacion de las empresas.”™"

La metodologia para elaborar 1os cunos esta basada en diversas concepeiones pedagdgicas,
como:

a) La didactica: va a influir en el método instruccional elegido. De la diddctica se toma el
concepto de curriculo que es ¢l plan que conduce el proceso de enseilanza-aprendizaje;

4 Andlisis ocupacional y funcional ot trabajo. CONOCER. Espada. Cumbre Iheroamencana. 1998 p . 120
* Este métado cs ¢l que sc siguid para instalar la capacitaion hawuda en competencias laborales encl
CONALEP.
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dentro de este proceso diddctico se cumplen tres momentos: la planeacion, la cjecucién y la
evaluacién para que el participante del curso reciba la centificacién de la competencia.

b) La tecnologia cducativa: son técnicas que se basan en investigaciones educativas
cientificas y que se pueden aplicar al campo de la educacién, lo que permite aplicar estas
técnicas a ia organizacién de las actividades de la capacitacién de manera que pueden ser
transmitidas y comprendidas. La tecnologia educativa se apoya en tres campos: la
psicologia del aprendizaje, el enfoque cibemético® y la comunicacién.

El método toma en su conformacion a la tecnologia educativa, porque con la capacitacion
basada en competencia laboral, sc pretende que ¢l pais cuente con recursos humanos
calificados que demanda la transformacion, la innovacién tecnoldgica y la competencia en
los mercados globales.*

c) Aprendizaje significativo: mediante la realizacién de aprendizajes significativos, la
persona va enriqucciendo sus esquemas, dando paso a un crecimiento intelectual y
personal.

El método se basa en el aprendizaje significativo porque se propone resolver en pante el
problema de la desvinculacién entre el sisterna de formacidn-capacitacion y el aparato
productivo. {.o anterior se logra mediante la identificacién y establecimiento de Normas de
Competencia que se ajusten a las necesidades de capacitacién panta definir los contenidos
de la formacién.*

El aprendizaje significativo se verd reflejado en los resultados que el trabajador demostrard
al centificarse segun los requerimientos de una norma, ya que las evidencias que se recogen
son la respuesta de la reestructuracién que el trabajador hizo con los nuevos conocimientos
y los que ya tenia antes del proceso de capacitacion.

d) Concepeidn constructivista: apoya al método en el replantcamiento curricular en donde
se¢ pretende que cl individuo aprenda a aprender sobre contenidos significativos: a la
identificacién de las diversas necesidades de alumno en el proceso ensenanza-aprendizaje;
a la rcorientacion del instructor como factlitador de aprendizaje, y no sélo como trasmisor
de conocimicentos.

e) Calidad total: referida al mejoramiento v calidad de produccidn a través de gente capaz
y competitivit. Para hacer esto, se necesita el compromiso del trabajador como ser humano,
es decir, en donde se involucre ta libentad del hombre, como ser perfectible, lo que lo hace
ver a la educacién de formz continua v significativa. La calidad total involucra la
afectividad del trabajador. Por lo tanto, para hablar de crecimiento productivo, debemos
hablar también de crecimiento personal ¥ profesional de los trabajadores.

“Oopcit. poa22
* Se refiere a los s de ac16n ¥y de conurol de los seres vivos y de tas miquinas.
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A continuacién voy a mencionar el método al que me he referido:

1.

N

Determinacién de neccesidades de  capacitacién del sector productivo y de
servicios.

Verificacién de necesidades con la oferta y politicas de capacitacién del
CONALEP.

Identificacién y revisién de las normas téenicas de competencia laboral.
Determinacién del nombre del curso.

Diseiio del objetivo general.

Disefio de contenidos y determinacion de médulos y/o unidades de aprendizaje.
Determinacion de objetivos particulares.

Determinacién de objetivos especificos.

Estructuracién de criterios de evaluacion.

. Disefio de a cana descriptiva.

. Adquisicion o claboracién de material didictico.

. Verificacién y propuesta de equipamiento y/o adaptacidn.
. Definicién de las caracteristicas del candidato.

. Definicidn de las caracteristicas del instructor.

. Imparticién del curso de capacitacion.

. Aplicacion de la evaluacién.

. Operacién del proceso de retroalimentacién.
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4.- capiTuLO IV DISENO CURRICULAR Y COMPETENCIA
LABORAL

La elaboracién de programas cducativos y de capacitacién es un proceso en el que se tienen
que tomar en cuenta los cambios sociales, culturales y tecnolégicos por los que a traviesa
un pafs, para de esta forma responder a sus necesidades a través de la educacién. El
contenido de toda estructura curricular que se pretende ensehar al individuo (estudiante o
trabajador), debe responder a ta ocupacién presente o futura que éste tenga; presente en el
caso del trabajador, al cual se le debe dar una capacitacion para el trabajo, y en el futuro
para cl estudiante.

“... el dmbito del curriculum como expresion cducativa del siglo XX ofrece categorias y
formas de reflexi6n particulares que permuten pensar los temas de la educacién, y
fundamentalmente los planes ¥ programas de estudios desde la 6ptica de recuperar tanto las
necesidades del empleo, como los procesos sociales y los sujetos de la educacién. ™™

La organizacién curricular debe darse de una forma integral, que posibilite al individuo la
comprensién del contenido, para que de esta forma, sea capaz de analizar y dar solucién a
los problemas a los que se quiere dar respuesta en ¢l proceso productivo. Esto es lo que se
busca con la capacitacién basada en competencias laborales, ex decir, hacer del trabajador
un individuo que participe activamente cn el andlisis y solucion de problemas de una
cmpresa.

Anteriormente mencione la necesidad de hacer planes de capacitacion flexibles, para que el
trabajador pucda alternar trabajo y estudio. Para esto se tomaron los principales aspectos
del discfio curricular modular, aspectos que mejor se adataban a las necesidades para
claborar programas de capacitacién.

Se menciona a grandes rasgos las caracteristicas de la organizacion por materias, por dreas
y mdés detallado el curriculum modular, para poder distinguir y comprender el por qué éste
dltimo se adapta mejor al disefio de capacitacidn basada en competencias laborales.

4.1. Organizacion por materias

La organizacién curricular por materias es la mas antigua y la que mis se utiliza en todos
los niveles educativos, para ta elaboracion de planes vy programas de estudio. Es tendiente a
mantener un orden vertical de las asignaturas y horanos rigidos.

En este tipo de curriculum se tiene la idea de que todos fos alumnos aprenden de la pusma
manera y que ticnen un mismo ritmo. Por otra parte, sélo se ve la pasividad del individuo,
asf como, su habilidad para memorizar y reproductr ¢l conoctmiento.

* MARIN Méndes. Dora Elena Lafonnaion protesional ¥ ¢l curngulum ymivermitanoe Méxco. iana.
1993, p. 11. En: Planteanmuento y andlists de alternatinas para la utilizacidon de Normas Técnicas de
Compcetencia Laboral en la claboracion de programas educativos. Méaico CONOCER Consejo Consutuvo.
1998. p . 87



Las materias generalmente, se encucntran aisladas, por lo que cada una ticne su propio
centro de interés, de esta forma, se creca una organizacién cerrada en la que no se busca
relacionar las materias. Como consecuencia, un mismo contenido resulta estudiado en
difercntes ciclos sin una distincién de los objetivos.

Este tipo de organizacién tiene como base dos modelos:

- Mecanicista: en este modelo, la actuacién del alumno es pasiva, es decir,
simplemente recibe el conocimiento ya acabado.
- Activista-idealista: el mismo alumno crea su propia realidad, asi, el conocimiento
ocupa un lugar subjetivo, alejindose de la realidad exterior.
Por lo tanto, se hace mas notable el alejamiento de la escuela y la sociedad., entonces, nos
damos cuenta, que este tipo de organizacidn sélo busca transmitir ¢l conocimiento a un

alumno pasivo, que s6lo recoge la informacidn y la almacena. Ademads, no toma en cuenta
los problemas de la realidad, por fo que se transforma en una estructura cerrada.

4.2. Organizacién por dreas

Este tipo de organizacion es el resultado de la necesidad de superar las deficiencias de la
organizacién por asignaturas, es decir, superar la fragmentacién de los contenidos.

Con el diseiio por drcas, se mantiene un tronco comun para la formacién, en donde el
alumno puede escoger, posteriormente, una especializacién. Ademds, hace factible la
integracién de las materias, lo que permite pensar en una relacién entre escucla y sociedad.

Entre sus principales caracteristicas cncontramos:

- Estrecha relucién entre matenias

- Un tronco comun para la formacién ¢n un drea

- Diseilo del curriculum a partir del concepto de ciencia y disciplina
- Se da relacién entre trabajo intelectual y manual

- Toma en cuenta a la sociedad.

4.3. Curriculum modular

La organizacién modular ticne como objetivos  desarrollar capacidades, actitudes y
destrezas que ayuden al individuo (trabajador y alumno) a desempeiiar una labor. Dichos
conocimientos y habilidades son aplicados a realidades concretas, 1o que permite que el
sujeto forme parte de la identificacion, andlisis v solucién de un problema real. *Con el
sistema modular se pretende integrar docencia, investigacion y servicio; al abordar los
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problemas concretos que afronta la comunidad y que tiene una relacién estrecha con el
quehacer profesional.”™’

Con los diversos médulos que conforman el curriculum, el individuo tiene total libertad de
ir construyendo su propio plan educativo, de acuerdo a su ritmo de aprendizaje, lo cual le
permite tener un proceso educativo durante toda su vida profesional.

La evidente scparacién entre escuela y sociedad, aleja al individuo de la realidad, con la
organizacién modular, se busca dejar atrds csa scparacion, ya que cada médulo pretende
que cl alumno actie sobre los objetos para transformar su realidad. A lo que se llama
objetos de transformacién, es a los problemas en entorno del sujeto, a los que debe dar
solucién.

Esta transformacién, lleva a que ¢! alumno o trabajador sca un individuo activo, que
participe en la toma de decisiones de su empresa o entomo social, con esto se pretende, que
sé de la integracién o vinculacién entre 1a teoria y la prictica. Lo cual, nos lleva a pensar en
la colaboracién mutua (escuela-sociedud) para hacer programas educativos que respondan a
la realidad y a las necesidades sociales y productivas.

La organizacién modular no s6lo influye en ¢l proceso de enseifanza-aprendizaje del
alumno, sino también, en ¢l profesor, quien yia no es visto como autoridad, mdis bien es
visto como un micmbro mas del equipo de trabajo. Es decir. la figura del maestro o
instructor ya no es la de simple transmisor de conocimientos, mas bien ¢s quien orienta al
alumno para encontrar solucién a problemas.

Un aspecto muy importarte a considerar en {os sistemas modulares es el establecimiento de
vinculos pedagogicos entre ¢l profesor y el alumno, que superen los tradicionales roles de
dependencia y autoritarismo... para establecer un vinculo de crecimiento de las dos pares
del binonuo profesor-alumno.**

En gencral, la organizaciéon modular intenta terminar con la brecha que eaiste entre la
escucla y la sociedad, buscando vincular a ambas, tomando en cuenta las necesidades de la
segunda para que la escucla organice su estructura curricular.

El curriculum modular intenta integrar la teoria y la practica, to que permite alcanzar el
conocimicnto a través de los objetos de transformacion. Los objetos de transformacion son
problemas reales a los que el alumno debe buscar una solucién, 1o cual, hace que se generen
conocimicntos cuando se actia sobre ellos. Esto permite que se tenga una vision realista de
la sociedad.

De tal manera, que el aprendizaje es un proceso de transformacion®, en donde las
estructuras van desde las més simples a otras mas complejas. El curriculum modular, con
sus objetos de transformacién, pretende integrar cl contenido de las materias con formas

" PANZSA, Margarita. Enscidanza modular_En: Perfiles Educatinos No 1 CISE-UNAM Méxnico 1981, p
40
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que hagan posible su articulacién; esto permite al sujeto reconocer y actuar ¢n su entomo
(realidad), por medio de la asimilacién y acomodacién (Piaget). Esto es, el individuo serd
capaz de observar, criticar y transformar su realidad, de esta manera, no va a actuar
pasivamente ¢n el proceso educativo. Por lo tanto, sc le debe dar al alumno conocimientos
que lo ayuden a comprender el proceso histérico en el cual vive y, de esta manera, pueda
crear esquemas nuevos y diferentes a los que ya tenfa.

Al hablar de curriculum modular, debemos saber que el médulo es una via de ensefianza,
que conticne situaciones de aprendizaje y que requiere de algunas horas. El médulo es un
proceso de investigacién plancado para que ¢l alumno se enfrente a problemas concretos de
la realidad.

Como medio de enseiianza, el médulo responde a cuatro criterios:

define situaciones de aprendizaje

ticne funcién propia y objetivos definidos

propone controles para orientar al estudiante

se puede integrar a situaciones de aprendizaje diversos™

B

Los médulos, gencralmente, estdn centrados en cl estudiante, por lo que los objetivos deben
organizarse en funcién del estudiante y deberdn hacer mencién también, de las
competencias, actitudes y el saber hacer y saber ser que el individuo debe dominar al
terminar ¢l médulo.

Todos los médulos deben contar con pruebas, que ayuden a conocer ¢l avance de los
estudianies, asf como conocer los conocimientos, habilidades y actitudes que ya posee, v

que por lo tanto, no le serdn enseiados; dichas pruebas son dtiles para vernficar que el
individuo domina los objctivos al finalizar ¢! médulo.

Para hacer las evaluaciones antes mencionadas, se requieren tres tipos de prucbas: la de
ingreso, las intermedias y la prucba de salida.

4.3.1. Organizacion

El médulo estd integrado por tres partes:

Sistema de entrada ——» cuerpo del médulo ———»- sistema de salida

% L. D. Hainaut, ct al. Programas de estudios v educacién permansate, UNESCO. 1980. p . 236
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a) Sistermna de entrada

En este sistema, el estudiante debe escoger el mddulo segilin la formacién que desea
adquirir, teniendo en cucnta Jos conocimientos previos que debe tener, asi como el nivel del
médulo al que espera ingresar. Despudés de la eleccién, el individuo conoce las actitudes,
aptitudes y conocimientos que adquirird al terminar.®

En cl sistema dc entrada, se someterd a un test previo o test de ingreso, con ¢l cual, podra
saber si posee las competencias para cursar dicho médulo o escoger otro. Es decir, si el
estudiante no domina las competencias contermpladas (requisitos previos) para ese médulo,
puede ingresar a uno de nivel mds bajo, para adquirir dichas competencias.

b) Cuerpo del médulo

Consta de un grupo de submdédulos que corresponden a objetivos. A su vez, e] submédulo
esta formado por cuatro partes:

1. Informacién destinada a:
a) Poner al estudiante en situaciéon
b) Informarle los objetivos del submédulo
c) Proporcionarle estructuras anteriores para preparar su aprendizaje
d) Darle 1a opcién de varios caminos que se le presentan®

2. Situaciones en las que ¢l estudiante reahiza actividades para alcanzar los
objetivos.

3. Una sintesis

4. Una prueba intermedia para que ¢l estudiante verifique que ha alcanzado los
objetivos del submédulo, o si es conveniente regresar a una unidad de
recuperacion.

c) Sistema de salida
Este sistema lo podriamos ver como una sintesis gencral, que s¢ hace a través de una

prucba final sobre todos los objetivos, es decir, comprobar si ¢l estudiante ha logrado
alcanzar lo que se esperaba, 1o que lo llevard a pasar a otro médulo; o tal vez no asimilo la

Y Ibid. p . 254

*Un caso en cl que se trabaja con una organizacion mandular es en la UAM-Xovhimilcol en donde el alumno
no escoge ¢l médduto proplamente.

Cuando jos costudiantes ingresan a la universidad. todos cursan un mimestre (madulo}, gque ey e Tromwo
Interdivisional en donde el alumno conoce las caracterishicas del ustema modalas; despuds se cuna en dos
trirnestres ¢l Tronco ivisional en ¢l que ¢l estudianic va inworperamdo conoctmientos gencrales. de las dreas
cn las que se encucntra la cartera por la que estaanteresade Finalnwente, ingresa al Tronco de carrera y se
cnfoca a estudiar {os problemas u obyetos de transformacion de s tuturo quehacer profesional, el cual esta
integrado por nueve madulos, los cuales conresponden cada uno a un obicto de transformacion
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totalidad de los objetivos, por lo que deberd reanudar el méduio o sélo algunos
submédulos.

Ademiés de la prucba final, ¢l sistema de salida esta compuesto por un proceso dec
orientacién encaminado a las recuperaciones y propuestas para clegir el siguiente curso.

Para concluir, el sistema de centrada brinda informacién a cerca de los conocimientos y
habilidades que ¢l individuo posee y dc las que va a adquirir al finalizar, el cuerpo del
mdédulo es en donde se da el proceso de ensciianza-aprendizaje y ¢l sistema de salida para
verificar si se alcanzaron los objctivos plantcados.

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

4.3.2. Instrumentos

Los médulos requicren instrumentos que sirven para apoyar y organizar la formacién y la
informacién. Esos instrumentos son: gufas, programa pedagégico y las prucbas.

a) Las Guflas

Existen tres tipos de gufas, una para el profesor, otra para el estudiante —quizd esta
diferencia no es necesaria, ya que mucho de lo que contiene la guia del profesor se
encuentra en la det estudiante- y por tiltimo, fa guia general.

Entonces cada médulo debe tener una guia modular, en la cual se le facilita al estudiante
informacién para aprovechar mejor el curso.

En la guia encontramos las especificaciones que son una descripeién breve de:

@ La poblacion destinataria
<« El nivel del curso (clemental, medio, superior o avanzado)
< Su orientacidn (general, téenica o particular)

También, contiene la descripcidn de los objetivos que el estudiante deberd haber alcanzado
al finalizar ¢l médulo v 1os requisitos previos para entrar. La guia modular deberd contener
un modo de empleo para informar de las instrucciones para el curso, ¢l material necesario y
el indice. Esta parte, también sirve para onentar al individuo en cuanto a la organizacién de
su trabujo v de su tiempo.

En cuanto al profesor, la guia le puede onentar en la administracién de la enseianza, cémo
preparar las sesiones, materiales didacticos y medios para que s¢ de la trunsferencia de
conocimicentos.
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En la gufa general, se establecen las finalidades de formaciéon de cada mdédulo, los
requisitos previos gencrales, los pasos obligatorios (mdédulos obligatorios), los pasos
sugeridos respecto a las partes libres. *2

b) Programa pedagégico

En el programa pedagdégico sc definen las situaciones de aprendizaje y la manera de aplicar
lo que sc adquirié, ademas, presentard los documentos y material que el estudiante requicra
para cl curso.

Las situaciones de aprendizaje, tienen que ir acompafiadas de una introduccidn, que sirve
para motivar, captar la atencién y dar a conocer los objetivos por los que se presenta dicha
situacion, es decir, a los que se pretende llegar con ésta.

... las situaciones de aprendizaje podrin ser muy diversas... es la organizacion de los

contenidos y de las actividades de aprendizaje lo que constituye la sustancia de la
Lo 53

organizacién modular.

¢) Las pruebas

Las prucbas son una forma que se da a los conocimicntos y habilidades aprendidos para
exteriorizarse 'y asi ser observados y evaluados, dicho de otra forma, la prueba e¢s un
procedimiento para verificar la modificacion del ser del individuo, después del proceso de
enscianza-aprendizaje.

La prucba también sirve para conocer los conocimientos, destrezas y actitudes nuevas que
el individuo adquind, asi como el alcance al aplicarlas en una situacién real, es decir, el
dominio que tiene de cllos.

Existen cuatro tipos de pruebas:
I.  Entrada: conocer las competencias previas requeridas
2. Previa: evita que el estudiante ingrese a un mdédulo para prender cosas que ya
sabe
3. Intermedias: orientan al estudiante para saber si va cubriendo tos objetivos
4. Final: conocer si se adquirieron las competencias deseadas al final del médulo

2 Ihid, p . 260



4.3.3. Aplicacién

Para poder poner en marcha una organizacién modular, es necesario, prepararla
cuidadosamente. Una de las caracteristicas de la estructura modular es que sus clementos
forman unidades completas por s{ mismas, pero a su vez, estdn articuladas en Ia
organizacién de una manera flexible.

Sc deben seialar los objetivos y requisitos previos de cada médulo, asf como los trayectos
posibles para que el estudiante pueda cursarlos, también, se deben realizar los médulos y
las pruebas de cada uno.

Para realizar lo anterior, se debe hacer un anélisis de los contenidos de la ensefanza y sus
objetivos; no podemos pensar en sustituir a la organizaciéon tradicional, con una
organizacién modular mal plancada o improvisada, puesto que lo que se busca, es que este
tipo de estructuracién promueva cambios profundos en cuanto a la educacién tradicional
quec conocemos.

Por lo tanto, la organizacién modular, debe ser elaborada minuciosamente, para que pueda’
brindar al individuo la flexibilidad que la caructeriza, y éste pueda adquirir la formacién
que desea o necesita, Esto permite a la persona altemar trabajo y educacion.

Debe comprenderse todo el interés de esta gran flexibilidad de horanio y de proporciones de
actividades en la integracion del estudio y del trabajo, del aprendizaje y de su explotacion.
Esta flexibilidad hace posibles una modificacion de los contenidos de a educacién y una
reorganizacion de los programas compatible con un sistema de alternancia de la educacidn
y del trabajo en el Que ¢l propio estudiante establecerd su programa de estudios en funcién
de sus necesidades.

Asi, pues, la organizacién modular permite que la educacidn sea mis abierta y flexible a las
necesidades reales de los individuos y, por lo tanto, de la sociedad.

A continuacién se presenta un cuadro comparativo de la ensefanza tradicional y la modular
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Ensenanza tradicional Sistema modular
El alumno es un sujeto pasivo, s6lo receplor| El alumno es quicn propone su aprendizaje

de la informacién. al enfrentarse a problemas reales.
La realidad no es tomada en cucnta. La realidad cs el punto de partida para el
aprendizaje.

S6lo hay malerias y contcnidos abstractos] El contenido del aprendizaje, son situaciones
que, gencralmentce, no ticnen aplicacién real. jreales a  las que se  busca  encontrar
soluciones cicntificas.

El aprendizaje s una forma de acumulaciénj El  aprendizaje e¢s  un  proceso  de

del conocimicnto. investigacion cn donde se da la busqueda y
la ordenacién de conocimientos nucvos.

La educacién tiene cicrtos limites (edad.|La educacién es un proceso permanente.
planes de estudio, ctc).

El alumno no puede ser capaz de plancar su El alumno dirige su linca de aprendizaje de

propio aprendizaje. acuerdo a sus necesidades ¢ intereses.
Estimula la individualidad. Da mayor importancia al trabajo ¢n equipo.
El  maestro  es  un transmisor  delEl macstro es el guia ¢n ¢l proceso de
conocimicnlos. aprendizaje. o B

Aunquce he hecho referencia a la organizacién curricular en general, se desaibe con mayor
profundidad la modular, porque todo ¢l proceso de la capacitacion basada en competencias
laborales ticne como base programas modulares que ayudan al individuo a desarrollarse
tanto en ¢l trabajo como en el estudio, ya que se pueden alternar ambas actividades;
ademas, se puede identificar un programa o modulo de acuerdo a las necesidades de cada
trabajador, todo esto permite que este ultimo adquicra y acumule conocimicntos y, por lo
tanto, una mayor competencia en un campeo laboral determinado.

Es impontante mencionar, que si bien se toman fa mavor parte de las caracteristicas del
sistema modular para la claboracion de planes de capacitacion, este tipo de organizacion
tienc algunos aspectos que no se adaptan, como es ls capacidad de investigacon que se
pretende se de en ¢l alumno; ya que esto no ex posible en el caso del trabajador, puesto que,
se busca con la capacitacién un resultado concreto.

En cuanto a la empresa, cl sistema modular permite detectar las necesidades reales de la
organizacion, ya que cada médulo parte de un objeto de trussformacion. En 1o que se
refiere a la educacion, la ensehanza modular permile que ésta responda a las necesidades de
la sociedad, ya que este tipo de organizacion permite la flexibilidad v la continuidad, es
decir, es una forma de que toda o la mavor parte de la poblacion tenga acceso a la
educacion y al conocimicnto durante toda su vida.
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Con lo anteriormente cxpuesto podemos entender porque en la capacitacién basada en
competencias laborales, se adoptaron sistemas curriculares modulares y flexibles, lo que
permite atendcer las necesidades de los empleados. En este tipo de planes educativos, es mis
sencillo renovar un médulo cuando asi lo requicre ¢l proceso de capacitacién, lo que
implica menor gasto en dinero y ticmpo.

*... cuando la estructura del sistema s¢ basa en mddulos, existe flexibilidad y mayor

facilidad para adecuar sus contenidos a las necesidades especificas del cambio tecnolégico
. . - . . . whS

o de cambios en los sistemas de organizacién y gestién de la produccién.™”

Lo anterior, significa que el curriculum no sélo debe transmitir conocimientos y desarrollar
habilidades en los alumnos o trabajadores, sino que esta prictica (ensefianza-aprendizaje),
responda también a las necesidades del sector productivo en donde se  ejercerdin dichos
conocimientos y habilidades.

En México existen deficiencias en el sistema de capacitacién y formacién de personal,
como son: la baja preparacién de los trabajadores, la falta de flexibilidud y deficiencia de
los programas, asi como la nula participacién del sector productivo en la elaboracién de
€s0S progrimas.

El Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica (CONALEP), junto con las
direcciones generales de Educacién Tecnol6gica Industrial y los Centros de Formacién para
¢l Trabajo, se encargaron de formular prucbas piloto de programas de capacitacién basada
en competencias laborales. A partir de los resultados, el CONALEP diseiia programas para
empresas que sc los requicran.

La organizacion del curriculum modular tiene como finalidad, seguir cducando a las
personas, sobre todo adultos, que requieren combinar trabajo con estudio y llevar su propio
ritmo de aprendizaje. Este tipo de planes estd orientado a los resultados que se establecen
en la centificacion de la competencia laboral, lo cual ofrece al individuo contar con un
documento formal que reconozea sus conocimientos, habilidades, actitudes v destrezas al
desempeiiar una labor.

La organizacion modular, como ya lo habia mencionado, permite al individuo alternar
estudio y trabajo durante toda su vida productiva, esto le ayuda a progresar en el dmbito
ceducativo y cn ¢l laboral, mejorando ¢l nivel de su competencia, lo cual trae como
consccuencia un nivel de vida mejor.

En nuestro pais. ya son muchas las empresas que trabajan con i capacitacidn basada en
competencias laborales, disefiando programas a pantir de médulos, y que ademds, forman
parte de los centros de evaluacién para la certificacion de competencias laborales.

3 [BARRA Aldama. El sistema normalizado de Competencia Laboral, En: Arguclies. P42
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La principal caracteristica del disciio modular es su flexibilidad de 1a cual voy a hablar a
continuacién:

En la capacitacién por competencia laboral se habla de la flexibilidad de los programas que
s¢ ecmplean para esta actividad. Este tipo de planes de estudio le dan gran importancia a la
interaccién entre educacién y sociedad (educacidn-empresa), su planeacién va encaminada
a los intereses y aptitudes del alumno y a las demandas de la sociedad.

Estas son alg;mas razones que hacen posible el disciio curricular flexible, segin Edna
Serrano Luna

v"  Respondc a nccesidades ¢ intereses de los alumnos

v  Crea autonomia en ¢!l estudiante, ya que lc permite scleccionar las lineas
curriculares (médulos o asignaturas).

v Ofrece opciones de formacién profesional congruentes con ¢l constante cambio
dentro del mercado laboral.

v Adopta estrategias innovadoras de aprendizaje y evaluacién entre escucla y sector
productivo

Por lo tanto, cuando se disenan los planes flexibles, se busca que los estudiantes se puedan
incorporar al mercado laboral, al tener en cuenta los cambios en ¢l ambito productivo. Este
tipo de planes pone mayor énfasis en la adquisicién o desarrollo de una competencia
profesional de los alumnos, ... la estructura flexible es la que mejor se adecua cuando se
desea orientar ¢l curriculum al desarrolio de habilidades para el trabajo.”*” De tal forma,
quc la sola adquisicion y asimilacién de conocimiientos no es la gnica formaciéin que se
debe dar al alumno, también, debe adquirir habilidades y destrezas para el trabajo.

Estas habilidades se manificstan en:

= Autorregulacion: es la capacidad del estudiante pura mancjar el ritmo de su
aprendizaje.

Habilidades de aprendizaje: capacidad de aprender significativamente.
Comunicacién: capacidad para expresar ideas y puntos de vista.

Trabajo en equipo: capacidad para interactuar con terceros.

Solucién de problemas: capacidad para identificar, analizar y solucionar problemas.

384890

Por otra parte, las principales caractenisticas de este tipo de estructuras cummiculares, son:

=  Flexibilidad en ¢l tiempo de aprendizaje, es decir, el alumno puede administrar ¢l
tiecmpo de estudio, de acuerdo a sus requerimientos.

* LUNA Secrrano, Edna. Bencficios v requenmientos de Jos plancs de estudio ficuble on 1a Ungversidad En
Diaz Barmiga. Angel (coordinador). Cmmdum._c.shuum_,nhmx&nﬂmn_n Mduco. COMIE

CESU-UNAM. ENEP-IZTACALA. 1997.P.
3 Ihig. p. 110
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= Orientar sus estudios de acuerdo a los conocimientos requeridos en su profesién y a
las necesidades del mercado laboral.
=  Se propicia el vinculo entre escuela y sociedad.

El papcl del alumno o trabajador, es el de planificador de su propia Ifnea de aprendizaje, lo
que le permite responder a sus necesidades ¢ intereses.
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5. CONCLUSIONES

La capacitacién en nucstro pais no es algo nuevo, en la Ley Federal del Trabajo, se
manificsta como obligacién dar capacitacién y adiestramiento a los empleados, lo que ha
pasado desapercibido, ya que se piensa que ésta, es sélo un gasto intitil, que no trae consigo
beneficios. Aunque se haya querido diferenciar la capacitacién del adiestramiento, en la
priictica no hay diferencia alguna.

En ¢l presente. ¢l mercado productivo enfrenta cambios  tecnolGgicos, sociales y
econémicos; no sélo en el dmbito nacional, sino también intemacionalmente, por lo que las
empresas que deseen consolidarse, deben pensar en la mejora continda de sus productos y
servicios. Por lo tanto, mejorar su calidad y productividad, a partir de su capacidad de
innovacién, adaptacién y aprendizaje.

Ante ese ambiente mas competitivo, se deben buscar estrategias para aprovechar mejor los
recursos con que cuenta la empresa, sobre todo los recursos humanos. Es decir, toda
organizacién que cuente con trabajadores concientes de los cambios y que sean capaces de
adaptarse rdpidamente a cllos, asf como participar activamente en el andlisis y solucién de
problemas; es una empresa que puede responder a las exigencias del mercado. Pero, para
formar a personal con esas caracteristicas, debemos pensar en que la capacitacién ya no es
s6lo una obligacidn, sino una necesidad.

En un pais como el nuestro, la capacitacién debe ser vista en las empresas, como un
beneficio, con la cual se van a formar empleados capacitados y calificados para realizar una
labor responsable. lo que aytida a la empresa en su desarrollo. Aunque no se deben dejar de
lado los problemas que la capacitacién viene arrastrando y a los que hay que buscar
solucién.

El Proyecto de Modemizacién de la Educaciéon Téenica y la Capacitacion (PMETYC), no
s6lo busca revalorar en los individuos su trabajo fisico, sino tumbién, ¢l intelectual, asi
como ¢l proceso de aprendizaje que se da dentro de las empresas. Dicha revalorizacién se
va a hacer a través de la certificacion de competencia laboral de la que, como ya vimos en
este trabajo, esta a cargo ¢l CONOCER.

Con las competencias laborales se reconoce la capacidad de un trabajador para lograr un
resultado a traveés de sus conocimientos, habilidades y destrezas que se aplican a la hora de
calizar su labor. Un beneficto  para la empresa vy el trabajador, ¢s que se centifica de
acucrdo al nivel de competencia del individuo. lo que permite que el sector empresarial
reconozca sus conocinmientos, por lo tanto, uno de los pnncipales objetivos del PMETYC |
es que la formacidn de los recunsos humanos acrecente ¢l nivel de productividad y
competitividad de las empresas, sin dejar a un fado el desarrollo de las personas.

Es decir, se reconocerdn los conocimientos, habilidades, aptitudes vy destrezas de todo
trabajador que asi lo desee. a través de un documento formal, que es vihdo a nivel
nacional.



Ademds de revalorar a la empresa y al trabajador, con ¢l proyecto se busca estimular la
demanda y creacién de normas técnicas, para lo cual, ¢l buen funcionamiento de los
sistemas dc normalizacién y certificacién ¢s fundamental, ya que estos altimos son los
encargados de promover, aplicar y actualizar las normas.

Es conveniente, observar las ventajas que ofrecen estos sistemas. ya que con ellos se pucde
contar con un lenguaje que sea entendido por todas las instituciones encargadas de la
capacitacién y la formacién de personal y por las empresas, 1o que lleva a conocer las
necesidades de cstas ultimas, para poder crear programas adecuados para cubrir dichas
necesidades.

Por otra parte, el documento de centificacidén que se entrega al trabajador es valido a nivel
nacional, lo que hace posible la transferibilidad de su competencia a otra empresa de la
misma rama cn cualquicr parnte del pais.

Pienso quc este esfuerzo que hacen la Scerctaria del Trabajo y Previsién Social, la
Secretaria de Educacién Piblica y los sectores empresarial y laboral, trae beneficios al pais,
ya que se reconoce ¢l aprendizaje del trabajador dentro de su dmbito laboral, es decir, ya no
s6lo es reconocer, ¢l conocimiento que se¢ genera y ¢s transmitido dentro de la escuela. Esto
tiene gran imponancia para ¢l desarrollo del individuo, puesto que se le reconocen sus
conocimicntos y habilidades sin importar de que forma los adquirié; lo que lo va a motivar
a superarse & lo largo de toda su vida laboral, mejorando personal y productivamente.

El trabajador es parte fundamental en ¢l proyecto, ya que se quiere revalorar su trabajo
fisico ¢ intelectual, se busca dejar de lado el concepto del individuo pasivo, dando paso al
trabajador capaz de adaptane a los cambios tecnolégicos, productivos y sociales, asi como
participar activamente en el andlisis y solucién de los problemas que se presentan dia con
dia.

Ademds, debe participar activamente en el aprendizaje que se da dentro de la empresa, por
lo que necesita capacitarse a lo Jargo de su vida productiva, para clevar el nivel de su
competencia y. por consiguiente, su nivel de vida.

En cuanto a las cmpresas, cstas deben trabajar en conjunto con las instituciones educativas
para desarrollar programas que respondan a las necesidades sociales y productivas, claro,
sin perder su lado humanista. Las empresas tiencn un papel muy importante dentro del
proceso de aprendizaje del trabajador, puesto que la mayor parte de los conocimientos gue
éste adquinid fue a traveés de la practica de su labor, por lo cual. es necesario reconocer la
funcién educativa de la empresa: pero también, es necesarnio que ésta cree un vinculo con la
escuela para que ésta Ultima organice su estructura cumcular en tuncidn de las necesidades
del sector productivo y de la sociedad en su conjunto.

D¢ manera que. la cducacién en este Proyecto de certificacion, juega un papel muy
importante, ya no puede permanccer separada de la sociedad. al contruno, debe trabajar con
ella, ya que la sociedad es parte de la problemadtica de la educacion. EI PMETYC, sirve al
sector educativo, puesto que, con la normalizacidn » certificacion de fa competencia laboral
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se le informa u orienta a cerca de las necesidades de formacién y capacitacion, sobre las
cuales puede disefiar su estructura curricular

La capacitacién basada en competencia laboral, es una altemativa para que ¢l trabajador
pueda alternar trabajo y escuela, es decir, puede adquirir nuevos conocimientos, desarroliar
habilidades y destrezas de acuerdo a las necesidades que en ese momento tenga. Para lo
cual, las instituciones cducativas y de capacitacién deben adoptar programas modulares y
flexibles, que ayuden tanto a trabajadores como a empresas a adecuar la capacitacion a sus
necesidades reales.

El motivo por cl cual sc piensa en ¢l sistema modular, es para crear programas de
capacitacién cuyos objetivos deben estar encaminados 4 proporcioniar conocimientos,
desarrollar aptitudes y destrezas, para ser aplicados a problemas reales, o lo que es Hamado
abjeto de transformucidn, es decir, la realidad es el punto de partida para que se de ¢l
aprendizaje.

El sistema modular permite, gracias a su flexibilidad, que ¢l individuo estructure su propia
linca de aprendizaje, lo que hace de la educacién un proceso permancente. La flexibilidad de
los programas ayudard al trabajador a cursar s6lo los maédulos que realmente requiera, sin
tener que pasar por todo ¢l programa, ya que esto lo desanima a seguirse superando.

Creo que la certificacién de competencia laboral, es un proceso que llevard tiempo, en
cuanto los empresarios y trabajadores no reconozcan realmente ¢l valor de la educacion y
no sc cree una cultura de capacitacién, en donde, ¢l proceso de ensenanza-aprendizaje
reconozca la importancia de aprender a aprender, aprender a hacer y aprender a ser.
Entonces, la capacitacion debe ser vista como la autorrealizacion del empleado en el dmbito
laboral y personal, que tendrda como resultado el pleno desarrollo de éste, es decir, ¢n sus
relaciones laborales, familiares y sociales, lo que se veni reflejado en ¢l crecimiento
productivo de la empresa.

Por lo tanto, debemos considerar a la capacitacién como un proceso educativo integral, que
se da dentro de la vida laboral del hombre ¥ que tiene gran repercusién en su propio
desarrollo, en el de la empresa y en el del sector educativo, ya que éste altimo, responderd
realmente a Jas necesidades sociales y productivas del pais.

Picnso que los pedagogos tenemos mucho gue hacer dentro de este Proyecto, no solo en el
diseiio de programas de formacién y capacitacion o en la organizacidn de eventos, sino en
la formacién de individuos con capacidad de reflexién, andlisis y transformacidn de la
realidad, también, con la capacidad de panticipar activamente en los cambios que se
producen.

Necesitamos ser parte de la educacién, en donde se cnseie al individuo la unidn entre
prictica y teoria. Es importante concientizarlo de su realidad, hacerlo ver que es posible
cambiar su forma de vida y aspirar a un mejor nivel, pero esto sélo se va a hacer a través de
la educacién cn cualquiera de sus formas: capacitacion, adiestramiento, desarrolio, etc.
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ANEXO 1



Aicrcotes 2 de agasta de 1995

DIARIO OVITCIALL R3

SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

ACUERDO mcdiante ¢l cual sc establecen lineamientos
gencrales para la definicion de normas técnicas de
competencia Iaboral que comprendan conocimientos,
habilidades o destrezas susceptibles de certificacion.

Al margen un sello con el Escudo Nacional, que
dice: Eslados Umdos Mexicanos - Secretaria de
Educacion Publica- Secretaria del Trabajo y
Prevision Social

miguel Limén Rojas | Secretano de Educacion
Pubhca y Santago OAate Laborde, Secretano del
Trabajo y Prevision Soc:al. con fundamento en los
articulos 38, traccdon XXVi, 40, fraccidn Vi, de la
Ley Organica de la Adminustracidn Publica Federal.
45 de ta Ley General de Educacon y 529 de 1a Ley
Federal det Trabajo. y

CONSIDERANDO

Que 1a Ley General de Educacon publicada en
el Diario Oficial de fa Federacion el 13 de julio de
1993, eslablece en sy articulo 45, que i3 Secretaria
de Educacadn Pablca, conjuntamente con  1as
demas autondades federales competentes,
establecera un regimen de cerlficacon, aphcable en
toda ta Repubhica, refendo a la formacidn para el
trabajo conforme al cual sea posibie o acreditando
conopcumientas, habihdades o destieras,

Que dichias autondades determinaran los
Wneamientos  generales  aphcables  en toda ta
Repubhca para  1a gehonn de  aquelios

conocnientos. habuidades 6 destrezas susceplibles
de certithcacidon, ast como de los procedimicntos de
evaluacion correspondie S s penucio de ias
dernas dispasiciones que emdan las autondades
locales en atencon i l(‘qul.‘f."muvﬂos partculares,
Que en
generales.,

la determmacion de

las autcndages
procegimentos que perm
neces«dades. pPropuecty
diversos sectores produch

Que compete a ta Secrctana del Trabmyd y
Prevision  Social promceet e gesancis  ge la
capacitacion y el Jdwestramento en y pata el
rahajo. as: como reatizar investhigahones, presiar
servicios e Asescnhia € amparn cursos  de
capacitacinn gue para rcrementar 13 productivklad
en el rabas (eQuieran oS seltores productives ool
paIs, €n  Courtiracan Lecetang  ce
Educacion Pudlca

Que ¢! Plan Kaoonal ae [lesarroiio 19352000
publicado en el Diano ONcial de ta Fedeoracion of
dia 3Y dr mayo de W3S estadblece como un
obetivo primordidl elevar e potencial procucivo de
ia fuerza tlaboral y propciar o desarrolio, para
aicanzar el creamiento sostenain ae ta proguc oon,
1a productividad y 108 $alanos,

Que ¢ refendd Plan propone un sQneficativo
ncremento cuantitatvo y cuattatvo en la
capacitacidn pa‘a el tabao  estadiectiendo COMO
estrategia vincular de maneta sistemdica ia pltanta
Stoductiva y la comunstal edutativd para o cuat

kneam:entos
estableceran
N considerar  las
y Oopirunnes  de  jos

10%

Lty

ias autondades educalivas y laborales promoveran,
con la paricpacidbn del sector productivo, el
establecmiento de normas de competencia laboral,
cuya estructura respondera a las condiciones
actuales y previsibles del mundo del trabajo. dichas
normas se integraran en un Sistema Normalizado
de Competencia Laboral que facilitarad la mowilidad .
de! trabajador entre industnas y regiones; ’

Que asimistno. otra estrategia del Plan Nacional *
de Desarrollo consiste en establecer nuevas formas®
de certificac:on aplcables a las competencias®
laborales adgquindas empincamente, por lo cual-
dispone la creacion de un Sistema de Certificacion
de Competencia Laboral, que tendrd como base las
normas defimdas en el Sistema Normahzado de
Compelencia Laboral, que permitirA dar a los
conocimentos, habiliiades y destrezas adquitidas
en 1a practica laboral un reconocimiento analogo al |
escolar, con lo cual se facltara la alternancia de
estudio y traba)o a fo largo de 13 vida y se propiciard
la progresidn hacia grados mas complejos de.
competencia laboratl dentro del Sistema
Normalizado de Competencia Laboral,

Que pata taies fines. es necesano contar con
patrones de referencia objetnos © normas técnicas
de competencia laboral que permitan, de una
manera flexsble y susceptible de ser actuahzada.
wentificar tas capacidades de las personas, y los
L1ocedimuentos de su evaluacion y certificacion, a
fin de propiar unNa  mejor  plancacidn de  las
actividades de capacitacion en las empresas y de
10s servicaos de formacion paca el trabajo.

Que se estuna que ¢l medio idoneo para lograr
15 antenor es ta ctasficacon de los conocumientos.,
habdades O destrezas Que s¢ fequeran para cada
una de las prncpales funciones laborales que se
reaiizan en las orstintas ramas de la actwvdad
econdmica medinnte 1a integracion de un Sistema
Hormalirago da Competentia Laboral, y

Que a! tiempo que se definan las normmas
tecrucas  de  competenca  laboral, se  precisa
establecer procedimientos de evaluacdn,

acreditacidn y certifhicacidn objetvos. e ntegrarios
en un Sistema ge Centficacion de Competencid
Ladborai, que perntata a los trabajacores obtener de
135 nsttucones y de acuerdo con oy neamentos
especificos Que se crpedirdn en su cportundad. 1os
certihcados  cons s O diplomas a que la Ley
Generat de £2ucac.on se refinre. hemos terudo a
een expedit el xignente

ACULERDO EDIANTE EtL CUAL SE
ESTABLECEN UINFAMIENTOS GENERALES PARA
LA DEFINICION DE NORMAS TECHNICAS DE
COMPETENCIA LABCORAL CQUE COMPRENDAN
CONOCIMIENTOS, MABILIDADES O DESTREZAS
SUSCEPTIBLES DC CERTIFICACION

PRIMERO . £! presente ACuerdo tiene por obyeto

establecer 1038 Inearmuentos generales para 12
definodn de normias lécmcas de  competenca
laboral que comprendan  10s  CONOOTT#ENtOS.

&\
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habhidades o deslfezas que requiere un INdividuo
para la ejecucion de una actividad productiva. asi
como la de los procedimientos para su evaluacion,
acieditacidn y cerificacidn,

SEGUNDO.- lLas normas tecnicas  de
competencia laboral tendran como proposilos

I. Definir el conjunto de capacidades que en si
mismas tengan significacion en el mercado laboral,
mediante la descripoon objetiva y venhicable de los
conocimientos. halbshdades o destezas que son
necesadnos para el desempeno de 1a  actvidad
Iaboral,

Il Utitzar una metodologia umca para que exsta
congfuencia entie notmas que se definan para las
diversas tamas productivas y pafa que, en jos
casos en gque enstan funcones faborales afines
entre secloles,  se ewvite  1la dupbcacion o
SUPErPosICion,

. Estar clasthcacdas de acuerda con distintos
niveles de complepdad de tas capacidades laborales
empezando por las basicas hasta llegar, segun sea
¢l CaS0, D OIras de Mayor eLpec:AiZacon,

V. Reconocer gue und misma competencd
faboral  pLede enconliat aphcacion  en  diversas
OCupartones  aunedages an3ustnas 0 regioncs
simultaneamente, para facilitar que ks trabajadcres
esten en condicione< de a2aptarse a ta dinamaca cet
mercado taboral. y

V. Hacer relerer~a s410 @ anquelias capatidades
laborales gue por su adlurdlera puedan encontrar
APHCATION  eN Bisas  GCUDACONes  Acthhaddes
INdustfas o regones

TERCERO - A vledlo de lograr el objete dul
presente ACuerdo s PongIan en opetacon  un
Sistema Normatizado de Competenaa Laborat v un
Sistema de Certificacion ge Competencia Laboral
en los cuales tengran particpacon los diversos
secloies Que intenaienen cn los 1rOCeson
productivos

La cperaaon de ithos wosteinas serd base ge
QAGNOSHCO Para prapoenen o lualizaotn y. en sy
CdsS0, detetmnacion de hreamentos gue D
observanca del atwu'o 2% e ta Ley General e
Educacion requitia

CUARTO.- 1 Sistemy
Competencia Laboral sebera

I. Generar notmas técmeas que taclten 1a toma
de deasicnes en el mercaco laboral y que vinculen
e manera ehaente d 1os rabaiadores. empleadores
y prestadotes ce seviaes e formacidn y ge
capactacdn para €i traba)o

. Propiiar ta ctiesprndenca de 'as NOMmas
tecn:cas ae compeiencd tadboral con  {as
necesidades de ios Cavertos secinres productnvos,

L. Faciaar el ciogndstco de as necesidades de
Personal de ias empresas y sorv’ COMe gua para la
plancacon e actwvidades oc  formaton y de
CApACIACON P o Uabao en las empresas e
nstitulicnes educativas plbil-cas y pravadas. que la
npsttan y

V. Fazntac 1 movitilad Jel Ndanduo dentro de
108 TwerS03 seTitres pISCuUCtVes Yy entre Las

fecrmalizags ae

ocupaciones, asi como el avance acumulativo de su
formacion técnica a lo iargo de su vida laboral

QUINTO.- E1 Sistiema de Ceruficacidn de
Competencia Laboral debera

1. Definir los cntenos que habran de sausfacer
los procedimientos de evaluacidn que permitan, de
manera imparcial y opjetiva, venficar si un individuo
posce los conoarmentos. habilidades o desuezas
comprendidas en  las normas teéecrnucas  de
competencia laboral. independientemente de la
forma en que hayan si1do adquirddos,

1. Establecer los prinapios que normen (a
expedicidn de la documentacén que certifigue el
dominic de los conocmientos, habilidades ©
destrezas defimdas en las normeas técrcas de
competencia laboral correspondientes,

. Garantizar cl Wbre acceso e igualdad de
oportunidades a todos aquellos que opten por
oblener la certficacion de sus  conocimuentos,
habiwhdades o destreras de contormidad con las
normas tecmcas de competencia laboral, y

V. Generar informacién disponible para todos
ios paticipantes en « | mercado laboral, de maneca
qQue se facitite el accena da la fuerza de trabajo a los
esquemas de formac.nn y de capactacidn para el
trabajo

SEXTO.- La «u tficacion de conocmientos,
habihgdades o destresas sera optativa y  no debera
sef reQuisito para acc «der a un puesto de trabajo

SEPTIMO.- Lc'. cenificados, constancias o
diplomas con 1os que se haga constar que un
Ndviduos  ha demoas i ade poseer conocinentos,
habimgades o desttergs de conformidad con las
norMmas teécncas de competencia laboral, seran
expedidos por aguellis institutiones publicas y los
pariculares que sena'en 1os ineamuentas que en su
opontumnidad Queden sutonzados para eillo

OCTAVO.- Para jroyectar, organizar y promover
ambos sistemas, te propondra a tla Secretaria de
Hacenda y Créagto Publico en su caracter de
fdeicomitente umc  del Goberno Fedetal, 1a
consttucion de un e COmso a traves del cual se
financen y apoyen los trabajcs, lagnostcos y
estucios gue 13 inteaoacion del Sictema Normatzado
ge Competencia Laboial y  gal  Sislema  de
Cent:ticacien de Competenca {.aboial requieran

NOVENO.- La Secretana de Educacion Puthca
y ta Secretatia del Ttaba)o y Prevision Socal, en su
respectivo ambito gf computencia y on ¢ielacc de
sus ambuciones. lwwaran a cabo las acciones
necesanas iendientes a dar cadal cumpltimeento a io
aispuesto en ¢l articuto 45 de ta Ley General de
Educacdn y en el presente ACuerdo

1RANNITORIO

UNICO - El presente Acuerdo entiara en vigor al
cia siguiente de su pudblicacidon en ef Drano Oficial
de 1a Federacion

Mémco. DF . a 1 ce agesto de 1998 - E!
Secretanc de Educacon Pubhca, Miguel Limén
Rojas - Rubnca - {1 Secretaro del Trabapo y
Prevision Sooal Santiago Ofate  Laborde -
Rubnca
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