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RESUMEN

Considerando el desarrollo cientifico y tecnolégico, asi como la globalizacion de las economias mundia-
les, hoy la competitividad y ta productividad se dan en la capacitacion de los recursos comoe una estrate-
gia de cambio en forma continua y permanente. La capacitacion basada en normas de competencia labo-
ral representa una alternativa para hacer de la capacitacién tradicional un sistema mas eficiente y eficaz
a las necesidades actuzles, ya que en Ultima instancia son los recursos humanos quienes, con sus
capacidades de motivacidn, creatividad, compromiso, conocimientos y habilidades, dan vida y movimien-
to al desarrollo de la humanidad.

Palabras Clave: normas de compelencia faboral, formacidn integral, programa modular, globalizacion,
capacitacion.

ABSTRACT

Being considered the scientific and technological development of the world economies’ globalization, now
on, the productivity and competition are given in the training of human resources like a strategy of change
in a permanent and continous way.The training based on “national standars” is an alternative to change
the traditional way of training in a more efficient and efective system to current needs, because the human
resources are at least the ones that, with their human capacities of: motivation, creativity, compromise,
knowledge and skills, give life and movement to human Development.

Keywords: competence standars, integral education, modufar programs, globalization, trainning.

INTRODUCCION dencias tecnoldgicas y a las transformaciones
organizativas de la produccién, por ello, la glo-
balizacion incluye, ademés de los procesos de
produccién y comercializacion, la de los sis-
temas de educacion y capacitacion de recursos

humanos, por lo que éstos deben mejorar su

El mundo se encuantra en un proceso de cam-
bio permanente, que en los dltimos afos se ha
acelerado con el desarrollo cientifico y tec-
nolégico, que ha influido en forma notoria en

todos los aspectos de la sociedad contem-
poranea. Hoy en dia se da la competitividad con
base en la preparacion de los recursos
humanos. La globalizacién a nivel mundial ha
traido una mayor vinculacion entre las
economias y la mevilidad laboral ha exigido
mayor velocidad de cambioc v adaptacion de los
sistemas de educacidn y capacitacién a fas ten-
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calidad y acelerar su adaptacion a las nuevas
condiciones de la tecnologia, la economia v la
sociedad.

CAPACITACION LABORAL

Con el contexto anteriormente mencionado, la
capacitacidén no puede concebirse como una
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actividad aislada y desvinculada de las estrate-
gias de mejoramiento de la productividad y com-
petitividad de la economia. La capacitacion
laboral constituye un proceso esencial para la
tfransformacién productiva. La falta de una capa-
citacidn se refleja con mayor fuerza en el ambito
de las empresas: micro, pequefias y medianas,
que en su conjunio formarfan mas del 90% de
los establecimientos productivos en México vy
que en su mayoria se encuentran en un estado
de desventaja ante la competencia externa.

La exigencia de una mayor capacitacién se
manifiesta dentro v fuera de Ia empresa. Exier-
namente se presenta como un procesoc conti-
nuo, integral, de calidad, acorde con las tenden-
cias tecnologicas y los cambios en las estruc-
turas ocupacionales. Internamente forma parie
de las estrategias de calidad total y mejoramien-
to continuo, reingenieria de procesos y siste-
mas, con el fin de elevar la productividad y com-
petitividad.

En el centro de una esiralegia de cambio se
encuentra la formacion integral y permanente
de los recursos humanos, con el fin de enfrentar
en mejores condiciones los mercados globaliza-
dos y el cambio tecnoldgico continuo, a iraves
de elevar los niveles de productividad y com-
petitividad. El desarrollo integral de los indivi-
duos los hace mas perfectibles, ya que se
involucra al ser biopsicosocial. Fomentar e
conocimiento en forma exclusiva es reducir el
proceso de aprendizaje a una actlividad mental,
par lo que es necesario desarrollar, asimismo,
habilidades y aciitudes que se presentan en
cada actividad humana. El hombre involucra
todo su ser en el proceso de aprendizaje vy debe
constantemente buscar una congruencia entre
el SER-SABER Y SABER HACER.

Los principales retos que enfrentia actuaimente
el sector empresarial es: modernizacion tecno-
I6gica, reorganizacién de 0s procesos de pro-
duccién y trabajo, asi camo la formacion perma-
nente de 1os recursos humanaos.

La organizacién para la cooperacion y el
desarrollo econémico {OCDE) ha sefalado que
Ia solucidon a los problemas del empleo tiene
relacién con el desarrollo de tres capacidades

basicas:

- Capacidad de Innovacion - Requiere imagi-
nacion y creatividad para enfrentar el cambio.

- Capacidad de Adaptacion - Adecuar los cam-
hios a la tecnologia v a los mercados, con el
fin de responder con mayor agilidad a las
necesidades cambiantes.

- Capacidad de Aprendizaje - Asumir el apren-
dizaje como un proceso continuo y sistemati-
co, con la finalidad de un desarrcllo de capa-
cidades adaptativas e innovativas.

Lo anteriormenieé mencionado nos ongina un
nuevo concepto de la formacion y ia capacita-
cidn, como actividades que se lransforman en
procesos esenciales para la vida productiva de
los individuos. Las empresas deben percibir a
la capacitacion como un proceso integral y per-
manente, y no soclamente como una obligacion
legal. Se debe reconocer los beneficios que
aporta la capacitacion en los recursos humanos,
que se refleja en una mayor productividad e
ingreso ecénomico. Asimismo, lo anterior tiene
repercusion en la cultura y desarroilo organiza-
cional, originando un ambiente de motivacion,
crecimiento, productividad, cooperacion, com-
promiso, etc.

Existe una necesidad de reformar el sistema
de capacitacion y formacion, ya que la eco-
nomia de la oferta se esta transformando en
una economia por demanda. Las empresas
estan adoptando sistemas flexibles de produc-
cién con el fin de atender con rapidez y oportu-
nidad a las distintas necesidades de la deman-
da.

En un modela flexible y dentro de una estrate-
gia de mejora continua, el trabajador debe
tener la capacidad de incorporar y aportar sus
conocimientos al proceso de produccion vy par-
ticipar en el analisis y solucion de problemas
qgue obstaculizan la calidad vy la productividad

Con lo anteriormente mencionado se pre-
tende darle un valor a la educacién profesional
técnica, ya que muchos jovenes ingresan a las
carreras técnicas poco maotivados y las visuali-
zan como una dltima opcidn de desarrollo profe-
sional. Un pais como el nuestro. con un camulo
de necesidades insatisfechas, debe apoyar a
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este numero creciente de estudiantes poten-
ciales, que carecen de los medios para ingresar
a la educacion superior y que tienen urgencia
por entrar al mercado laboral en forma activa v
percibir ingresos.

La capacitacion laboral en México ha enfrenta-
de¢ algunos problemas como:

- Los programas de capacitacion son disena-
dos, aplicados y evaluados académicamente
y no tienen vinculacion real con problemas y
requerimientos de los procesos productivos.

- No hay una adecuada coordinacion entre los
programas de capacitacion, que son basica-
mente organizados por especialidades.

- Existe una rigidez en los programas de capa-
citacion, que representa una barrera de entra-
da que afecta en forma negativa ila perma-
nencia y movilidad en el mercado iaboral.

- No se ha tomado en cuenta el cambio en los
perfiles ocupacionales que requieren de
nuevas capacidades laborales, de caracteri-
zacion genérica, que desarrollen habilidades
para: analisis y resolucion de problemas, tra-
pajo en equipo, asumir responsabilidades,
capacidad para comunicarse, etc.

- No se ha generado una mayor movilidad
laboral dentro del proceso productivo,con el
fin de crear una visién de mayor amplitugd en
las actividades de trabajo.

- Faha reconocimiento en la experiencia labo-
ral, ya que los conocimientos obtenidos a
través de la experiencia no tienen un
reconocimiento format, de manera que no se
da la posibilidad de acreditar conocimientos
para la carrera profesional y personal.

La induslria requiere cada vez mas traba-
jadores competentes con los conocimientos
necesarios para responder eficazmente a las
exigencias del proceso productive. La desvincu-
lacidn que se presenta entre el sistema formati-
vo ¥ productivo no ofrece a los trabajadores la
posibilidad de aliernar el trabajo vy el estudio
para actualizar sus conocimientos de manera
rapida. La educacién y la capacitacién técnica
deben reformarse y obtener un reconocimiento
similar a la educacion academica.

Las actividades l|aborales carecen de una

vision de amplitud dentro de ios procesos pro-
ductivos (el desempefio de una funcion en
varios contexios), por lo que la movilidad laboral
no se ha generado a gran escala. Debido a lo
anterior, 1a capacitacion laboral debe reformarse
para adaptarse a las necesidades cambiantes.

Se ha realizado una reforma estructural a la for-
macion y capacitacién de los recursos humanos
mediante el surgimiento de las competencias
laborales. El término de la competencia tiene su
origen en los cambios técnicos y organizativos
de las empresas, asi como en la falta de capaci-
dad de adecuacion de! sistema educativo a las
necesidades cambiantes del aparato productivo
y de la sociedad.

En los afos ochenta el movimiento de las
competencias laborales empezo a tomar fuerza
en paises con sistemas de educacién-formacion
rezagados, como es el caso de Meéxico y
algunos paises de América Latina.

Dentro del Proyecto para la Modernizacion de
la Educacion Técnica y de la Capacitacion
(1995-2000) surge un sistema de Certificacion
de capacidades laborales con aceptacion en el
mercado laboral, asi como la definicién y es-
tablecimiento de un sistema de educacion y
capacitacion basados en Normas de Competen-
cia Laboral. Asi mismo se establece el Consejo
de Normalizacion y Certificacién (CONOCER)
esiablecido oficialmente, con el objetivo de nor-
mar y validar los procedimientos de las compe-
tencias laborales.

El Consejo se encuentra constituido, en una
parie, por diversos comités técnicos (supervi-
sores, gerentes de linga, etc.), de las diferentes
arcas ocupacionales del sector productvo,
donde se definen los contenidos de las normas
de competencia laboral, con ¢l objeto de asegu-
rar su coherencia y consistencia. En forma
simultanea se establecen organismos Certifi-
cadores y Ceniros de Evaluacion de Competen-
cias Laborales para acreditar y certificar los
conocimientos, las habilidades y las actitudes,
acordes a {as normas técnicas de competencia
establecidas por e! Consejo de Normalizacién vy
Certificacion. Las calificaciones otorgadas son
dos: competente o no-competente.



Una norma de competencia laboral (NCL) es
la descripcion de los conocimientos, habili-
dades, destrezas y operaciones que una per-
sona debe desempedar y aplicar en diversas
situaciones de trabajo. A continuacion se pre-
senta un esquema explicativo de la norma:

Criterios de desempefio: Logros aceptables
en cada elemento de competencia. Describen
los desempefios esperados. Estos incluyen las
evidencias de los desempefics que pueden ser:
Directas (detalla las situaciones requeridas por
los criterios de desempefio) v las del producto
{detalla los resultados esperados en cuanto a
tos productos tangibles).

Campos de aplicacion: Se expresa el con-
texto en que se logra el elemento de competen-
cia (circunstancias) ¢ incluye a las evidencias
del conocimiento que pueden ser: conocimien-
tos fundamentales (métodos y principios que
son constantes para un desempefio compe-
tente) v log conecimientos circunstanciales (que
permiten tomar decisiones y adaptarlas a situa-
ciones variadas).

Orientacién de la evaluacion: Se detallan
los métodos de la evaluacion y un analisis com-
parative entre las diversas evidencias obteni-
das.

Dentro de esle marco surge la Capacitacion
Basada en Normas de Competencia Laboral
como un sistema, metodologia o modalidad
para la capacitacién de las recursos humanos,
gue a partir de sus experiencias y conocimien-
tos previos, busca un desarrollo integral, con el
fin de un desarrollo optimo. La nocidén de Com-
petencia incluye un caracier holistico de la
actividad humana, en el que se articulan teoria y
practica, el ser-saber y hacer.

Las Competencias se centran en el desem-
pefio, ya que la formacién debe tener impacio
directo en la actuacidn de los capacitandos y no
solamente ser un requisito de formalidad. El
fomentar la adquisicién de conocimienios, habi-
lidades y actitudes en los trabajadores, como
requisitos indispensables para tener un allo
rendimiento laboral, origing una mayor concien-
cia en el trabajo desempefado, en cuanto a
buscar calidad en el producto ¢ servicio y el
tener presente a la actividad laboral como una
posibilidad de desarrollo personal y no exclusi-

vamente como una actividad mecanica.

Este modelo educativo utiliza a las normas
como eje en la orientacién del trabajo, ya que
representa una expeciativa de desempefio en e!
lugar de trabajo, contra la cual se compara un
comportamiento observado. La norma, asimis-
mo, es un parametro evaluativo, para determi-
nar la competencia o incompetencia del can-
didato, independientemente de la forma en que
la competencia fue adquirida. Para garantizar
las normas de competencia, éstas seran
definidas por los diversos sectores productivos
y constituiran un lenguaje comun para dar uni-
formidad a la formacién de recursos humanos.

Existen cinco niveles de competencia que se
refieren a los diferentes grades de dominio de
una competencia. Estos niveles se encuentran
determinados por variables de autonomia vy res-
ponsabilidad en la ejecucion de! trabajo. Los ni-
veles van desde actividades rutinarias y pre-
decibles hasta técnicas complejas con un alto
grado de autonomia, responsabilidad y planea-
cion.

TRIUME

NTO REGU-
JO

A NORMA COMO U NS

La norma de competencia laboral es un instru-
menio que permite articular la formacién con
elemenios de recursos humanos, en lo que
respecta al mercado de trabajo interno, como
son: sistema de salarios, participacion, ascen-
s0s, etc.En cuanto al trabajo externo, represen-
tan ser un sistema de informacién dindmico en
lo que se refiere al “saber hacer” en procesos
productivos. De lo anterior se concluye la necs-
sidad de establecer bases para un entendimien-
to comuan, generando un sistema simbdlico en
cuanta a la administracién de recursos hum-
anos.

Se pretende lograr la flexibilidad del modeio
gel sistema de capacitacion técnica en compe-
tencias, mediante la estructuracion de los pro-
gramas en modulos de aprendizaje, donde cada
uno corresponde a una unidad de competencia
y donde estudiantes y trabajaderes puedan pro-
gresar gradualmente hasta llegar a dominar gra-
dos avanzados de competencia. Las normas de
competencia laboral hacen explicito lo espera-
do en el proceso de capacitacion, lo que origina
un mayor control y responsabilidad sobre el pro-
pic aprendizaje.
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La certificacion de las normas de competencia
se ubica como la ultima etapa en el sistema por
lo que es importante mencionar que las compe-
tencias se van actualizando en un proceso inter-
activo, ademas de que se puede transferir de
una competencia a otra. El proceso de certifi-
cacion tiene tres momentos:

1.- Acreditacion de la competencia por instan-
cias facultadas.

2.- Acreditacidon por parte de instituciones facul-
tadas para emitir un certificado.

3.- Acto de certificacion.

Los evaluadores son personas clave dentro
de un sistema de ceriificacion de competencias,
ya que son los que aplicaran el primer proceso
directo de la evaluacién, debido a su experien-
cia en la funcién ocupacional, por estar como
supervisores o como gerentes de linea. El eva-
luador tiene un contacto directo con el candida-
to a certificacion y debe tener presente gue para
realizar una evaluacion correcta en competen-
cias debe:

nire el S1s

fapia 1.

Algunas alferencia

- Evaluar el desempeno del candidato en el
area de trabajo, basicamente observando.

- Evaluar al candidato utilizando diversas evi-
dencias (documentos testimonios, proyectos,
diario de aprendizajes, etc.}.

JQUE ES UNA COMPETENCIA?

La competencia comprende la especificacion
del conocimiento y la habilidad, asi como |la
aplicacion de ambos dentro de una ocupacion o
nivel industrial para la norma de desempeno
requerido en el empleo. El concepto de compe-
tencia se enfoca en o que se espera de un tra-
bajador en el centro de trabajo, esto hace refe-
rencia a la capacidad de transferir y aplicar
habilidades y conocimientos & nuevas Situa-
cicnes y contextos.

;QUE SON LAS NORMAS DE COMPETENCIA?

Son aquellas gue definen las compeiencias
requeridas para el desempeiio efectivo en el
empleo. Se relacionan con practicas reales
laborales, expresadas como un resultado, apii-
cables en diversos contextos.
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Los contenidos de los programas son académi-
cos, poco flexibles y altamente especializados.

El sector productivo establece los contenidos al
definir un sistema normalizado de competencia
laboral (SNCL). Los cursos son modulares y gra-
duales, con el fin de adguirir competencias mas
avanzadas.

No hay opciones anie la desercion y no se da la
suficiente preparacion para satisfacer necesi-
dades requeridas por el sector productivo.

El aprendizaje se define como una acumulacion
de conocimientos y habilidades de utilidad. Cada
trabajador va a su ritmo: proceso individualizado.

No hay una estandarizacion en los resultados de la
capacitacion. No se da reconocimiento a los apren-
dizajes realizados fuera del sistema educativo.

Se utiliza un sistema de certificacion basado en la
demostracion de los conocimientos y habilidades.
Origina una estandarizacion.

Los diplomas o certificados no proporcionan infor-
macion real de las habilidades y conocimientos
del trabajador.

Se da una certificacidn o acreditacion a los
conocimienios y habilidades adquiridos empirica-
mente, que ofrecen datos sobre su formacion real.

El capacitando no se encuentra muy motivado en
su proceso formativo ya que no toma una posicion
activa en él, asimismo percibe una desvinculacion
con el sector productivo.

El capacitando encuenftra una mayor motivacion
en su proceso de formacién, ya que toma una acti-
tud activa, se adecua a sus necesidades particu-
lares y obtiene un reconocimiente que avala sus
conocimientos y habllidades reales.
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Esta nueva modalidad en capacitacion es una
metodolagia de ensefianza orientada a desarro-
llar conocimientos y habilidades necesarias pa-
ra desempenar un puesio de trabajo determina-
do, con ventajas para el capacitando en cuanto
a la flexibilidad y rapidez en la adquisicion de
conocimientos y destrezas especificas. Asimis-
mo permite seleccionar tiempos con el fin de
alternar estudio vy trabajo, asi como el poder in-
terrumpir v reanudar la formacion a largo tiem-

po.

En la actualidad, el contexto de las empresas
se caracteriza por el requerimiento de tener que
capacitar nuevamente a su personal, para ade-
cuar el curriculo, donde se hace referencia a los
conocimientos y habilidades, a las nuevas
condiciones de los procesos productivos. Es
importante el que las instituciones que ofrezcan
servicios de capacitacion, intreduzcan innova-
ciones tecnoldgicas en los contenidos tematicos
de sus programas.

Se ha dado poca relacién entre los sectores
educativos y los que se dedican a la produccion,
por lo que es importante tomar en cuenta algu-
nos aspectos como:

- Se ha tenido una concepcion reducida del
aprendizaje como algo fragmentado vy aislado

- Se han ofrecide pocas posibilidades en el
disefio curricular de integrar actitudes, habili-
dades y conocimientos en el proceso educati-
VO,

- 3¢ han promovido pocas situaciones de
aprendizaje “convergentes’, donde se den
situaciones laborales lo mas apegadas a Ia
realidad posibie.

- Muchos de los contenidos en los aprendiza-
jes se dan de manera abstracta y fragmenta-
da, asi como el no ser relevanies para situa-
ciones laborales.

- No se ha reconocido suficientemente al edu-
cando como un individuo capaz de organizar
y dirigir su aprendizaje.

- Es importante subrayar con base en o
anteriormente mencionado, el realizar un
equilibric de estatus entre la educacion profe-
sional técnica y la académica, ya que cada

vez son mas necesarias las allernativas para
el creciente numero de jovenes que no tienen
acceso a una educacion superior.

- Con la modalidad de la capacitacion basada
en normas de competencia laboral, se pre-
tende revisar el proceso de capacitacion vy
establecer un marco de reglamentacién basa-
do en las normas de competencia lahoral
{NTCL), con el objeto de vigilar su cumpli-
miento y garantizando un nivel minimao de cal-
idad, al favorecer una capacitacion enfocada
al mercado.

- La capacitacion basada en competencias pre-
tende evitar la discriminacién vy ofrecer igual-
dad de oportunidades, evitando barreras que
no permitan el avance del sistema. Asimismo,
se pretende ofrecer un mejor proceso evalua-
tivo que se caracterice por ser valido v con-
flable.

- El fomentar una fuerza laboral calificada, fle-
xible ¥ con una alta productividad es lo que
caracteriza a esta modalidad de capacitacion,
ya que el desarrollar habilidades y actitudes
es actualmente una exigencia de las econo-
mias modernas.

- Las normas de competencia laboral son un
reflejo de modelos laborales, de las cuales se
derivan las unidades y los elementos de com-
petencia, como parte constitutiva de ellas.

- Esta modalidad en capacitacion pretende
generar individuos responsables, con una
actitud de apertura a los camblos tecnologi-
cos y de organizacidn. Con una motivacion
para superarse y buscando constantemenie
una calidad en su desempeno profesional.

- El generar en los trabajadores que se capaci-
tan una actitud de “bien hacer”, supera a la
realizaciébn de movimientos mecanicos vy
automatizados, para obtener un producto de
calidad y competitividad.
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