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INTRODUCCION.

El andlisis de la insercidon laboral de los jévenes es clave para visualizar la articulacion entre la
formacion educativa y el trabajo. Si bien el mercado laboral no ha mejorado en términos relativos
aunado a la heterogeneidad de condiciones laborales segun el nivel educativo, género, hogar, de
cada contexto y sociedad, entre otras (CEPAL 2007) y, también es cierto que las instituciones
educativas deben generar ambientes favorables para facilitar, en los jovenes, la insercion al
campo productivo y un sector importante para adquirir las competencias de empleabilidad

necesarias para desempenfarse en un mercado de trabajo exigente (Gallart 2003).

La creacién de los Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial (DGCFT) se genera ante la
necesidad por “formular programas especiales” destinados a capacitar (en condiciones
econOmicas razonables y a la mayor brevedad posible) a los jovenes que concluian cada afio su
educacion primaria o secundaria, sin amplias posibilidades de continuar sus estudios regulares en
una institucion formal'. Ademas, mediante un modelo educativo basado en competencias con
fundamento en la aplicacién de normas técnicas de Competencia Laboral (NTCL)? el gobierno
argumenta el compromiso de contribuir a la formacion para y en el trabajo de los capacitandos,
fomentando el desarrollo del saber conocer, convivir, hacer y ser, elementos tomados como
pilares fundamentales de la educacién del siglo XXI y formar recursos humanos que satisfagan las
necesidades de los sectores productivos y de servicios que requiere el pais. Con estos propadsitos,
en México se orientan las politicas de formacion para el trabajo desde los afios noventas
persiguiendo los siguientes objetivos institucionales (Mertens., L., 1996):

' Direccién General de Centros de Formacion. http://www.dgcft.sems.gob.mx/quienesomos.php?idcont=menu_prel15
2 NTCL. Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que son aplicados al desempefio de una funcion
productiva a partir de los requerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Siendo esta la unidad minima
certificable por una persona e integrada por dos o mas elementos.

La NTCL es una herramienta para la evaluacion del desempefio de una persona en una funcién productiva; refleja lo
que una persona tiene que hacer y como lo debe de hacer; la forma en que el evaluador sabe si se ha realizado un
buen desempefio; los lugares, las cosas (materiales, equipo, etc.) o las personas en las cuales se realiza ese
desempefio y, las evidencias que la persona debe proporcionar para ser evaluada. Asi mismo proporciona informacion
para elaborar instrumentos de evaluacion, elaborar el plan de valuacion del candidato a certificacion, detectar
necesidades de capacitacion y para derivar programas de capacitacion o formacion profesional, asi mismo puede ser
utilizada como el eje central de un sistema de calidad de acuerdo con la normatividad ISO 9001-2000. (Chavez 2002).
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» Ofrecer a la poblacion programas de capacitacion que permitan su incorporacién a un trabajo

remunerable, estable y socialmente (util.

* Vincular a los Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATI) con los sectores
empresariales y gubernamentales, para la revision permanente de los programas de estudio y
para el acceso de los capacitandos a la planta productiva, con el objeto de complementar su

capacitacion y facilitar su adaptacion a los procesos de produccion.

+ Dar validez oficial a los conocimientos y habilidades adquiridos fuera de las aulas.

La capacitacion para el trabajo, socialmente Util, es prioritaria como toda accion educativa a cargo
del Estado, pues de ello depende el crecimiento integral de los individuos; esto es, el desarrollo

armonico y pleno de sus capacidades.

Al analizar los puntos anteriores, surgen las siguientes cuestiones que derivan este trabajo de

investigacion:

¢Realmente se ha logrado capacitar para el trabajo de tal manera que se facilite a los
jovenes insertarse en el mercado laboral?, ¢Qué resultados ha proporcionado la aplicaciéon
del modelo de competencias laborales en el CECATI para la inserciéon de los sujetos en el

trabajo?

Sin duda, en la edad moderna nuestra sociedad se encuentra ante cambios importantes en el
aspecto politico, econémico y social. Por esta razén, el sistema educativo deberia transformarse a
la par brindando elementos y formacién para que los estudiantes puedan lograr insertarse a la
brevedad al campo productivo y ser econOmicamente independientes en condiciones adecuadas
de vida. Sin embargo, aun se percibe un rezago entre las demandas que requiere el mercado de
trabajo con respecto a la formacion que los estudiantes reciben (CEPAL, 2007) lo que acentia la
brecha de encontrar sentido de lo aprendido y aplicarlo en otros contextos de forma util. La
educacion que se recibe para el trabajo entonces pierde su aplicabilidad y por lo tanto, la insercion

al campo laboral se ve limitada y con ello, se eleva el desempleo.



Ante este panorama que requiere personas con diferentes capacidades y habilidades, los
docentes en las escuelas deben hacer frente a la diversidad en la ensefianza y el aprendizaje de
tal manera que se debe formar y actualizar a todos lo involucrados que se encuentran en el
proceso de la educacion para lograr influencia positiva y productiva mas no destructiva en el

desarrollo del ser humano.

Esta es la razon que derivo la realizacion de la presente investigacion para el analisis del impacto
del modelo educativo basado en competencias laborales. El caso de la comunidad del CECATI
No. 135 a través de una investigacion de corte mixto, pues se recopila informacién tanto

cuantitativa como cualitativa para concretar este documento.

Cuyo Objetivo General es el de identificar y analizar los factores asociados a los resultados de la
aplicacion del modelo educativo basado en competencias en el CECATI con la finalidad de
verificar el logro que propone su objeto de formar alumnos con conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que respondan a las necesidades del mercado laboral actual y contribuyan

al fomento de la calidad y la productividad de las empresas.

Obijetivos especificos:

Identificar la efectividad de los cursos para facilitar la insercion de los egresados al mercado

laboral

Identificar si el modelo por competencias es aplicado de forma practica por los instructores del
CECATI.

Evaluar los conocimientos construidos con los estudiantes cumplen los requisitos demandados por

las empresas para su insercion inmediata al trabajo.

Comparar los niveles de competencias obtenidas durante el desarrollo de los cursos de
capacitacion y la percepcion que tiene el empresario respecto a la formacion proporcionada por

estas instituciones.



Investigar la eficiencia del modelo de competencias laborales para la insercion de los sujetos en el

mercado laboral, considerando instituciones de formacion para el trabajo.
La investigacion implico realizar las siguientes directrices:

« Andlisis de las matriculas ingreso / egreso® para comparar los niveles de competencias
obtenidas durante los cursos de capacitaciéon impartidos en el Centro de Capacitacion para el
Trabajo Industrial No. 135.

*Realizar un estudio de caso” en la poblacién egresada en el periodo comprendido de enero a

junio del 2007 a través de un anélisis de corte transversal®.

*Realizar instrumentos de evaluacion como fuente de informacion (encuestas sobre Seguimiento
de Egresados®) para evaluar el modelo de competencias, y aplicarlos a una muestra de alumnos

egresados en el periodo determinado.

Para el desarrollo de este trabajo se consideran cuatro capitulos; en el primer capitulo se
analizaron los conceptos, modelos, caracteristicas y tipos de competencias con la finalidad de

establecer un marco conceptual con respecto a la formacion para el trabajo.

® Guia Técnico Normativa Para La Evaluacién Del Seguimiento De Egresados (Eseca) Dgcft.

* Estudio de caso es un método de investigacién cualitativa y empirica orientada a la comprensién en profundidad de
un objeto, hecho, proceso o acontecimiento en su contexto natural. Codina, Lluis (2004). Informacion y documentacion
digital. Walker (1983) define el estudio de caso como el examen de un ejemplo en accion. El estudio de unos
incidentes y hechos especificos y la recogida selectiva de informacion de caracter biogréfico, de personalidad,
intensiones y valores, permite al que lo realiza captar y reflejar los elementos de una situacién que le dan significado.

® Se entiende que un estudio es transversal cuando los datos de cada caso observado se recogen en un intervalo de
tiempo corto, que idealmente no es determinante del resultado de la observacion de las variables. Por esta razdn, se
acostumbra también a llamar un estudio de corte transversal, como si simbdlicamente se efectuase un corte en el
tiempo. En general se parte del supuesto de que en un estudio transversal los resultados obtenidos pertenecen a una
muestra representativa de la poblacion objeto de estudio. Navarro (2004) Andlisis estadistico de encuestas de salud.
®Esun programa institucional que establece un sistema de informacién de datos relevantes, académicos y laborales,
de los egresados. En: http://www.uaa.edu.mx/conocenos/plan/areados/egresados/docs/planseguimiento.doc con el
objetivo de: evaluar y retroalimentar al sistema de capacitacion, por medio del analisis de la informacion captada del
egresado, en cuanto a su ubicacion y desempefio laboral dentro del sector productivo de bienes y servicios. En: Guia
Técnico Normativa para la Evaluacion del Seguimiento de Egresados (ESECA) DGCFT.


http://www.uaa.edu.mx/conocenos/plan/areados/egresados/docs/planseguimiento.doc

En el segundo capitulo se desarrolla el analisis del marco contextual a partir de las politicas
internacionales y nacionales que determinan la formacion para el trabajo y su aplicacion en los

Centros de Formacion para el Trabajo en México y su enfoque “Capacitacion para y en el trabajo”.

Para el tercer capitulo se realiza el analisis de la evaluacion y acreditacion de las competencias a

través del portafolio de evidencias y de los procesos de certificacion.

Por dltimo en el capitulo cuatro se llevd a cabo la aplicacion de instrumentos de recoleccién de
informacion cuantitativa y cualitativa para establecer los logros del CECATI No. 135 en la
formacién por competencias mediante el disefio y aplicacion de una encuesta para seguimiento de

egresados. En este capitulo también se muestran los principales resultados.



CAPITULO 1

¢ QUE SON Y QUE IMPLICAN LAS COMPETENCIAS LABORALES?

En estos tiempos es dificil participar en un debate sobre formacion para el trabajo sin que surja la
palabra “competencias” como una varita magica que soluciona los problemas y cuestionamientos
que el cambio de la tecnologia y la globalizacion econdmica han impuesto a las antiguas maneras

de vincular las calificaciones con la formacién profesional.

El venerable andlisis ocupacional, nacido en los ferrocarriles rusos hace mas de un siglo,
consistente en descomponer las tareas de una ocupacion dada en las operaciones mas simples, y
luego el llamado “reverse engineering” (Wang. 2010) permitian organizar el curso de formacion

ensefiando esas operaciones en orden creciente de complejidad.

A lo largo de los afios se complejizd, tanto para alcanzar familias de ocupaciones como
incorporando las bases tedricas necesarias para el desarrollo de las tareas; modulos e itinerarios

de formacion que complementaban este enfoque.

Entonces se pensaba que el disefio de cursos de formacién técnica y profesional, se pensaba
entonces, respondia a las demandas de calificaciones de la industria. Habilidad manual,
conocimiento de las maquinas, conocimiento de las reglas técnicas del manejo de materiales y
procesos, ubicacién del trabajador en la organizaciéon, conformaban un espacio definido que se
resumia en el tiempo de formacién necesario para desempefiar una determinada ocupacion y en

el tipo de decisiones autbnomas que se debia estar preparado para tomar en ella.

Estas dimensiones permitian ubicar las calificaciones en un continuo jerarquico que servia de base

para salarios y negociaciones colectivas.

El paso de la organizacién del trabajo fordista’ a la especializacién flexible; el surgimiento del

sector informal con su variedad de ocupaciones, en algunos casos calificadas y semicalificadas,

" A diferencia del Taylorismo, en que se nos ofrece un modelo de visidn “tedrica”, con una intencién de interpretar el
ambito de la organizaciéon segun esquemas sacados de la ciencia moderna (en concreto, de la Fisica clasica), el
Fordismo nos ofrece un modelo de observacion-practica, orientado esencialmente a la accion. Por tanto, en él
debemos ver algo mas que la realizacion paradigmatica del modelo de la "economia de escala” o una subordinacién
de la racionalidad técnico-organizativa a los imperativos de la accién econémico-empresarial. El fordismo constituye
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con bajo encuadre organizacional; la flexibilidad laboral que promueve el desempefio alternativo
de varias ocupaciones calificadas y el cambio mas frecuente de lugar de trabajo; las tecnologias
microelectronicas que exigen mayores niveles de abstraccion y manejo de maquinarias muy
costosas, fueron todos factores que convergieron para que cada vez un mayor numero de
ocupaciones, y mas aun, de trayectorias ocupacionales, no se adaptaran a la rigidez del encuadre

anterior.

En un contexto en el que se tiende a la flexibilizacion, en un proceso de cambio tecnoldgico y
organizacional por efecto de la reestructuracion productiva, donde la subcontratacion entre
empresas grandes y pequefias se vuelve comun, donde la polivalencia y la rotacion de
ocupaciones se convierten en habituales, la “légica de las competencias” ha pasado al centro de la
escena en las empresas, alcanzando nuevas formas de reclutamiento, promocion, capacitacion y

remuneracion.

Asi se ha desplazado el foco de atencion de las calificaciones a las competencias, es decir, al
conjunto de saberes puestos en juego por los trabajadores para resolver situaciones concretas del
trabajo. Parece importante profundizar este concepto en relacion a las nuevas demandas del
trabajo, no pensado desde el angulo de un determinado puesto, sino desde la perspectiva de
familias de ocupaciones que exigen competencias semejantes a los trabajadores que las
desempenfian, para recién después interrogarse sobre donde deben aprenderlas y cuanto tiempo

les lleva dominarlas.

un primer triunfo de la "praxis" sobre la abstraccion teérica de las teorias econdmicas. No en el platdnico cielo de las
ideas econdmicas, sino en su impacto material y social, el fordismo supuso una plena refutacién a todo el paradigma
tedrico del equilibrio al no contentarse con la conquista de cuotas de un mercado existente, sino al crear ese mismo
mercado, el del consumo de bienes en masa. Desbrozé asi el terreno en que luego otros, como Sloan en la GM,
descubririan practicamente que una configuracién organizacional no sélo produce efectos sobre su entorno, sino que
ella misma se configura, en complejo acoplamiento con ese entorno, adaptandose internamente a las exigencias y
condicionamientos externos.José Rodriguez de Rivera. http://es.scribd.com/doc/55841131/El-Fordismo.
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1.1 CONCEPTOS Y DISCUSIONES.®

El concepto de competencia surge de la necesidad de valorar no so6lo el conjunto de los
conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (saber hacer) desarrolladas por
una persona, sino de apreciar su capacidad de emplearlas para responder a situaciones, resolver
problemas y desenvolverse en el mundo. Igualmente, implica una mirada a las condiciones del
individuo y disposiciones con las que actua, es decir, al componente actitudinal y valorativo (saber

ser) que incide sobre los resultados de la accion.

La competencia es “un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual se hace evidente cuando
el sujeto entra en contacto con ella. Esta competencia supone conocimientos, saberes y
habilidades que emergen en la interaccidn que se establece entre el individuo y la tarea y que no

siempre estan de antemano™®.

Abordar el enfoque de competencias es dar un viraje hacia los resultados de la aplicacion de esos
saberes, habilidades y destrezas. Por ello, la competencia se demuestra a través de los
desempefios de una persona, los cuales son observables y medibles y, por tanto, evaluables. “Las
competencias se visualizan, actualizan y desarrollan a través de desempefios o realizaciones en

los distintos campos de la accion humana™*°.

® Documento elaborado por Corpoeducacién en el marco del Convenio con el Ministerio de Educacién Nacional para
la definicion de lineamientos de politica para la educacion media 2003-2006. Es un documento de apoyo, destinado
principalmente a los equipos técnicos del Ministerio de Educacion Nacional y de las secretarias de educacion béasica
en lenguaje y matematicas. Bogota. Secretaria de Educacion de Bogota.
° Alcaldia Mayor de Bogota. Secretaria de Educacion (1999). Evaluacion de competencias basicas en lenguaje y
mateméticas. Bogota. Secretaria de Educacion de Bogota.

Idem.
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Elementos que caracterizan el concepto de competencia*:

a) Es personal, es decir, esta presente en todos los seres humanos. Esta condicién se observa
inclusive en nuestro lenguaje cotidiano cuando decimos que “aquella persona es muy
competente”; lo mismo no ocurre con respecto a los objetos, que aunque son muy utiles no son
‘competentes”.

b) La competencia siempre esta referida a un ambito o un contexto en el cual se materializa”.

c) La competencia representa potenciales que siempre son desarrollados en contextos de

relaciones disciplinares significativas.

d) Las competencias se realizan a través de las habilidades. Una competencia puede contener
varias habilidades que funcionan como anclas para referirlas a los ambitos en los cuales las

competencias se realizaran.

e) No son un “conocimiento acumulado”, sino la vinculacién de una accién, la capacidad de acudir

a lo que se sabe para realizar lo que se desea.

f) Representan la potencialidad para la realizacion de intenciones referidas: articular los elementos

del par conocimiento-inteligencia, asi como el de conocimiento tacito — conocimiento explicito.

El desarrollo integral de un estudiante debe atender todas sus dimensiones, de ahi que en la
actualidad se otorgue especial énfasis a la formacion y evaluaciéon de competencias de distinto
tipo: basicas (relacionadas con el lenguaje, la matematica y las ciencias), ciudadanas (referidas a

la capacidad de actuar en sociedad) y laborales (necesarias para actuar como ser productivo).

Con el fin de centrar la atencion y los esfuerzos en la formacion, los niveles de la educacion basica
(primaria y secundaria) han asumido el desarrollo de las competencias basicas y ciudadanas,
principalmente. A su vez, la media, ademas de las anteriores, hoy en dia se enfrenta al reto de

crear condiciones para que los jovenes desarrollen y ejerciten competencias laborales.

1 Competencias Laborales: Base para Mejorar La Empleabilidad de las Personas. Bogota, D.C., agosto de 2003 en:
http://www.oei.es/etp/competencias_laborales_base _mejora_empleabilidad_personas.pdf
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Otras definiciones de competencias®:

Existen multiples definiciones de competencias. Por la trascendencia de esta categoria es de
sumo interés analizar diferentes enfoques del término en funcion de caracterizar la polémica

situacion existente alrededor del mismo.

El amplio espectro de las definiciones sobre esta categoria muestra el complejo estado en el

estudio de la misma.

Al analizar las definiciones, emergen diversos enfoques, asi como elementos comunes y

divergencias.

e Competencia laboral: Conjunto de conocimientos tedricos, habilidades, destrezas y actitudes
que son aplicados por el trabajador en el desempefio de su ocupacibn o cargo en
correspondencia con el principio de Idoneidad demostrada y los requerimientos técnicos,
productivos y de servicios, asi como los de calidad, que se le exigen para el adecuado
desenvolvimiento de sus funciones.(Segun la resolucién ministerial 21/99 del CETSS)

e Una competencia, es un sistema de conocimientos, conceptuales y de procedimientos,
organizados en esquemas operacionales y que permiten, dentro de un grupo de situaciones, la
identificacion de tareas - problemas y su resolucion por una accion eficaz (performance =
actuacion). [Gilles Tremblay mencionaba justamente en un articulo aparecido en Pedagogia
colegial, marzo 1994:]

e La competencia técnica o laboral se refiere a la capacidad de una persona de utilizar sus
habilidades para ejercer una funcién, un oficio o una profesién segun las exigencias definidas y
reconocidas por el mercado de trabajo. (extraida de un material en disquete no referenciado)

e Competencia laboral: Aptitud de un individuo para desempefiar una misma funcion productiva

en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados por el sector

2 MSc. Enrique Cejas Yanes(1), MSc Jesus Pérez Gonzélez. Jefe del Departamento de Fisica — Quimica del Instituto
Superior Pedagdgico para la Educacién Técnica y Profesional "Héctor Alfredo Pineda Zaldivar" / Calzada de Arday e/
Santa Ana y A, Reparto El Trigal, Boyeros, La Habana, Cuba. (57 8052; FAX:578508 e-mail:
guimica@ispetp.rimed.cu; agronomia@ispetp.rimed.cu.Profesor asistente del departamento de Mecénica del Instituto
Superior Pedagdgico para la Educacién Técnica y Profesional "Héctor Alfredo Pineda Zaldivar® e-mail:
rectoria@ispetp.rimed.cu.
http://www.monografias.com/trabajos14/competencias-laborales/competencias-laborales.shtml.
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productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades y
capacidades que son expresados en el saber, el hacer y el saber hacer. (Mertens, 2000)**

Con base en lo anterior observamos que el concepto de competencia surge de la necesidad de
valorar no sélo el conjunto de los conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas
(saber hacer) desarrolladas por una persona, sino de apreciar su capacidad de emplearlas para
responder a situaciones, resolver problemas y desenvolverse en el mundo. Igualmente, implica
una mirada a las condiciones del individuo y disposiciones con las que actia, es decir, al

componente actitudinal y valorativo (saber ser) que incide sobre los resultados de la accion.

La competencia es “un saber hacer frente a una tarea especifica, la cual se hace evidente cuando
el sujeto entra en contacto con ella. Esta competencia supone conocimientos, saberes y
habilidades que surgen en la interaccion que se establece entre el individuo y la tarea y que no

siempre estan de antemano”

Abordar el enfoque de competencias es dar un viraje hacia los resultados de la aplicacién de esos
saberes, habilidades y destrezas. En otras palabras, las competencias se refieren a un “saber
hacer en contexto”. Por ello, la competencia se demuestra a través de los desempefios de una
persona, los cuales son observables y medibles y, por tanto, evaluables. “Las competencias se
visualizan, actualizan y desarrollan a través de desempefios o realizaciones en los distintos

campos de la accion humana”.

Las siguientes definiciones de competencia laboral son extraidas del la pagina Web Las 40

preguntas mas frecuentes sobre formacién por competencias fecha: 25 de septiembre del 2000:

Con la finalidad de establecer el punto de encuentro entre los sectores educativo y productivo, por
cuanto muestran qué se debe formar en los trabajadores y los desempefios que éstos deben
alcanzar en el espacio laboral y asi acotar la distancia entre esfuerzo de formacion y resultado

efectivo a partir de su conceptualizacion nacional e internacional.

e CONOCER (México) capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de

desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos,

* Mertens L. (2000) La Gestion por Competencia Laboral en la Empresa y la Formacion Profesional Madrid:
Organizacion de Estados Iberoamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (OEI)
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habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no suficientes por si mismas para
un desempeiio efectivo.

INEM(Espana) "las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de las capacidades
que permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los niveles requeridos en el empleo.
"Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y al saber-hacer". El
concepto de competencia engloba no solo las capacidades requeridas para el ejercicio de una
actividad profesional, sino también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma
de decisiones, transmision de informacion, etc., considerados necesarios para el pleno
desempefio de la ocupacion.

POLFORM/OIT: La competencia laboral es la construccién social de aprendizajes significativos
y Utiles para el desempefio productivo en una situacién real de trabajo que se obtiene no sélo a
través de la instruccién, sino también — y en gran medida- mediante el aprendizaje por
experiencia en situaciones concretas de trabajo. Cabe mencionar que la OIT ha definido el
concepto de "Competencia Profesional® como la idoneidad para realizar una tarea o
desempeiiar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para
ello, en este caso, los conceptos competencia y calificacién, se asocian fuertemente dado que
la calificacion se considera una capacidad adquirida para realizar un trabajo o desempefiar un
puesto de trabajo.

Provincia de Quebec: Una competencia es el conjunto de comportamientos socioafectivos y
habilidades cognoscitivas, psicoldgicas, sensoriales y motoras que permiten llevar a cabo
adecuadamente un papel, una funcion, una actividad o una tarea.

Consejo Federal de Cultura y Educacion(Argentina): Un conjunto identificable y evaluable de
conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si que permiten
desemperios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segun estandares utilizados en el
area ocupacional

Australia: La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos necesarios
para el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja combinacion de atributos
(conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las tareas que se tienen que desempefiar en
determinadas situaciones. Este, ha sido llamado un enfoque holistico en la medida en que

integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
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simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite
incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio competente.

Alemania: Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y
aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los problemas profesionales de
forma autonoma y flexible, est4 capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la
organizacion del trabajo.

National Council for Vocational Qualifications (NCVQ): En el sistema inglés, mas que encontrar
una definicibn de competencia laboral, el concepto se encuentra latente en la estructura del
sistema normalizado. La competencia laboral se identifica en las normas a través de la
definicion de elementos de competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de
consequir), criterios de desempefio (definiciones acerca de la calidad), el campo de aplicacion
y los conocimientos requeridos. En este sistema se han definido cinco niveles de competencia
que permiten diferenciar el grado de autonomia, la variabilidad, la responsabilidad por
recursos, la aplicacion de conocimientos basicos, la amplitud y alcance de las habilidades y
destrezas, la supervision del trabajo de otros y la transferibilidad de un &mbito de trabajo a otro.

El concepto de competencia que se esta manejando especialmente a nivel de las comisiones de

disefio curricular es el que deriva de las siguientes definiciones:

Competencia se refiere al "conocimiento, actitudes y destrezas necesarias para desempeiar
una tarea ocupacional dada". (Prof. Robert Norton del Centro de Educacion y Capacitacion
para el Empleo, Universidad del Estado de Ohio, Columbus, USA).

Para Thomas Gilbert es una funcion de desempefio valioso, el verdadero valor de la
competencia humana. Para este autor, se deriva de logros reales mas que de comportamientos
o conductas. Estos logros o resultados pueden ser un producto, servicio o decision derivado de
ese desempefio.

Desde el punto de vista ocupacional competencia se entiende como el desempefio real en que
el trabajador muestra dominio en una determinada tarea cuyo resultado es un producto o

servicio valioso para el empleador o consumidor.
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Competencias: Operaciones mentales, cognitivas, socioafectivas y psicomotoras que necesitan
ser apropiadas para la generacion de habilidades especificas para el ejercicio profesional
(Brum V. J y M. R Samarcos Junior, 2001)**

“La nocién de competencia, tal como es usada en relacién al mundo del trabajo, se sitla a
mitad de camino entre los saberes y las habilidades concretas; la competencia es inseparable
de la accion, pero exige a la vez conocimiento. Una vieja definicion del diccionario Larousse de
1930 decia: "en los asuntos comerciales e industriales, la competencia es el conjunto de los
conocimientos, cualidades, capacidades, y aptitudes que permiten discutir, consultar y decidir
sobre lo que concierne al trabajo. Supone conocimientos razonados, ya que se considera que
no hay competencia completa si los conocimientos tedricos no son acompafiados por las
cualidades y la capacidad que permita ejecutar las decisiones que dicha competencia sugiere."
Son entonces un conjunto de propiedades en permanente modificacion que deben ser
sometidas a la prueba de la resolucién de problemas concretos en situaciones de trabajo que
entrafian ciertos margenes de incertidumbre y complejidad técnica.(Gallard y Jacinto, 1995)*
"El conjunto de saberes (saber, saber hacer, saber estar y saber ser —conocimientos,
procedimientos y actitudes) combinados, coordinados e integrados en el ejercicio profesional".
El dominio de estos saberes le "hace capaz" de actuar a un individuo con eficacia en una
situacion profesional. (Tejada, 1998)°.

Globalmente considerada para cualquier tipo de profesional incluiria "las capacidades para
transferir destrezas y conocimientos a nuevas situaciones dentro de un area de ocupacién
laboral; abarca la organizacién y la planificacién del trabajo, la innovacién y la capacidad para
abordar actividades no rutinarias; incluye las cualidades de eficacia personal que se necesitan
en el puesto de trabajo para relacionarse con los compafieros, los directivos y los clientes”
(Tejada, 1998).

Competencias es el nuevo paradigma del empleo. Los atributos que debe disponer un

trabajador para ocupar un determinado puesto. En las actuales condiciones de competitividad y

“ Brum V. J y M. R Samarcos Janior (2001) Proyecto Educacion-Trabajo en el Mercosur. Documento sobre

comparabilidad y compatibilizacion entre los perfiles comunes de nivel medio técnico. Organizacion de Estados

Iberoamericanos Para la Educacion, la Ciencia y la Cultura. Educacion Técnico Profesional, cuaderno de trabajo 5,
Biblioteca Digital de la OEI.
* Gallart M y C. Jacinto. (1995) Competencias Laborales: tema clave en la articulacion educacion-trabajo. Curso

subregional de formacién de gerentes de educacion Técnico-Profesional, CINTERFOR, Montevideo, p 59-62.

10 Tejada J. (1999) El formador ante las Nuevas Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién: Nuevos roles y

competencias profesionales. Departamento de Pedagogia Aplicada. Universidad Auténoma de Barcelona. Articulo

publicado en la Revista Comunicacion y Pedagogia, nim. 158, pp. 17-26.
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productividad el concepto de competencias se impone en lo que se refiere a la formacion y
desarrollo de capital humano. El concepto de competencia busca definir y evaluar las
capacidades del trabajador segin su desempefio en situacion de trabajo. La competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucién del trabajo, es una capacidad real y

demostrada. (Donna, s/f)*’
Competencia profesional:

La capacidad de movilizar, articular y poner en accion valores, conocimientos y habilidades
necesarios para el desempefio eficiente y eficaz de actividades requeridas por la naturaleza del

trabajo [Pissinati]®.

Un conjunto de conocimientos, de saber hacer, y de comportamientos puestos en practica de

modo oportuno en una situacion de trabajo. (Ravitsky, M. 2002)
El Dr Aragén (2002)™ plantea:

La necesidad de establecer un modelo cubano de formacién por competencias, basado en nuestro
modelo de Escuela Politécnica y en nuestro modelo de graduado, que posea cultura politica,

econOmica, preparacion fuerte en las ciencias basicas y una formacién profesional basica.

e Las competencias tienen que ser integradoras de conocimientos, habilidades, actitudes y
capacidades, tienen que ser competencias para formar al hombre para la vida, no
competencias para formarlos para un puesto de trabajo.

e No formar un graduado trabajador desechable que una vez concluido su ciclo productivo
planificado, quede desamparado en el mundo del trabajo. No formar maquinas sino hombres

para la vida.

" Donna. G.(s/f) Cuando es imprescindible generar empleabilidad. Empresas y trabajadores en busqueda de

formacién por competencias. Pagina Web. s/f.

'® pissinati, T (2002). El proyecto como fuente, método y proceso pedagégico de desarrollo del protagonismo en el
espacio-tiempo de la educacion tecnolégica. Centro Federal de Educacgdo Tecnoldgica do Espirito Santo. . Trabajo
presentado en el Ill Encuentro sobre Formacion Tecnologica de Europa y América Latina. Hotel Neptuno, Ciudad de la
Habana, del 4 al 8 de noviembre del 2002 tpissinati@cefetes.br.

19 Aragén A. (2002) Situacion actual y perspectivas sobre la formacion de profesionales en Cuba. Conferencia
magistral. 1ll Encuentro sobre Formacién Tecnolégica de Europa y América Latina. Hotel Neptuno, Ciudad de la
Habana, del 4 al 8 de noviembre del 2002.
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Prosigamos revisando otras definiciones.

"Conjunto de caracteristicas de una persona que estan relacionadas directamente con una buena

ejecucién en una determinada tarea o puesto de trabajo." (Boyatzis, 1982)%°

"Una caracteristica subyacente de un individuo que estd casualmente relacionada con un
rendimiento efectivo o superior en una situacion o trabajo definido en términos de criterios

(Spencer y Spencer, 1993)%

"Conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que posee una persona que

le permiten la realizacion exitosa de una actividad" (Feliu y Rodriguez, 1996)

"Una habilidad o atributo personal de la conducta de un sujeto que puede definirse como
caracteristica de su comportamiento orientado a la tarea puede clasificarse de forma logica y
fiable"(Ansorena Cao, 1996)%

"Una dimension de conductas abiertas y manifiestas que le permiten a una persona rendir
eficientemente” (Wordruffe, 1993)*

Vargas J (2001) en su articulo "Las reglas cambiantes de la competitividad global en el nuevo
milenio. Las competencias en el nuevo paradigma de la globalizacién" realiza un analisis
interesante acerca de la utilizacion del término competencia en el &mbito gerencial expresado en
las definiciones anteriores y su significacion desde una perspectiva psicolégica. En este sentido
destaca que las competencias:

e Son caracteristicas permanentes de las personas.

e Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o un trabajo.

e Estan relacionadas con la ejecucion exitosa de una actividad.

e Tienen una relacion causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan asociadas con el éxito

sino que se asume que realmente lo causan.

20 Boyatzis R (1982). The competent manager. New York: Wiley & Sons.
L Spencer .M. y Spencer JM.(1993) Competence and Work. New York: Wiley & Sons.
%2 Ansorena A (1996) 15 casos para la seleccion de personal con éxito. Barcelona: Paidos.

28 Wordruffe C.(1993) What is meant by a competency ? Leadership and Organisation Development Journal Vol 14, pp
29-36.
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e Pueden ser generalizadas a mas de una actividad.

e Combinan lo cognoscitivo, lo afectivo, lo conductual.
Concepto de Competencia profesional de la Dra. en Psicologia, Viviana Gonzalez Maura®,

"Una configuracion psicolégica compleja que integra en su estructura y funcionamiento
motivacionales, cognitivas y recursos personologicos que se manifiestan en la calidad de la
actuacion profesional del sujeto, y que garantizan un desempefio profesional responsable y

eficiente".

Competencia: Capacidades complejas que poseen distintos grados de integracion y se ponen de
manifiesto en una gran variedad de situaciones correspondientes a los diversos ambitos de la vida

humana, profesional y social. (Gonzélez, V, 2002)

Compleja integraciéon de atributos que imprimen énfasis a la capacidad humana para innovar, para
enfrentar el cambio y gestionarlo anticipaAndose y preparandose para €l. Es mas que la suma de
todos esos atributos es un sistema que resulta de la combinacion, interaccion y puesta en practica

de dichos atributos en una situacion laboral real. (Gonzéalez, V, 2002)

Es un sistema de conocimientos, habilidades, actitudes, valores, motivos, aptitudes y capacidades
que debe poseer el individuo para el desempefio satisfactorio de su actividad laboral,
comprometido con el proyecto social cubano. (Colectivo de autores del ISPETP)?

De estos conceptos presentados, podemos inferir que una competencia estd a mayor nivel que
una habilidad, ya que la primera integra un conjunto de habilidades, conocimientos, vy
comportamientos del individuo para desempefiar con éxito una actividad dada. Dicho de otro modo

una competencia integra: saber, saber hacer y saber ser.

De esta manera mas que encontrar una definicion de competencia laboral, considero que esta

competencia laboral se identifica en las normas a través de la definicion de elementos de

" Gonzalez V. (2002) ¢Qué significa ser un profesional competente? Reflexiones desde una perspectiva psicoldgica.
Revista Cubana de Educacion Superior. Vol XXIII No. 1 paginas 45 — 53.

% Colectivo de autores del ISPETP.(2002) Taller sobre competencias laborales. Notas tomadas del taller efectuado en
el ISPETP. 19 de diciembre del 2002.
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competencia (logros laborales que un trabajador es capaz de alcanzar), criterios de desempeio
(definiciones acerca de la calidad), el campo de aplicacién y los conocimientos requeridos
incorporando de manera integral su interaccion con los demas y el objetivo de formar un
trabajador capaz de desarrollar nuevas competencias y de esta manera convertirse en un sujeto

productivo e indispensable. “No formar maquinas sino hombres para la vida” Dr. Aragén (2002).
1.2 MODELOS DE APRENDIZAJE BASADOS EN COMPETENCIAS?,

En este capitulo procederemos a realizar un amplio recorrido por los modelos de competencia
laboral desarrollados en Brasil, Costa Rica, Estados Unidos, Inglaterra y Francia con la finalidad

de establecer un comparativo entre estos.
Certificacion ocupacional en el Brasil y en el senai?’

En 1990 se dio un paso significativo en el camino de la calidad con la creacion del Programa
Brasilefio de Calidad y productividad (PBQP), el cual nacié por iniciativa del Gobierno Federal con
el objetivo de «apoyar el esfuerzo brasilefio de modernizacion a través de la promocién de la
calidad y la productividad de bienes y servicios producidos en el pais».

El PBQP, que cuenta con el aval de varios ministerios, empresas e instituciones, entre ellas el
SENAI, tiene entre sus subprogramas uno destinado a la capacitacion de los recursos humanos
dentro del cual est4 insert6é el Programa Nacional de Calificacion y Certificacion (CNQC).

El SENAI actualmente contribuye concretamente con el proceso de certificacion ocupacional,
ofreciendo apoyo a la Associacdo Brasileira de Manutencdo (ABRAMAN), a la Associagao
Brasileira de Ensais Nao Destrutivos (ABENDE), y a la Fundacéo Brasileira de Tecnologia de
Soldagem (FBTS) en la certificacién de personal en las areas respectivas. EI SENAI asume el
papel de ejecutante de la capacitacion y de la aplicacion de las pruebas de certificacion, lo que es
oficializado por los socios conjuntamente con las respectivas Oficinas de Certificacion vinculadas

al Consejo Nacional de Calificacion y Certificacion.

*® | eonard Merters (1996). “Competencia Laboral : Sistemas, surgimiento y modelos”. Montevideo.119 p.
" SENAI-DN (1995). Projeto Estratégico. NA-018. Certificacdo ocupacional. Rio de Janeiro.
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En la actualidad el SENAI tiene en funcionamiento cuatro Centros de Calificacion (CEQUAL), en
Rio de Janeiro y en Bahia que atienden las areas de mantenimiento mecénico, mantenimiento
eléctrico y soldadura, y se estan implementando otras unidades de calificacion en varios

Departamentos Regionales.
El sistema de certificacion ocupacional — SENAI.?®

En el Brasil, con la apertura del mercado internacional, aumentan las exigencias de altos niveles
de calidad de sus productos y de la competencia de los trabajadores. El pais comienza a convivir
con la reduccion de las barreras arancelarias y con la consecuente apertura de las fronteras, lo

cual estimula el intercambio de mano de obra calificada entre los paises que forman ese mercado.

Ante ese escenario, el SENAI considera importante y oportuno implementar un Sistema de
certificaciébn ocupacional, teniendo en cuenta que en el pais existe un numero creciente de
empresas certificadas o en proceso de certificacion en los sistemas de garantia de calidad, que
naturalmente van a exigir la certificacion de competencias de sus trabajadores. El sistema de
certificaciébn que se propone para el SENAI esta concebido para atender las demandas en este
campo, procurando compatibilizar los intereses de la industria con las aspiraciones de los

trabajadores, que deben estar orientados hacia el desarrollo del pais.

Considerando que la calidad de los productos y servicios depende fundamentalmente de la calidad
de las personas, la certificacién debe contemplar dos vertientes:

* Una, como parte de un sistema formativo, en el @&mbito de la educacion permanente, permitiendo
el acceso abierto y flexible de trabajadores, empleados o no, interesados en la adquisicién de una

mejor competencia para el trabajo;

« Oftra, dirigida a la atencion inmediata de demandas de certificacion de trabajadores con
experiencia profesional, para satisfacer las exigencias de las empresas derivadas de las normas

establecidas por los sistemas internacionales de garantia de calidad.

8 SENAI-DN (1995). Projeto Estratégico NA-018. Certificagdo ocupacional. Rio de Janeiro.
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Certificacién ocupacional en Costa Rica.”
En octubre de 1976 se inicia el proceso de institucionalizacion de la certificacion ocupacional con
la creacion de un departamento especializado en el Instituto Nacional de Aprendizaje (INA), cuyo

objetivo central es administrar en todo el pais el Sistema de Certificacion Ocupacional.

En los primeros seis afios de funcionamiento del sistema, el INA, con la participacion de
empleadores y de trabajadores, actualizdé los estudios del trabajo y elabordé las pruebas
ocupacionales de 18 ocupaciones pertenecientes a nueve ramas profesionales. Durante este
periodo participaron en el proceso de certificacion alrededor de 900 trabajadores, quienes con
base en el diagnostico individual obtenido como resultado de la aplicacion de las pruebas
practicas y tecnolbgicas, recibieron la capacitacion necesaria para alcanzar los niveles de

exigencia de las empresas.

En 1983 fue promulgada la Ley Organica del INA No. 6868, en la que se establece (articulo 3
inciso d.) que para lograr sus fines, el Instituto tiene entre sus atribuciones: “Desarrollar un sistema
para certificar oficialmente el nivel de conocimientos y destrezas de los trabajadores que se
sometan a las evaluaciones en las areas que imparte el Instituto, independientemente de la forma

en que esos conocimientos y destrezas hayan sido adquiridos”.

La reglamentacion de la Ley contempla, entre otros aspectos, que el sometimiento a las
evaluaciones sera voluntario y por lo tanto la no posesiéon de un certificado no serd impedimento
para el ejercicio de ninguna actividad en que no esté prevista legalmente una certificacion

habilitante.

Se seflala ademas que la expedicion de certificados sera gratuita para los trabajadores, y que
siempre que sea posible, se hara participar en el proceso de certificacion a empleadores y
trabajadores de notoria idoneidad, extraidos de listas presentadas por las organizaciones

profesionales representativas de la actividad o por los respectivos comités de enlace.

% Leonard Mertens (1984). INA. Certificacién ocupacional en Costa Rica. San José.
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Andlisis conductista como base de la competencia laboral

Segun la analista Katherine Adams, los origenes de la educaciéon y la capacitacion basada en
competencias en los Estados Unidos se dan en los afios veinte de este siglo, aunque el
movimiento moderno de la competencia empezd hacia finales de los sesenta y principios de los

setenta.

En su momento uno de los pioneros era el profesor en psicologia de la Universidad de Harvard,
David McClelland, que argumentd que los tradicionales examenes académicos no garantizaba ni
el desempefio en el trabajo ni el éxito en la vida, y con frecuencia estaban discriminando a
minorias étnicas, mujeres y otros grupos vulnerables en el mercado de trabajo. Postulé que era
preciso buscar otras variables —competencias— que podian predecir cierto grado de éxito, o al

menos, ser menos desviado (Adams, 1995/96).

Siguiendo esa linea de pensamiento, uno de los proyectos que se realizé en los Estados Unidos
fue la identificacion de los atributos de los diplomaticos exitosos. Aplicando una muestra basada
en un criterio de efectividad previamente determinado, se realizaron entrevistas sobre el
comportamiento en determinados momentos. A los entrevistados se les solicitd que identificaran
situaciones importantes en su trabajo que tuvieron que ver con los objetivos de su funcién, y que
destacaran los resultados positivos 0 negativos. Después se les pidié que narraran en detalle esas

situaciones y sobre todo lo que hicieron en cada momento.

Durante la década siguiente, los setenta y principios de los ochenta, otros estudios similares
fueron realizados, sobre todo con gerentes. En los ochenta, a Richard Boyatzis le encomendaron
analizar si se podria llegar a un modelo genérico de competencia gerencial. El propuso una
definicion explicita del concepto competencia: “las caracteristicas de fondo de un individuo que
guarda una relacion causal con el desempefio efectivo o superior en el puesto”. Bajo esta Optica,
las competencias pueden ser motivos, caracteristicas de personalidad, habilidades, aspectos de

autoimagen y de su rol social, 0 un conjunto de conocimientos que un individuo esta usando.

El desempefio efectivo es un elemento central en la competencia y se define a su vez en cOmo

alcanzar resultados especificos con acciones especificas, en un contexto dado de politicas,
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procedimientos y condiciones de la organizacién. En ese sentido la competencia es, sobre todo,
una habilidad que refleja la capacidad de la persona y describe lo que él o ella puede hacer y no
necesariamente lo que hace, ni tampoco lo que siempre hace, independientemente de la situacion

0 circunstancia.

Competencias definidas de esa manera son, entonces, aquellas caracteristicas que diferencian un
desemperiio superior de un desempefio promedio o0 pobre. Aquellas caracteristicas necesarias
para realizar el trabajo, pero que no conducen a un desempefio superior, fueron denominadas

“‘competencias minimas”.

Las caracteristicas o competencias tienen un cierto orden o jerarquia: motivacion y personalidad
se mueven en el nivel de la subconsciencia; autoimagen y rol social estan en el nivel de la
conciencia, mientras que habilidades, en el nivel de comportamiento. EI conocimiento tiene un

impacto profundo en cada uno de las competencias.

Para llegar al modelo genérico de competencias de desempefio efectivo para gerentes se
identificaron aquellas no especificas a un servicio o producto en especial. Resultaron cinco
agrupaciones (clusters) con 21 competencias genéricas, de las cuales 7 son catalogadas como
minimas y 12 son las competencias efectivas. En cuanto a la capacidad de prediccion para una
gerencia efectiva se concluyé después de haber hecho un estudio de comprobacion que:
aproximadamente la tercera parte de la variacion en el desempefio de un gerente puede
explicarse por estas competencias genéricas, otra tercera parte se explica por competencias
especificas propias a la organizacion y el puesto, mientras que la parte restante de la variacion se

debe a factores situacionales.

Se estima que durante veinte afios mas de cien investigadores han producido un total de 286
modelos genéricos, dos terceras partes son norteamericanos, y el resto se extendio sobre veinte
paises. Cada modelo tenia entre tres y seis agrupaciones ( clusters) con dos a cinco competencias
por agrupacién, con tres a seis indicadores de comportamiento, que demuestran la competencia
en el puesto. De este total de modelos se hizo un analisis comparativo y resultaron 21
competencias, con 360 indicadores que fueron plasmados en un diccionario de comportamientos

para una gestion efectiva.
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La gran diferencia con el analisis funcional que se verd a continuacién, es que el analisis
conductista parte de la persona que hace bien su trabajo de acuerdo a los resultados esperados, y
define el puesto en términos de las caracteristicas de dichas personas. El énfasis esta en el
desemperio superior y las competencias son las caracteristicas de fondo que causan la accion de

una persona.

Por su parte, el tipo de andlisis funcional la base de las normas de competencias inglesas (NCVQ)
describe el puesto o la funcion, compuesto de elementos de competencia con criterios de
evaluacion que indican niveles minimos requeridos. Esto est4 basado en la idea de construir

bases minimas para el efecto de la certificacion.

Cuadro No. 1 Modelo genérico de competencias gerenciales®

Cluster Competencias

1.- Gestion y accion por objetivos Orientacion a la eficiencia, proactivo, uso de los
conceptos para fines de  diagndstico,
consideraciones por los impactos.

2.- Liderazgo Confianza en si mismo, presentaciones orales,
conceptualizacién, pensamiento légico (*)
3.- Gestién de recursos humanos Uso de poder/potencias socializadas, gestién de

procesos grupales, comentarios o referencias
positivas hacia las personas (*), autoevaluacion
critica precisa (*).

4.- Dirigir subordinados Usar el poder unilateral (*), desarrollar a terceros
(*), espontaneidad (*).
5.- Enfocar a otra personas Objetividad perceptual, autocontrol, persistencia

y adaptabilidad.

6.- Conocimiento especifico (*)

(*) Competencias minimas.

Otra diferencia consiste en que en el conductismo se identifican las caracteristicas de la persona
que causa las acciones de desempeiio deseado, mientras que en el analisis funcional del NVQ la
competencia es algo que una persona debe hacer o deberia estar en condiciones de hacer.

Es la descripcion de una accion, conducta o resultado que la persona competente debe estar en

condiciones de mostrar.

%0 palomo, Teresa. (2008). El perfil competencial del puesto de director/a de marketing en organizaciones de la comunidad de
Madrid. Editorial ESIC. p.59.
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Las desventajas o las criticas al modelo conductista son, entre otras:

a) La definicibn de competencia es tan amplia que puede cubrir casi cualquier cosa, sin ir al
corazén de lo que es comun en cuanto a motivaciones, personalidades, roles sociales, habilidades
y conocimientos.

b) La distincion entre competencias minimas y competencias efectivas no es muy clara y de hecho
es simplemente una cuestion de matiz.

c) Los modelos son historicos, es decir, relacionados con el éxito en el pasado, y por ende, menos

apropiados para organizaciones que operan con cambios rapidos.

Pasando del ambito de las competencias para la gerencia a los trabajadores en general y
siguiendo algunos de los principios del analisis conductista, se prepar6 a principios de los afios
noventa en los Estados Unidos un informe sobre los cambios que deben hacerse en las escuelas
para que salgan jovenes mejor preparados para los desafios de la competitividad y productividad
del futuro préximo, asi como para definir la agenda de como los trabajadores tendrian que ser
capacitados y recalificados para los puestos avanzados del futuro.

El informe fue elaborado por el Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills (SCANS),
que es una asociacion entre el Departamento de Educacion y el de Trabajo y la Oficina de Gestion
de Personal. Se basé en entrevistas y discusiones con un amplio grupo de informantes clave del
mundo empresarial, sindicales, de la educacién, de la academia y con insumos de especialistas en
la tematica (ACT, 1993).

Se les pidié que identificaran las principales areas de habilidades necesarias para obtener un
empleo. Definieron dos grandes familias de habilidades: habilidades fundamentales necesarias en
todos los trabajos como minimo y las competencias, habilidades que distinguen al trabajador por
haber alcanzado un perfil de excelencia.

Estas areas de habilidad definidas formaban parte de un nuevo tipo de estudio de puestos y
tareas. Cincuenta puestos fueron analizados en cinco sectores de la economia, realizando
entrevistas a 200 trabajadores. El objetivo del estudio era determinar la comprensién de la lista de
habilidades y la importancia de las habilidades especificadas en la muestra de puestos. El
resultado del estudio describe los detalles de cdmo la tipologia de habilidades se reflejaba en la
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muestra de puestos que iba desde meseros hasta analistas en finanzas y cdmo ciertas tareas

pueden ser clasificadas segun niveles de dificultad.

Sin embargo, el disefio y la aplicacion del estudio no permitieron detectar todas las habilidades
esenciales para cada puesto. Se aplicé una taxonomia existente de habilidades (las SCANS) y no
se definieron los puestos y las habilidades requeridas. Este factor, mas el hecho de que fueron
analizados un numero reducido de puestos y trabajadores, hacen que el andlisis no sea definitivo,
debido a que el tiempo y los recursos no permitieron una muestra de ocupaciones lo
suficientemente grande para poder generalizar hacia todos los puestos de la fuerza de trabajo en
Estados Unidos.

Una de las recomendaciones del informe era la necesidad de contar con un estudio empirico sobre
el marco de habilidades para darle una base méas solida, antes de aplicar un sistema de
evaluacion y administracion de las habilidades identificadas. Para esto, se disefid el Estudio
Nacional del Analisis de Trabajo (The National Job Analysis Study).

Ante el cambio constante en los establecimientos, las habilidades comunes entre las diferentes
ocupaciones 0 puestos (cross-occupational), se hacen criticos para la nueva fuerza de trabajo. El
objetivo del estudio es identificar las habilidades en comun entre todas las ocupaciones, en
particular aquellas que se dan en un ambiente de alto desempefio y que son necesarias para el
éxito del negocio.

Para esto, el analisis cuantitativo se volvi6 esencial para validar la taxonomia transversal de
puestos u ocupaciones y también la definicion de los establecimientos de alto desempefio (ACT,
1995). La investigacion se ha disefiado en dos fases. La primera es la determinacion inicial de un
conjunto de comportamientos clave y la identificacion de las caracteristicas de establecimientos de
alto desempeiio. La segunda consiste en la construccion de una "escala ancla" de
comportamientos orientadas a caracteristicas de alto desempefio, teniendo como base los
resultados de la primera fase. Se pondra una escala a los comportamientos criticos encontrados
en la fase 1 en términos de complejidad, conocimiento, habilidades y destrezas que los
comportamientos requieren. En ambas fases, el principal instrumento de la investigacion es una
encuesta a gran escala a trabajadores de establecimientos, comparando los resultados y

comportamientos con los establecimientos de alto desempefio (ACT, 1995).
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Andlisis funcional como base de la competencia laboral.

La teoria del analisis funcional tiene su base en la escuela de pensamiento funcionalista en la
sociologia, aplicada como filosofia basica del sistema de competencia laboral en Inglaterra. Los
origenes fueron los varios intentos de revisar y adecuar los sistemas de formacion y capacitacion
en ese pais. En 1980 se produjo un documento basico que dio origen a la Nueva Iniciativa de
Capacitacion, lo que a su vez condujo a la presentacion de la idea del sistema nacional de
competencias laborales (National Vocational Qualification, NVQ) y a la instalacion del
correspondiente consejo nacional (NCVQ), hacia 1986. La adaptaciéon de la filosofia de
competencias fue, segun algunas analistas, sobre todo producto de la labor de los asesores en la
comision de servicio de empleo, una dependencia publica (Hamlin, Stewart, 1992-1). Los
componentes o las variables incluidas en el analisis funcional se desarrollaron en la medida que se

observaron limites o deficiencias al modelo original.

El andlisis funcional ha sido acogido por la nueva teoria de sistemas sociales como su fundamento
metodoldgico-técnico. En esa teoria, el analisis funcional no se refiere al «sistema» en si, en el
sentido de una masa o un estado que hay que conservar, o de un efecto que hay que producir,
sino que es para analizar y comprender la relacidén entre sistema y entorno, es decir, la diferencia

entre ambos (Luhmann, 1991).

Es decir, con el mercado, la tecnologia, las relaciones sociales e institucionales. En consecuencia,
la funcion de cada trabajador en la organizacién debe entenderse no solo en su relacién con el
entorno de la empresa, sino que €l también constituye subsistemas dentro del sistema empresa,

donde cada funcién es el entorno de otra.

El analisis funcional parte de lo existente como contingente, como probabilidad, y lo relaciona con
puntos de vista del problema, que en este caso es un determinado resultado que se espera de la
empresa. Intenta hacer comprensible e inteligible que el problema puede resolverse asi, o bien de
otra manera. La relacién entre un problema o resultado deseado y la solucién del mismo, no se
comprende entonces por si misma; sirve también de guia para indagar acerca de otras

posibilidades, de equivalencias funcionales.
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El valor explicativo del método funcional y de sus resultados depende de cémo se especifique la

relacion entre el problema u objetivo y la posible solucion al mismo.

En ultima instancia el método funcional es un método comparativo, y su introduccién sirve para
abrir lo existente a una mirada de reojo a otras posibilidades. Va méas alla de la simple
continuacion de la reproduccién de la empresa como sistema en si mismo, designando una

intencidn y una perspectiva para la observacion.

Traducido lo anterior a las competencias, se analizan las diferentes relaciones que existen en las
empresas entre resultados y habilidades, conocimientos y aptitudes de los trabajadores,
comparando unas con otras. La relacién de la funcidon constituye el principio de la seleccion
fructifera de los datos relevantes. En este caso, se buscan aquellos elementos de habilidades y
conocimientos relevantes para la solucion del problema y/o resultado, mas all4 de lo que ya esta

resuelto.

Para ganar conocimiento de las competencias laborales, por medio del analisis funcional, no
existen garantias absolutas en cuanto al método de procedimientos correctos. Sin embargo, el
punto de apoyo es que cuanto mas diversas sean las circunstancias que pueden confirmar las
habilidades y conocimientos requeridos por parte de los trabajadores, mas valor de conocimiento
de la funcién tendran los resultados del analisis. El funcionamiento, a pesar de la heterogeneidad,

es una comprobacion.

Esta introduccion a los principios béasicos del andlisis funcional ayuda a ubicar los métodos

funcionales seguidos en torno a las competencias laborales, asi como la evolucién que han tenido.

El analisis funcional en el sistema de competencias inglesa (NVQ) parte de la identificacion del o
los objetivos principales de la organizacion y del area de ocupacion. El siguiente paso consiste en
contestar la pregunta: ¢ qué debe ocurrir para que se logre dicho objetivo? La respuesta identifica
la funcion, es decir, la relaciéon entre un problema y una solucion. Este proceso se repite hasta
llegar al detalle requerido. La aproximacion sistematica asegura que los objetivos de las
actividades no se pierdan de vista (NCVQ, 1991).
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Niveles de Calificaciones Nacionales (NVQ).*

El marco de competencias/calificaciones comprende cinco niveles para poder cubrir con NVQ

desde lo mas basico-minimo hasta representar a los profesionales.

Cuanto mas elevado el nivel, mayor seria la presencia de las siguientes caracteristicas:
» Amplitud y alcance de la competencia;
» Complejidad y dificultad de la competencia;

¢ Requerimientos de habilidades especiales;

e Habilidad para realizar actividades especializadas;

e Habilidad para transferir competencias de un contexto de trabajo a otro;

e Habilidad para organizar y planificar el trabajo, y

e Habilidad para supervisar a otros.

Para evitar que se especifiquen los estandares demasiado circunscritos al puesto, la tarea, las
actividades, los procesos y habilidades, el rol del trabajador, aquellos deben ser planteados en
términos de las funciones mas amplias a las que aluden. De antemano la NVQ plantea que por lo
menos cuatro componentes o familias de competencias tendran que emerger si el analisis se hace

adecuadamente:

e Resultados de las tareas;
e Gestion/organizacion de las tareas;
e Gestion de situaciones imprevistas;

e Ambiente y condiciones del trabajo.

Con estos elementos obligatorios que tienen que aparecer, la NVQ estd impulsando las bases

para una nueva organizacion del trabajo en planta.

La caracteristica del analisis funcional propuesta por NVQ radica en que describe productos, no

procesos; le importan los resultados, no como se hacen las cosas (Transcend , 1995). Para esto,

¥INCVQ. (1991) Consejo Nacional de Competencias Laborales.
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se desglosan los roles de trabajo en unidades y éstas en elementos de competencia, siguiendo el
principio de describir en cada nivel los productos.

En un principio, se definia el estandar de competencia con base solamente en el criterio de
desempefio a nivel del elemento. Esto traia el problema que estaba abierto a diferentes
interpretaciones en cuanto a qué situaciones y condiciones cubria el elemento (Jessup, 1991)%.
Para contrarrestar este problema, se complement6 el elemento de competencia con un enunciado
de rango que especifica el rango de contextos y circunstancias en los que el trabajador debe

demostrar que puede alcanzar el criterio de desempefio.

Sin embargo, al parecer sobrevivieron diferencias entre la interpretacion y la practica evaluativa.
Ademas, los criterios de desempefio no daban elementos suficientes para definir los curriculos
requeridos de formacion y capacitacion. Asi que se agregaron otras especificaciones a las normas:
los conocimientos y la comprension subyacente que debe aportar el trabajador para cumplir con
los requerimientos de un elemento (Wolf, 1994). Es decir, se incorporaron algunos aspectos de la

posible solucién para obtener el resultado deseado.

Como los conocimientos extraidos no eran univocos, sino que admitian interpretaciones muy
diferentes, se elaboraron listas de conocimientos. Se cuestioné también la transparencia de los
requisitos de evaluacion, razén por la cual se afiaden listas de «especificaciones de evaluacion » a
las normas que utilizan los 6rganos de evaluacién y certificacion.

Los elementos de competencia se agrupan en unidades y éstas a su vez conforman un titulo de
competencia que se conoce como NVQ. Para finales de 1995 se tenian registrados mas de 800

NVQ activos y un millén de personas certificados bajo un NVQ (NVQ-Monitor, 1995).

La critica de mayor peso a la metodologia de analisis funcional detrds de cada NVQ es que
solamente verifica qué se ha logrado pero no identifica cémo lo hicieron (Hamlin, Stewart, 1992)%.
En la misma linea critican algunos analistas australianos el enfoque NVQ, diciendo que los
atributos de conocimiento subyacente no pueden ser aislados de las practicas actuales de trabajo.

Atributos como saber resolver problemas, saber analizar, saber reconocer patrones estructurales,

s Jessup, G. (1991), Outcomes: NVQs and the emerging Model of education and Training, London, Falmer
% Sistema de competencia laboral: modelos analiticos.
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son muy dependientes del contexto, asi que los intentos de ensefiarlos fuera del contexto no
tendrian sentido (Hager, 1995).

Ademas, al descomponer la competencia en unidades y éstas a su vez en elementos, que es el
nivel donde se definen los estdndares a través de los criterios de desempefio, no se puede
considerar a las relaciones entre tareas y se ignora la posibilidad de que, en conjunto, se
transformen (el todo es igual a la suma de las partes) (Athanasou, Gonczi, 1996)%*. « Quienes
prefieren este enfoque, tienden a considerar que el curriculo tiene relacion directa con las
funciones y tareas especificadas en las normas de competencia de la ocupacién. Este enfoque ha
sido adoptado por muchas de las primeras industrias britanicas y australianas que desarrollaron

normas de competencia » (lbidem).

Desde la perspectiva de la teoria del analisis funcional, la critica de estos analistas al modelo NVQ
consiste en que es una aplicacion parcial de esa teoria. Se identifican y documentan los resultados
deseados (descripcion del problema) y algunas facetas de solucion (conocimientos subyacentes),
pero no hace ninguna especificacion acerca de cdmo estos dos momentos se van encontrando.
Dicho en términos de la teoria y de lo ya sefialado anteriormente: « El valor explicativo del método
funcional y de sus resultados dependen de como se especifique la relacion entre el problema u
objetivo y la posible solucion del mismo. Es decir, qué condiciones se indican para limitar a la
posibilidad, lo que significa que se esta apelando a la causalidad entre estrategia de solucién y
resultados.» Ademds, «el analisis funcional parte de lo existente como contingente, como
probabilidad, y lo relaciona con puntos de vista del problema, que en este caso es un determinado
resultado esperado de la empresa» vy, finalmente, «las verdades sélo aparecen en contexto y son

las conexiones entre contextos diversos los que comprueban la funcién ».

En el caso del analisis funcional propuesto por el NVQ, estos aspectos no aparecen y no se logra
analizar la relacion entre los diferentes subsistemas de solucién al problema (o resultado

deseado); es decir, entre los diferentes tipos de habilidades, conocimientos y actitudes-aptitudes.

3 Arglelles, Antonio. (1996). Competencia laboral y educacion basada en normas de competencia: Coleccion
reflexion y andlisis. Escrito por Editorial Limusa. ISBN 9681853539, 9789681853532, 320 paginas.
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La dimension de la complejidad del mundo laboral, que fue justamente uno de los motivos del
porqué en las organizaciones esta surgiendo el interés por la competencia laboral, no aparece en

su dimension de interrelacion entre estos subsistemas del trabajo humano.

Los mencionados analistas australianos proponen un enfoque de andlisis funcional modificado,
mas acorde con sus dimensiones tedricas expuestas anteriormente. Proponen un andlisis de la
competencia como una relacion holistica o integrada, que analiza la compleja combinacion de
atributos (conocimientos, actitudes, valores y habilidades) necesarios para el desempefio en
situaciones especificas. “Es holistico en el sentido de que integra y relaciona atributos y tareas,
permite que ocurran varias acciones intencionales simultdneamente y toma en cuenta el contexto
y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos del
desempeiio competente (...) y el hecho de que es posible ser competente de diferentes maneras”
(Gonczi, Athanasou, 1996).

Esta perspectiva tiene algunas consecuencias importantes para el concepto de norma que de ahi
se deriva (Hager, 1995)%:

a) El desempeiio es observable directamente, mientras que la competencia no lo es y tampoco se
deja de inferir del desempefio. Es por eso que la competencia se define como la combinacion de
atributos subyacentes de un desempefio exitoso.

b) Los estdndares de competencia pueden ser establecidos a varios niveles, de acuerdo con las
necesidades; por ejemplo, al nivel de entrada: trabajador experimentado, especialista.

c) Los atributos del practicante y el desempefio mostrado en actividades clave son los ingredientes
esenciales de esta definicion de competencia. Esto significa que los atributos solos no constituyen
la competencia, ni lo hace el mero desempefio de una serie de tareas. Mas bien, esta nocion de
competencia integra los atributos con el desempefio. Esta concepcion integrada significa que la
competencia incorpora aspectos de conocimiento, habilidad y actitud aplicados en un contexto de

tareas reales y cuidadosamente escogidas que representan un nivel apropiado de generalidad.

* A. Gonczi, P. & J. Hager Athanasou (1993) El desarrollo de la competencia basada en estrategias de evaluacion
para las profesiones. Documento de Investigacion N © 8, Oficina Nacional de Reconocimiento de Habilidades de
Ultramar, de DEET. Canberra: Servicio de Publicaciones del Gobierno de Australia. 117p.
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Una metodologia que se acerca al enfoque integral de competencias es el DACUM (Developing A
Curriculum Wills, 1995)*. Originalmente desarrollada en Canada y popularizada en los Estados
Unidos, especialmente por la Universidad de Ohio, los esquemas DACUM son usados para la
elaboracion de curriculos, programas de capacitacion, establecer criterios de evaluacion e

identificacion de necesidades de capacitacion (Wills, 1995).

La metodologia es altamente participativa y se desarrolla con los trabajadores y supervisores en
pequefios grupos donde en forma conjunta identifican los procesos de las tareas en los puestos,

los ordenan y los procesan temporalmente.

El método empieza por definir las principales funciones y/o objetivos. Acto seguido, estas
funciones son colocadas en hojas de papel en un pizarrén. Después el grupo les da un orden e
identifica las tareas que realiza el trabajador en cada categoria amplia de funcién. Estas tareas a
su vez son analizadas en términos del conocimiento y habilidad requerida y finalmente se les da
un puntaje por frecuencia e importancia. El resultado es un listado de tareas y actividades para
una funcién en especial, que puede ser utilizado para desarrollar contenidos de capacitacion muy

ligados a la funcién.

La metodologia DACUM parte de tres supuestos basicos:

1. Trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo con mucho mas precision que

cualquier otra persona.

2. Una forma efectiva para describir la funcién/puesto es la definicion del desempefio de las

tareas del trabajador experto.

3. Todas las tareas/funciones demandan cierto nivel de conocimientos, habilidades,
herramientas y actitudes para un desempefio adecuado.
La objecion de los “integralistas” es que, si bien DACUM identifica muchas tareas discretas, no

sucede asi en cuanto a las funciones de los puestos y los resultados/desemperios. El listado de

% Critical Skills of IS Professionals: A Model for Curriculum Development Cheryl L. Noll and Marilyn Wilkins Information
Systems, Eastern lllinois University, Charleston, IL USA.

36



tareas por si solo no permite construir el enfoque holistico y resulta dificil contemplar elementos de
planeacién y gestion de imprevistos (Hager, 1995).

Es una metodologia que « parece ser muy Util para separar las diferentes tareas de un area
ocupacional, pero no para establecer un vinculo entre ellas ni tampoco para relacionar las tareas y

los atributos (conocimiento y actitudes) en que estan basadas» (Athanasou, Gonczi, 1996).

Andlisis constructivista como base de la competencia laboral.

Un protagonista, si no el principal, de esta corriente es Bertrand Schwartz, de Francia. El concepto
“constructivista” alude a que “aclara las relaciones mutuas y las acciones existentes entre los
grupos y su entorno, pero también entre situaciones de trabajo y situaciones de capacitacion”
(Schwartz, 1995). Es decir, este método rechaza el desfase entre construccién de la competencia
y de la norma por un lado y por el otro, la implementacién de una estrategia de capacitacion.
Construye la competencia no sélo a partir de la funcion que nace del mercado, sino que concede
igual importancia a la persona, a sus objetivos y posibilidades. A diferencia de los enfoques
conductivistas, que toman como referencia para la construccion de las competencias a los
trabajadores y gerentes mas aptos o bien de empresas de alto desempefio, la preocupacién de la
metodologia constructivista incluye, a propdsito, en el analisis a las personas de menor nivel

educativo, entre otras por las siguientes razones:

Primera. La insercion de éstos sOlo puede realizarse si sus conocimientos, experiencias,
dificultades, desilusiones y esperanzas pueden ser escuchadas, oidas, consideradas vy
respetadas. Es decir, se rechaza de antemano la exclusion de las personas menos formadas: ellas
también estan en condiciones adecuadas para poder crear, por poco que sea; pueden ser
autonomas y responsables. Relacionado con este principio esta el postulado de que si se otorga
confianza a la gente, si se cree en ella, si se le ofrece la posibilidad de aprender por ella misma,

casi todo es posible y puede aprender mucho, rapidamente.

Segunda. Una de las razones para que una capacitacion sea efectiva es la participacion de los
sujetos a formar en la definicion de los contenidos; es decir, en la construccion y analisis del

problema. Un modo de capacitacion que relaciona el saber con el hacer: la adquisicion de
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conocimientos vinculados con la accion. Pero también, una capacitacion no solo para la insercion
instrumental sino ademas con un desarrollo y progreso personal. Esto implica desarrollar la
capacidad y la posibilidad de adaptarse permanentemente a la vida cotidiana, en particular a la

evolucion de las condiciones de trabajo.

Se plantea una estrategia de formacion/capacitacion por alternancia: periodos de formacién
tedrica alternados por periodos de formacién practica. No es so6lo un problema de pedagogia sino
que implica la participacion del mundo del trabajo, solicitado para colaborar en modificar tareas

limitadas y repetitivas, con elevados ritmos, que no son ni formadores ni motivadores.

Ademas esta el principio de que cuando una persona aprende, surge una nueva competencia. En
vez de definir a priori con qué grado de competencia tendran que ser capacitados los trabajadores,
se integraran progresivamente los problemas de seguridad en las situaciones de trabajo, lo que
inducira nuevas capacitaciones que, a su vez, favoreceran el enriquecimiento de las situaciones
de trabajo: prevé la posibilidad de que la capacitacion influye en la pareja calificacion/organizacion
del trabajo.

Para administrar este proceso dinamico e interactivo, se propone utilizar una guia de analisis que,
con cierta periodicidad, tanto los supervisores como los trabajadores van contestando. Las
preguntas clave de esta guia son: ¢qué cosas nuevas ha hecho el trabajador en el periodo de
referencia? ¢Qué hizo entretanto el supervisor y qué no pudo hacer por falta de tiempo? La guia
asume la doble funcién de regular la accion y de identificar las maneras de proceder. Pero sélo
puede desempefiar ese papel dentro de una dindmica instaurada por la implicacion individual y
colectiva de los supervisores. Sin embargo, no es un proceso facil. En un principio, cada uno vive
con el miedo de manifestar su ignorancia, de revelarla. Cuando todos dan cuenta de que todos
comparten ese temor, pueden empezar a trabajar juntos.

Tercera. La capacitacion individual solo tiene sentido dentro de una capacitacion colectiva: para
satisfacer las solicitudes y las necesidades individuales, es indispensable que ella se imparta
masivamente. La accion colectiva de capacitacion no so6lo es la participacibn masiva de los
participantes directos; también es una implicacion considerable del entorno, desde los formadores
hasta las organizaciones sindicales, desde los delegados de las instituciones hasta las familias. Se
puede observar un fendmeno de vaivén que explica la interaccion: el entorno influye sobre la

capacitacién, que a su vez influye sobre el entorno y llega a ser determinante para la vida
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individual y colectiva. La definicién de la competencia, en lo posible para alcanzar resultados, debe
plantearse en este contexto de lo colectivo.

Cuarta. Una organizacion de la definicién de las competencias y de la capacitacion debe asociarse
para establecer una investigacion participante. En la eleccién de las tareas deben participar todos
los actores (tutores, ejecutivos de la empresa, coordinador y trabajadores). Cada uno de los
asociados en la accion tiene su propia concepcion del oficio, asi como de la capacitacion y de sus
contenidos. Cada cual tiene su manera de pensar, su manera de analizar, su método de
aprehender las situaciones. La confrontacion permanente de esos puntos de vista es, por tanto,
indispensable para la coherencia y el avance de la investigacion.

Quinta. Es preciso interrumpir los cortocircuitos en la organizacién y el personal, producto de la
secuencia: primero capacitacion; confianza y responsabilidad después. La responsabilizacion del
personal no calificado y el hecho de concederle un verdadero lugar, repercute en evoluciones
radicales e inesperadas en sus comportamientos. Los trabajadores pueden adquirir saberes
relativamente complejos, sin dominar realmente los conocimientos de base. En gran parte se
explica por la motivacion que surge en el momento en que se le otorga a alguien confianza y que
se le responsabiliza. Una vez adquiridos los saberes complejos, se entienden mejor a veces la
utilidad de las bases tedricas, que de hecho se manifiestan entonces indispensables. El orden en
el cual el trabajador adquiere los conocimientos tedricos no siempre es el que le parece logico al

instructor.

Sexta. La identificacion de las competencias, y de los objetivos del trabajo comienza por identificar
y analizar las disfunciones propias a cada organizacion y que son la causa de costos innecesarios

u oportunidades no aprovechadas.

Cuando empiezan a construirse las competencias, muchos censuran las relaciones humanas
existentes y la mala comunicacién, y critican la estructura en la que se siguen produciendo las
disfunciones de manera repetitiva. “Todos son conscientes de que el mayor elemento que se debe
modificar para progresar son las condiciones y las relaciones de trabajo. Algunos dicen que es una
condicion previa y necesaria para la capacitacion. ¢Por qué capacitarse si las condiciones de

trabajo, si las relaciones con el personal de mando y con los servicios no cambian?”.
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El desprecio desalienta y cuando a alguien se le recibe mal repetidamente, termina por cansarse.
Es la explicacién del silencio de muchos: sufren porque no se toman en cuenta sus conocimientos,
porque no se reconocen sus competencias. Es decir, la competencia no se puede aislar de la
construccion de un entorno distinto de la organizacion y de las relaciones humanas en la empresa.
La capacitacion y la definicion de competencias, comenzando por el estudio de las disfunciones
(debilidades como oportunidad de intervencion), permite generar un ambiente de motivacion que

es fundamental para el aprendizaje porque:

e Ayuda colectivamente a los trabajadores en su andlisis

e Realmente se les escucha

e Pueden expresarse sin temer represalias

¢ Implica un dialogo abierto con el personal de mando

e Es posible discutir, sin que ello sea interpretado sistematicamente como una
reivindicacion

e La organizaciéon del trabajo no los "frena" sino que los anima y los incita a hacer

preguntas

Aprenden rapidamente porque en realidad saben mas de lo que suponen

Séptima. La definicion de la competencia y de su norma ocurre al final del proceso de aprendizaje
por alternancia y de acciones para contrarrestar las disfunciones: es una relacion dialéctica entre
la capacitacion colectiva de los empleados y su participacién efectiva, progresiva y coordinada, en
las modificaciones de sus tareas, de sus puestos de trabajo y de sus intervenciones. En el caso de
una empresa automotriz en Francia, los trabajadores y supervisores confeccionaron una lista de
aprendizajes e identificaron cuantos trabajadores dominaban a cada uno de los items

desarrollados.
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Cuadro No.2 Lista de aprendizajes que llegaron a definir los trabajadores en una planta

automotriz en Francia y que conforman cinco categorias.

1. Cultura de base

Expresion oral; expresidn escrita;
comunicacién;  estructuras  logicas

fundamentales.

2. Saberes cientificos

Matematica; aritmética; calculo; disefio

3. Saberes de organizaciéon

entender la organizacion prescrita y

actuar sobre ella.

4. Saberes técnicos

Utilizar instrumentos, herramientas,

métodos

5. Saberes

com portamentales

relacionales,

Redactar un texto en grupo; organizar

una reunion; etc.

Fuente: Schwartz, 1996°".

Como observamos, el estandar es la base del concepto de competencias ya que constituye el

elemento de referencia y de comparacion para evaluar lo que el trabajador es capaz de hacer. Lo

cual incluye en general varios niveles de estandares, reproductibles en diferentes contextos

(puestos de trabajo).

Como consecuencia de este analisis podemos concluir con el siguiente cuadro comparativo

37

Educacién Publica, México.

Schwartz, Bertrand (1996). Modernizar sin excluir, Direccion General Tecnolégica Industrial, Secretaria de

41



Cuadro No.3 Diferencia de normas entre tipos de competencia.

FUNCION TIPO NVQ

CONDUCTISTA

CONSTRUCTIVISTA

Normas de rendimiento
desarrolladas y
convenidas por la

industria

Grupos de competencia
desarrollados por
investigacion basada en

excelentes ejecutores.

Competencias
desarrolladas por
procesos de aprendizaje
ante disfunciones y que
incluye a la poblacion

mMenos competente.

Normas basadas en
resultados (referencia a

criterio)

Normas orientadas a
resultados (validadas por

criterio).

Normas construidas a
partir de resultados de

aprendizaje.

Normas de competencia
ocupacional (rendimiento

real en el trabajo)

Proceso educacional
(desarrollo de

competencia).

Procesos de aprendizaje

por alternancia en planta.

Marca fija de
rendimientos
competentes, convenida

sectorialmente.

Especificaciones de
rendimiento superior
definido por investigacion

educativa.

Especificaciones
definidas por los alcances
logrados en planta por los

trabajadores.

Producto: competencias

duras.

Producto: competencias

blandas.

Producto: competencias

contextuales.

Fuente: Hetcher, 1992.

El movimiento hacia la adopcion del enfoque de competencia laboral se ha relacionado con los

cambios que, en diferentes ambitos, se registran actualmente a nivel global.

Es indudable que el surgimiento del enfoque de competencia esta relacionado con las
transformaciones productivas ocurridas a partir de la década de los ochentas. La mayor exposicion
a la competencia mundial y la presion por el mejoramiento de la calidad y la reduccién de costos

fueron estrategias que rapidamente se difundieron desde el Japon hacia el occidente.
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Rapidamente las empresas han entendido la necesidad de prevalecer en el mercado generando
ventajas competitivas; para Mertens*® el problema puede sintetizarse en la siguiente interrogante:
¢,como pueden diferenciarse las empresas en un mercado tendiente a globalizarse y que facilita la

difusion rapida y masiva de mejores practicas organizativas e innovaciones tecnolégicas?

Se ha documentado como las estrategias empresariales hacia la competitividad terminaron
generando elementos de diferenciacion a partir de su estructura organizacional y de la

incorporacion de elementos que antes so6lo hacian parte de su entorno.

Terminaron asi construyendo redes de colaboracién entre la funcion productiva y otros agentes
clave como los proveedores, consultores, contratistas, clientes, trabajadores, etc. De esta manera
se crearon verdaderas estructuras virtuales en las que, lo importante no eran los activos fisicos y
financieros sino otros intangibles muy valiosos como el conocimiento, la formacion, la capacidad

de innovacion, el manejo del mercado, los sistemas de motivacion, etc.

Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el factor humano. La contribucién
que efectian las personas y colaboradores de la organizacion a favor de los objetivos de la
empresa. Asi, se concluye que el surgimiento del enfoque de competencia laboral esta relacionado
plenamente con la estrategia de competitividad, dada la necesidad de la empresa por diferenciarse

en el mercado a partir del desarrollo de sus recursos humanos.

38 Mertens, Leonard. (|]997). Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Cinterfor/OIT.
Montevideo. Disponible en www.cinterfor.org.uy/ Publicaciones.
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Diferencias de normas entre tipos de competencia funcién tipo NVQ, Conductista y

Constructivista.

En la evaluacion tradicional con que solia operar el sistema educativo, la comparacion de la
evidencia con los requerimientos u objetivos son una referencia a la norma, donde se ha calculado
una nota promedio de logro, que en general de antemano no conoce el individuo y los logros
individuales se juzgan frente a ese promedio, con desempefios que van teniendo un puntaje segun

la escala empleada.

En la evaluacion por competencias, interesa la comparacion por el resultado preestablecido, que
no es el promedio de un grupo de individuos sino que corresponde a los objetivos de la
organizacién. En consecuencia, es una evaluacion individualizada: para el juicio no compara unos
con otros. Ademas se tiene que cumplir con todas las normas, no se emplea el sistema de
compensacion entre los cumplidos y los no cumplidos, y el Unico juicio es haber pasado o no, es

decir, no se clasifica porcentualmente sino que la Unica escala es: pas6 o0 no paso.

Esto da base a un proceso de aprendizaje permanente, que conduciria a mas desarrollo y
evaluacion. No interesa recoger evidencias de cuanto el individuo ha aprendido (el saber), sino el

rendimiento real que logra, es decir, el saber hacer.

A diferencia de las formas tradicionales de evaluacion relacionada con la ocupacion, la evaluacion
basada en la competencia puede y debe hacerse en el sitio de trabajo. En el caso de trabajadores
de linea, se suele ocupar a los supervisores como evaluadores. Para esto, el supervisor tiene que
entender los principios de la evaluacion basada en competencias y ser habil en el uso de
diferentes métodos de evaluacidon: planear la evaluacion en el contexto basado en la
competitividad no significa establecer una prueba de habilidades u organizar un examen, es un
proceso iterativo: el plan se revisara continuamente y se actualizara a medida que los individuos

desarrollan y logran competencia.
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Los métodos de evaluacion mas frecuentemente usados para las competencias son:

a) Observacion del rendimiento.

b) Pruebas de habilidades.

c) Ejercicios de simulacion.

d) Realizacion de un proyecto o tarea.
e) Preguntas orales.

f) Examen escrito.

g) Preguntas de opcién multiple.

Debido a que la evaluacion se desarrolla de manera individual y en contextos reales o generados
con la mayor similitud, esta debera ser tan objetiva que no permita la interpretacion personal del

aplicador.

Por tal razén se aplicaran instrumentos estandarizados y comprobados en su efectividad. Lo cual

permitira recoger evidencias objetivas del proceso de formacion.

Los tipos de evidencias usados en la evaluacion de competencias son:

a) De rendimiento.
b) De conocimiento.
c) Directa.

d) Indirecta.

e) De apoyo.

f) Complementario.

g) Historica.

Dichas evidencias podran ser de procedimiento (guias de observacion), de conocimiento
(documentales) en donde se evidencia la competencia del capacitando en la solucion de
problemas planteados durante su formacion y/o en contextos diferentes para demostrar la
transferibilidad del conocimiento. Evidencias de producto por medio de listas de cotejo en donde

se contrastaran las caracteristicas de algun producto acabado con un estandar y por ultimo
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rubricas para evaluar su comportamiento en el desarrollo de alguna actividad a traves del trabajo

colaborativo.

Finalmente consideremos que la evaluacion por competencias no es un conjunto de examenes; es
la base para la certificacion de competencia y se lleva a cabo como un proceso para recabar
evidencias de desempefio, conocimiento, producto y actitudes de un individuo en relacion con una

norma de competencia laboral para la generacion de un portafolio de evidencias.

1.3 CARACTERISTICAS Y TIPOS DE COMPETENCIA.

En nuestro pais, el tema de las competencias es reciente. En otras latitudes, el término tiene
antecedentes de varias décadas, principalmente en paises como Inglaterra, Estados Unidos,
Alemania y Australia. Las competencias aparecen primeramente relacionadas con los procesos
productivos en las empresas, particularmente en el campo tecnolégico, en donde el desarrollo del
conocimiento ha sido muy acelerado; por lo mismo se presentd la necesidad de capacitar de

manera continua al personal, independientemente del titulo, diploma o experiencia laboral previos.

Este es el contexto en el que nacen las denominadas competencias laborales, concepto que
presenta varias definiciones, entre las que sobresale aquella que las describe como la "capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada” (iberfop-
oei, 1998).

Desde la perspectiva de las competencias laborales se reconoce que las cualidades de las
personas para desempefiarse productivamente en una situacion de trabajo, no sélo dependen de
las situaciones de aprendizaje escolar formal, sino también del aprendizaje derivado de la
experiencia en situaciones concretas de trabajo. Por lo mismo, se reconoce que no bastan los
certificados, titulos y diplomas para calificar a una persona como competente laboral o
profesionalmente. La propuesta se concreta en el establecimiento de las normas de competencia,
mismas que son el referente y el criterio para comprobar la preparacién de un individuo para un

trabajo especifico.
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Las normas de competencia se conciben como una expectativa de desempefio en el lugar de
trabajo, referente con el cual es posible comparar un comportamiento esperado. De este modo, "la
norma constituye un patron que permite establecer si un trabajador es competente o no,

independientemente de la forma en que la competencia haya sido adquirida™ (Morfin, 1996).

El eje principal de la educacion por competencias es el desempefio entendido como "la expresion
concreta de los recursos que pone en juego el individuo cuando lleva a cabo una actividad, y que
pone el énfasis en el uso o manejo que el sujeto debe hacer de lo que sabe, no del conocimiento

aislado, en condiciones en las que el desempeiio sea relevante” (Malpica, 1996).

Desde esta perspectiva, lo importante no es la posesion de determinados conocimientos, sino el
uso que se haga de ellos. Este criterio obliga a las instituciones educativas a replantear lo que
comunmente han considerado como formacién. Bajo esta Optica, para determinar si un individuo
es competente o no lo es, deben tomarse en cuenta las condiciones reales en las que el
desempefio tiene sentido, en lugar del cumplimiento formal de una serie de objetivos de

aprendizaje que en ocasiones no tienen relacion con el contexto.

El desarrollo de las competencias requiere ser comprobado en la practica mediante el
cumplimiento de criterios de desempefio claramente establecidos. Los criterios de desempefio,
entendidos como los resultados esperados en términos de productos de aprendizaje (evidencias),
establecen las condiciones para inferir el desempefio; ambos elementos (criterios y evidencias)
son la base para evaluar y determinar si se alcanz6 la competencia. Por lo mismo, los criterios de
evaluacion estan estrechamente relacionados con las caracteristicas de las competencias

establecidas.

El concepto de competencia otorga un significado de unidad e implica que los elementos del
conocimiento tienen sentido so6lo en funcion del conjunto. En efecto, aunque se pueden fragmentar
sus componentes, éstos por separado no constituyen la competencia: ser competente implica el

dominio de la totalidad de elementos y no s6lo de alguna(s) de las partes.

Un rasgo esencial de las competencias es la relaciéon entre teoria y practica. En esta relacién la
practica delimita la teoria necesaria. Malpica (1996), apoyandose en Schwartz, sefiala que la

relacion entre las condiciones y demandas de las situaciones concretas en el trabajo (la practica)
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con las necesidades de sistematizacion del conocimiento (la teoria), es mas significativa para el
individuo si la teoria cobra sentido a partir de la practica; es decir, si los conocimientos teoricos se
abordan en funcién de las condiciones concretas del trabajo y si se pueden identificar como

situaciones originales.

Como se hace evidente con los planteamientos previos, la demanda inicial era dar respuesta a las
competencias formuladas desde el ambito laboral, en estrecha relacion con los procesos de

capacitacion en las empresas y con la formacion tecnoldgica en las instituciones educativas.

Sin embargo, con el tiempo, gran parte de los rasgos de las competencias se han incorporado a
las instituciones que forman profesionistas desde una vision mas integral, no reducida al @mbito
técnico. Desde esta vision holistica e integral se plantea que la formacion promovida por la
institucién educativa no solo debe disefarse en funcion de la incorporacion del sujeto a la vida
productiva a través del empleo, sino mas bien, "partir de una formacion profesional que ademas de
promover el desarrollo de ciertos atributos (habilidades, conocimientos, actitudes, aptitudes vy
valores), considere la ocurrencia de varias tareas (acciones intencionales) que suceden
simultaneamente dentro del contexto (y la cultura del lugar de trabajo) en el cual tiene lugar la
accion; y a la vez permita que algunos de estos actos intencionales sean generalizables" (Gonczi,
1996).

Este modelo no se refiere a las normas de competencia laboral que son reguladas por organismos
nacionales e internacionales, sino mas bien a los criterios de desempefio profesional que estarian
normados por los colegios de profesionistas o0 asociaciones relacionadas con desempefios
laborales en ciertas areas, o también, aquellos criterios que pudieran establecerse mediante la
vinculacion entre las instituciones educativas y los profesionales que realizan determinada practica

profesional.

De este modo, un curriculum por competencias profesionales integradas que articula
conocimientos globales, conocimientos profesionales y experiencias laborales, se propone
reconocer las necesidades y problemas de la realidad. Tales necesidades y problemas se definen
mediante el diagndstico de las experiencias de la realidad social, de la practica de las profesiones,
del desarrollo de la disciplina y del mercado laboral. Esta combinacion de elementos permiten

identificar las necesidades hacia las cuales se orientara la formacion profesional, de donde se
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desprendera también la identificacion de las competencias profesionales integrales o genéricas,
indispensables para el establecimiento del perfil de egreso del futuro profesional.

El modelo de competencias profesionales integrales establece tres niveles, las competencias
bésicas, las genéricas y las especificas, cuyo rango de generalidad va de lo amplio a lo particular.
Las competencias basicas son las capacidades intelectuales indispensables para el aprendizaje
de una profesion; en ellas se encuentran las competencias cognitivas, técnicas y metodoldgicas,
muchas de las cuales son adquiridas en los niveles educativos previos (por ejemplo el uso
adecuado de los lenguajes oral, escrito y matematico). Las competencias genéricas son la base
comun de la profesion o se refieren a las situaciones concretas de la practica profesional que
requieren de respuestas complejas. Por udltimo, las competencias especificas son la base

particular del ejercicio profesional y estan vinculadas a condiciones especificas de ejecucion.

Las competencias se pueden desglosar en unidades de competencia, definidas dentro de la
integracion de saberes tedricos y practicos que describen acciones especificas a alcanzar, las
cuales deben ser identificables en su ejecucion. Las unidades de competencia tienen un
significado global y se les puede percibir en los resultados o productos esperados, lo que hace
que su estructuracion sea similar a lo que comunmente se conoce como objetivos; sin embargo,
no hacen referencia solamente a las acciones y a las condiciones de ejecucion, sino que su disefio
también incluye criterios y evidencias de conocimiento y de desempefio (iberfop-oei, 1998). La
agrupacion de diferentes unidades de competencia en grupos con clara configuracién curricular da

cuerpo a las mismas competencias profesionales.

Una vez establecidos los niveles de competencia, las unidades de aprendizaje (asignaturas) se
articulan en relacion con la problematica identificada a través de las competencias genéricas o

especificas y a partir de las unidades de competencia en las que se desagregan.

Como se sefiald anteriormente, ya que aborda los procesos formativos como una totalidad, la
propuesta de la educacion profesional por competencias integrales implica replantear la relacion
entre la teoria y la practica. Sin embargo, para fines de andlisis es necesario desagregar los
saberes implicados en saberes practicos, saberes tedricos y saberes valorativos. Los saberes
practicos incluyen atributos (de la competencia) tales como los saberes técnicos, que consisten en

conocimientos disciplinares aplicados al desarrollo de una habilidad, y los saberes metodoldgicos,
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entendidos como la capacidad o aptitud para llevar a cabo procedimientos y operaciones en
practicas diversas. Por su parte, los saberes tedricos definen los conocimientos tedricos que se
adquieren en torno a una o varias disciplinas. Finalmente, los saberes valorativos, incluyen el
querer hacer, es decir, las actitudes que se relacionan con la predisposicion y motivacion para el
autoaprendizaje, y el saber convivir, esto es, los valores asociados a la capacidad para establecer
y desarrollar relaciones sociales.

Entendidos de esta manera, los modelos educativos basados en competencias profesionales
implican la revisiébn de los procedimientos de disefio de los objetivos educativos, de las
concepciones pedagdgicas que orientan las practicas centradas en la ensefianza (y con ello, la

propia practica educativa), asi como de los criterios y procedimientos para la evaluacion.
Cualidades de la educaciéon por competencias profesionales.

Una de las dimensiones de la relacidon entre las instituciones educativas y la sociedad se refiere a
la posibilidad de asegurar que los conocimientos obtenidos en las aulas seran transferidos a los
contextos concretos en los que ocurren las practicas profesionales. La educacion basada en
competencias trata de superar este problema mediante el principio de transferibilidad. Este
principio plantea que el profesional que ha adquirido ciertas habilidades para realizar tareas o
acciones intencionales a partir de determinadas situaciones educativas (simulaciones en el
ambiente académico o en lugares similares a aquellos en los que se trabajara) debera poseer la
capacidad para solucionar problemas y para enfrentarlos de manera creativa en contextos

diferentes.

Otro aspecto problematico de la relacion escuela/sociedad se refiere al reiterado sefialamiento de
gue lo que se ensefa en las instituciones educativas no es lo que se requiere en un ambito laboral
actual y de que existe un desfase entre las necesidades sociales reales y la formacion de los
estudiantes en las escuelas. Los modelos por competencias intentan vincular estos dos ambitos.
La multirreferencialidad es un rasgo de las competencias, el cual hace referencia a la posibilidad
de orientar las acciones educativas intencionales en funcion de las caracteristicas de diferentes
contextos profesionales. El supuesto de base es que las competencias profesionales desarrolladas
durante la formacion, deben permitir al profesionista resolver problemas semejantes en distintos
contextos. Si en el disefio de las competencias no se consideran los diversos contextos y culturas,
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es dificil esperar que la transferencia y la multirreferencialidad se alcancen ya que ambas
cualidades estan muy relacionadas. Por ello, es importante que la practica educativa también tome

en cuenta la diversidad de contextos y culturas de donde provienen los alumnos.

Otro punto critico de la formacion de profesionistas tiene que ver con las concepciones rigidas del
aprendizaje, en las cuales sélo se puede aprender lo que estipulan los planes y programas de
estudio durante la etapa de formacion como estudiante. El modelo por competencias profesionales
integradas intenta formar profesionistas que conciban el aprendizaje como un proceso abierto,

flexible y permanente, no limitado al periodo de formacion escolar.

En consecuencia, esta perspectiva promueve la combinacion de momentos de aprendizaje
académico con situaciones de la realidad profesional; este proceso se denomina formacion en
alternancia e implica integrar la capacitacion en &mbitos reales con la formacién en las aulas. Este
pasaje de una situacién de aprendizaje formal a contextos reales de la practica profesional
requiere del establecimiento de niveles progresivamente superiores de formacion para cada

individuo, mediante la combinacion estratégica de estos dos escenarios de aprendizaje.

Esta perspectiva pretende ser permanente, por lo que el estudiante debera adquirir la competencia
para estudiar y trabajar en continua alternancia entre los dos escenarios (Miklos, 1997). La
vinculacién de la educacién con situaciones reales del trabajo y de la vida es otra de las
caracteristicas de la educacion por competencias profesionales integradas.

Con una formacién desde el marco de las competencias profesionales integradas se espera
promover una preparacion mas realista, que retome las necesidades de la sociedad (experiencia
social, practica profesional y desarrollo disciplinar). Sin embargo, tales necesidades, asi como los
contextos que enfrentara el futuro profesional, se encuentran en permanente cambio, situacién
que requiere que los estudiantes se preparen no sélo para combinar momentos de trabajo con

momentos educativos, sino también para ser capaces de transitar por ellos.

El cambio continuo de los contextos y de las necesidades requiere que los profesionistas sean
capaces de aprender nuevas competencias y de "desaprender' las que eventualmente sean
obsoletas; esto es, los alumnos deben ser capaces de identificar y manejar la emergencia de

nuevas competencias. El supuesto de base es que los individuos formados en el modelo de
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competencias profesionales reciben una preparacion que les permite responder a los problemas
que se les presenten. El deseo es formar profesionistas capacitados para una vida profesional de
larga duracion, que no se limiten a poner en practica sélo los conocimientos durante la formacion.
Con este tipo de cualidades, los egresados pueden incorporarse mas facilmente a procesos
permanentes de actualizacion, independientemente del lugar en donde se desempefien como

profesionistas.

Un elemento mas, inherente a la formacion por competencias profesionales integradas, se refiere
a la capacidad del estudiante para que reflexione y actle sobre situaciones imprevistas o
disfuncionales, las cuales pueden presentarse tanto en ambientes educativos como en ambitos
generales de la vida. El principio de aprendizaje por disfunciones requiere poner en juego las
capacidades de pensamiento y reflexiébn, haciendo posible el desarrollo de la creatividad, la
iniciativa y la capacidad para la toma de decisiones en situaciones problematicas no contempladas
durante la formacion (Miklos, 1997).

Como se observa, las cualidades resultantes de una formacion por competencias profesionales
integradas implican una preparacion mas completa y realista de los estudiantes, de acuerdo con
las demandas actuales que requieren individuos con un pensamiento flexible, creativo, imaginativo

y abierto al cambio.

Tipos de competencias laborales.

Las competencias laborales generales se caracterizan por no estar ligadas a una ocupacion en
particular, ni a ningun sector econdmico, cargo o tipo de actividad productiva, pero habilitan a las
personas para ingresar al trabajo, mantenerse en €l y aprender. Junto con las competencias
basicas y ciudadanas, facilitan la empleabilidad de las personas. La empleabilidad es la capacidad
de una persona para conseguir un trabajo, mantenerse en él y aprender posteriormente los

elementos especificos propios de la actividad.

Las competencias laborales generales son necesarias en todo tipo de trabajo, ya sea en un

empleo o0 en una iniciativa propia para la generacion de ingreso. Son ejemplos de ellas la
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orientacién al servicio, la informética, el trabajo en equipo, la toma de decisiones, la resolucién de

problemas, el conocimiento del entorno laboral y el manejo de procesos tecnoldgicos basicos.

Estas competencias son transferibles, es decir, se aplican en cualquier ambiente donde existe una
organizacion productiva: la familia, la comunidad, la empresa; generan el desarrollo continuo de
nuevas capacidades y son observables y medibles, lo cual significa que es posible evaluarlas y

certificar que una persona cuenta con ellas.

Las competencias laborales generales.*

Las competencias laborales generales cobran especial importancia en la actualidad en virtud de
los cambios que se han dado en la organizacion del trabajo. Las organizaciones actualmente
exigen mayor coordinacién entre las personas para emprender acciones, polivalencia (posibilidad
de asumir distinto tipo de funciones o puestos de trabajo), orientacion al servicio y al mejoramiento
continuo, capacidad para enfrentar cambios, anticiparse a las situaciones y crear alternativas

novedosas para la solucion de problemas.

e Genéricas: no estan ligadas a una ocupacion particular.

e Transversales: son necesarias en todo tipo de empleo.

e Transferibles: se adquieren en procesos de ensefianza aprendizaje.
e Generativas: permiten el desarrollo continuo de nuevas capacidades.

e Medibles: su adquisicion y desempefio es evaluable.

Los cambios recientes en el mercado laboral reflejados en los elevados indices de desempleo e
informalidad y las nuevas formas de contratacion han incidido en que la capacidad para
emprender actividades productivas tales como asociaciones, cooperativas, unidades de trabajo
familiar o comunitario o crear empresa, sea considerada hoy en dia una competencia laboral

general.

% Brunner, J. J. Op. cit.
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Varios estudios nacionales e internacionales han permitido identificar algunas competencias
laborales generales que el sector productivo ha considerado fundamentales para que las personas
puedan ingresar y adaptarse a un ambiente productivo, relacionarse adecuadamente con otros y
con los recursos disponibles y aprender sobre su trabajo:

Intelectuales.- Condiciones intelectuales asociadas con la atencion, la memoria, la concentracion,

la solucién de problemas, la toma de decisiones y la creatividad.

Personales.- Condiciones del individuo que le permiten actuar adecuada y asertivamente en un
espacio productivo, aportando sus talentos y desarrollando sus potenciales, en el marco de
comportamientos social y universalmente aceptados. Aqui se incluyen la inteligencia emocional y

la ética, asi como la adaptacién al cambio.

Interpersonales.- Capacidad de adaptacion, trabajo en equipo, resolucion de conflictos, liderazgo y

proactividad en las relaciones interpersonales en un espacio productivo.

Organizacionales.- Capacidad para gestionar recursos e informacién, orientacion al servicio y

aprendizaje a través de la referenciacion de experiencias de otros.

Tecnologicas.- Capacidad para transformar e innovar elementos tangibles del entorno (procesos,
procedimientos, métodos y aparatos) y para encontrar soluciones practicas. Se incluyen en este
grupo las competencias informaticas y la capacidad de identificar, adaptar, apropiar y transferir
tecnologias.

Empresariales o para la generacién de empresa.- Capacidades que habilitan a un individuo para
crear, liderar y sostener unidades de negocio por cuenta propia, tales como identificacion de
oportunidades, consecucion de recursos, tolerancia al riesgo, elaboracion de proyectos y planes

de negocios, mercadeo y ventas, entre otras.

Competencias laborales especificas.- Las competencias laborales especificas son aquellas
necesarias para el desempefio de las funciones propias de las ocupaciones del sector productivo.

Poseerlas significa tener el dominio de conocimientos, habilidades y actitudes que conllevan al
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logro de resultados de calidad en el cumplimiento de una ocupacién y, por tanto, facilitan el

alcance de las metas organizacionales.

Las competencias laborales especificas estan relacionadas con las funciones productivas, es
decir, con el “conjunto de actividades laborales necesarias para lograr resultados especificos de
trabajo, en relacién con el propdsito clave de un area objeto de analisis”*®. Estas competencias
habilitan a las personas para desempefar una ocupacion o un grupo de ocupaciones. Una
ocupaciéon es un conjunto de puestos de trabajo con funciones productivas afines cuyo

desempeiio requiere competencias comunes relacionadas con los resultados que se obtienen.

En una gran parte de paises las ocupaciones se han agrupado por afinidad de funciones,
buscando con ello hacer ofertas educativas que permitan la movilidad entre varios campos
ocupacionales, es decir, formar en areas que sirvan a varias ocupaciones, logrando con ello
polivalencia y movilidad ocupacional de quienes poseen dicha formacion. En Colombia el SENA
construyd la Clasificacion Nacional de Ocupaciones*, para lo cual identific6 450 ocupaciones

agrupadas en las siguientes areas:

- Finanzas y administracion

- Ciencias naturales y aplicadas

- Salud

- Ciencias sociales, educativas, religiosas y servicios gubernamentales
- Arte, cultura, esparcimiento y deporte

- Ventas y servicios

- Explotacion primaria y extractiva

- Oficios, operacion de equipos y transporte

- Procesamiento, fabricacion y ensamble

9 SENA (2003). Manual de evaluacién y certificacién con base en normas de competencia

laboral. Bogota, SENA.

*! La Clasificacién Nacional de Ocupaciones es un instrumento elaborado por el SENA, con referencia a metodologias
y tipologias internacionales, en concertacion con el sector productivo, que agrupa y organiza las cuatrocientas
cincuenta ocupaciones presentes en el pais, distribuyéndolas en nueve areas de ocupacion y desagregandolas en
cinco niveles de calificacion (desde el semicalificado, que no requiere formacién educativa mas alla de la basica
primaria hasta el nivel de alta direccién y gerencia, formado por la educacion universitaria). SENA (2003). Clasificacion
Nacional de Ocupaciones. Bogota, SENA. En: www.sena.gov.co.
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Estas ocupaciones estan distribuidas de forma vertical en cinco niveles ocupacionales, desde el
semicalificado hasta el de alta direccion y gerencia. Cada una de las nueve areas ocupacionales

contiene un numero de ocupaciones en los cinco niveles ocupacionales.

Ejemplo de niveles y ocupaciones en el sector salud:

¢ Nivel semicalificado: ayudantes de cocina, vigilantes, aseadores.

¢ Nivel calificado: auxiliares de enfermeria, de odontologia, promotores de salud.

¢ Nivel técnico: enfermeras, técnicos dentales, técnicos Opticos, tecndlogos y técnicos en
radiacion, en terapia respiratoria, instrumentadores quirdrgicos.

¢ Nivel profesional: médicos, odontdlogos, optémetras, dietistas, fisioterapeutas.

o Nivel directivo: gerentes de servicios de salud.

En estas clasificaciones ocupacionales se encuentran los grandes grupos, definidos como areas
de desempefio; es decir, desaparecen las connotaciones de nivel educativo en la definicion del
area de competencia. Asimismo el nivel de competencia se define asociado a factores como: la
complejidad del desempefio laboral, los conocimientos que requiere la ocupacién, la autonomia, el
grado de supervision recibida, la responsabilidad por verificar el trabajo de otros, la capacidad de

decision sobre materiales y procesos entre otros.

Formacion de competencias laborales.

El enfoque de competencias busca estimular un proceso de aprendizaje que sea significativo para
los estudiantes, integrando la teoria y la practica, ya que conecta un determinado conocimiento o

habilidad con la diversidad de aplicaciones en un entorno productivo complejo y cambiante.

El proceso, mas que tendiente a entregar de conocimientos o destrezas puntuales, se orienta a
facilitar la identificacion de las causas de los problemas presentes en una situacion laboral y
aportar soluciones creativas y efectivas, que en el caso de la formacion de competencias laborales

especificas implican elementos propios de una ocupacion.

56



La formacién de competencias laborales, tanto generales como especificas, demanda un trabajo
de articulacion de contenidos y saberes al interior de las instituciones para optimizar el tiempo

disponible y el uso de talleres, aulas, laboratorios y espacios de simulacion.

Igualmente, implica revisar la concepcion de la educacion en tecnologia vista como un escenario
de integracion de conocimientos, habilidades y comportamientos. La utilizacion de los talleres, mas
que orientarse a una exploracion vocacional, se convierte en la fuente de aprendizaje de la ciencia
y la tecnologia y en espacio de iniciacion de las practicas, observaciones pedagodgicas o pasantias

laborales.

Asumir el enfoque de formacidén por competencias laborales, tanto generales como especificas,
impone a las instituciones educativas la necesidad de generar unos vinculos mas estrechos con el
sector productivo, de modo que éstas puedan relacionarse con el mundo laboral en donde se van

a aplicar las competencias mediante practicas o pasantias.

Formacion de competencias laborales generales.

La formacion de competencias laborales generales puede hacerse de manera transversal a las
areas definidas en el plan de estudios, involucrando situaciones y contextos propios del mundo

productivo.

Formar las competencias laborales generales en los estudiantes supone crear oportunidades en
las cuales las areas, mas alla de desarrollar maestria en ciertos conocimientos, suministran
insumos para cumplir propésitos de diverso tipo tales como informar, persuadir, clarificar, explicar

cémo funciona algo, hacer recomendaciones, vender ideas, etc.

Desarrollar estas competencias no demanda tiempos, ni espacios ni docentes adicionales, pues se
hace en el aula o fuera de ella. En el aula se articula con los contenidos de las areas mediante
proyectos y casos, aprovechando la dinamica propia de la interaccion entre los estudiantes y el
docente. Fuera del aula, la formacion de competencias se integra a las distintas actividades

institucionales orientadas a la socializacién del conocimiento, la expresion (teatro, danzas, etc.), la
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vinculacién con el entorno (servicio social estudiantil, proyectos comunitarios), la orientacion

profesional, los dias teméaticos (el idioma, la ciencia, profesor, agua, etc.), entre otras.

Las situaciones de aprendizaje deben permitir al estudiante moverse en un ambiente en el que la
solucion a los problemas es fundamental, donde el trabajo debe estar orientado a obtener unos
resultados medibles y satisfactorios. Lo importante es que estas actividades y espacios
institucionales tengan la intencionalidad explicita de formar competencias laborales generales, lo
que se refleja en la planeacion y disefio de estrategias para recoger los aprendizajes de forma

sistematica.

La propuesta pedagogica plasmada en los planes de estudio y proyectos institucionales debe
abordar elementos relacionados con las competencias laborales generales para dar consistencia

al enfoque de formacion propio de la institucion educativa.

Formacion de competencias laborales especificas.

El movimiento alrededor de las competencias laborales ha conducido a la revisién de los cursos de
formacién del SENA y en la actualidad se convierte en una ruta para el disefio, mejoramiento y

actualizacion de los programas que ofrecen las instituciones de educacién media.

El disefio de la formacién basada en competencias laborales especificas se orienta a desarrollar
aguellas definidas dentro de una empresa 0 sector y exige involucrar nuevas estrategias
pedagogicas relacionadas con los contextos productivos, lo que garantiza la pertinencia de los

programas.

La modularizacién se convierte en una caracteristica de los programas organizados por unidades
de competencia, dando flexibilidad a la oferta y permitiendo la construccion de itinerarios

formativos desde la educacién media hasta la superior, de caracter técnico y tecnoldgico.

La practica laboral, en condiciones reales de desempefio, es la estrategia pedagdgica central de la
educacion basada en competencias laborales especificas. En ella el estudiante autoevalia sus

resultados de desempefio y con el apoyo docente realiza planes de mejoramiento.
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Las competencias laborales especificas se adquieren, precisamente, en el lugar de trabajo o
mediante el uso de estrategias de ensefianza con un fuerte componente de estudio realizado en

ambientes laborales.

Acciones con las competencias laborales especificas.

Por estar tan fuertemente ligadas al mundo productivo, las competencias laborales especificas se
constituyen en un instrumento fundamental para incrementar la productividad y competitividad de
las empresas colombianas. Por esta razon, desde el afio 1997, por encargo del gobierno
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nacional™, el SENA ha emprendido diversas acciones alrededor de las competencias laborales

especificas relacionadas con:

-La identificacion de las unidades de competencias laborales*® propias de areas ocupacionales de
prioritario interés para el pais en concertacion con el sector productivo para construir normas de
competencia.
e Elredisefo de su oferta de formacion para ajustarla al enfoque de competencias laborales.
e La evaluacion y certificacion del desempefio laboral de los trabajadores con base en

competencias.

En conclusion, Las competencias laborales especificas son aquellas necesarias para el
desemperio de las funciones propias de las ocupaciones del sector productivo. Poseerlas significa
tener el dominio de conocimientos, habilidades y actitudes que conllevan al logro de resultados de
calidad en el cumplimiento de una ocupacién y, por tanto, facilitan el alcance de las metas

organizacionales.

Las competencias laborales especificas estan relacionadas con las funciones productivas, es

decir, con el “conjunto de actividades laborales necesarias para lograr resultados especificos de

*? Replblica de Colombia. (1997). Documento CONPES 2945 de 1997. Bogota. Departamento Nacional de

Planeacion.

“3 Las unidades son “elementos de competencia laboral que, agrupados por afinidad productiva, constituyen un rol de
trabajo, con valor y significado para empresarios y trabajadores. Describe los resultados que un trabajador debe lograr
en su desempefio laboral, los contextos en que ocurren ese desempefio, los conocimientos que debe aplicar y las
evidencia que puede presentar para demostrar esa competencia”. SENA (2003) Guia para elaborar instrumentos de la
competencia laboral. Bogota, SENA.
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trabajo, en relacion con el proposito clave de un area objeto de analisis”. Estas competencias
habilitan a las personas para desempefiar una ocupacidn o un grupo de ocupaciones
conceptualizando la ocupacion como un conjunto de puestos de trabajo con funciones productivas
afines cuyo desempefio requiere competencias comunes relacionadas con los resultados que se

obtienen.

Normalizacion de las competencias.

La normalizacion es el proceso que “se sigue para establecer, a partir de una actividad de trabajo,

las competencias que se ponen en juego, con el fin de desempefiarla satisfactoriamente™*.

Las normas de competencia laboral, al estilo de las ISO, indican el contenido y especificidad de

una competencia y contienen la siguiente informacién:

e Los logros que se deben alcanzar en el desempefio de las funciones.

e Los conocimientos, habilidades y destrezas intelectuales, sociales y biofisicas que se
requieren para alcanzar dichos logros.

e Los diferentes contextos y escenarios laborales, instrumentos y equipos de trabajo.

e Las actitudes y comportamientos propios del desempeiio.

e Las evidencias de conocimiento, desempefio y resultado que las personas deben demostrar

en el proceso evaluativo para ser certificado como competente.

La normalizacion puede partir de procesos de investigacion y consulta con participacion amplia de
empresarios y trabajadores, como se ha hecho en los casos del Reino Unido, Brasil, Argentina y
Uruguay. También puede ser liderada por entidades de caracter nacional que inciden en los
programas y ofertas de capacitacion y generan modelos de certificacion de competencias, como

es el caso del Consejo de Normalizacién de Competencias Laborales, Conocer de México.

* Las 40 preguntas mas frecuentes sobre formacién por competencias Pagina web, 25 de septiembre del 2000,
Organizacion Internacional del Trabajo Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion Sobre Formacién
Profesional.
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En Colombia, las normas de competencias estan siendo elaboradas por el sector productivo en
instancias denominadas “mesas sectoriales”, coordinadas por el SENA. Se han definido cerca de
mil competencias en treinta sectores econdmicos®, fundamentalmente para los niveles
ocupacionales técnico y calificado. Con la informacion proveniente de estas competencias se
pueden diseflar y actualizar programas de formacion. El caracter de norma nacional de

competencia laboral es otorgado por el SENA, en su calidad de organismo normalizador®®.

Las normas de competencia laboral son referentes amplios para la formacion, la evaluacion y

certificacién asi como para la gestion del talento humano al interior de las organizaciones.
Certificacion de las competencias laborales especificas.

En paises en los que el uso de las normas de competencia se ha promovido por el gobierno y el
sector productivo para fomentar la competitividad nacional e internacional, con politicas de
aseguramiento de calidad, las normas de competencia se emplean como referentes para la

formacion y en procesos de certificacion de competencias laborales de los trabajadores.

La certificacion de competencias laborales es el “reconocimiento formal de una competencia
demostrada (por consiguiente evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral
normalizada. Es una garantia de calidad de lo que el trabajador es capaz de hacer y las

competencias que posee para ello™’.

El certificado de competencia laboral es un documento que reconoce la idoneidad profesional y es
prueba de que se “sabe hacer’ efectivamente una actividad laboral. En Colombia, en ciertos
sectores como el de agua potable y el gas, se exige una certificacion laboral de caracter

obligatorio a las personas que se vinculan a ellos. En otros sectores es voluntario, pero en la

%> Turismo. fibra textil y confecciones, soldadura, petroquimica, plasticos y caucho, minerfa, gas, calzado, cuero y
marroquineria, construccion, azucar, industria grafica y afines, agua potable y saneamiento basico, sector eléctrico,
servicios financieros, salud, frutas y hortalizas, logistica, mantenimiento, transporte, mercadeo, metalmecanica, palma
de aceite, recursos humanos, telecomunicaciones, teleinformatica, café, cadena de produccidon pecuaria, sector
avicola, artesanias.

4 Republica de Colombia. Ministerio de Desarrollo Econdmico. Decreto 2153 de 1992.

*" Cinterfor. Op. cit.
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medida en que las empresas establezcan sistemas de gestion de calidad, se encontrard la
convergencia de sus politicas en esta materia con la certificacion de la competencia laboral y su

utilizacion en los procesos de seleccion y mejoramiento del capital humano.

Las ventajas de la certificacion para las personas son:

a) Conocen previamente los resultados que deben lograr, ya sea en su proceso educativo o en el

entorno laboral;

b) En el mercado laboral las personas se consideran competentes por el logro de resultados, sin
importar, en la mayoria de las veces, la posesion de titulos académicos universitarios o la

institucion educativa en donde se formo;

c) Se le reconocen las competencias adquiridas previamente, ya sea por via de la educacién o de

la experiencia laboral.

Para las empresas, la certificacion se constituye en el complemento que faltaba para integrar su
politica de aseguramiento de calidad, por medio de la cual ya no solo se certifica la calidad de
procesos y productos sino también el desempefio de las personas. Esta triple certificacion
fortalece aun mas la participacion del sector productivo en mercados nacionales e internacionales,
los que cada vez mas exigen mayores avales a la calidad de los procesos que intervienen en la
produccion de bienes y servicios. Con base en estandares establecidos por ISO, Internacional
Standard Organization, y otras organizaciones que regulan la calidad en los procesos y los

productos, a nivel mundial.
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1.4 LA FORMACION PARA EL TRABAJO.

La disciplina del curriculum surgié a principios del siglo XX como resultado de nuevos aspectos en
la dindmica social. Destacan, en el ambito educativo, el establecimiento de las legislaciones
nacionales que regulaban la educacion®® y conformaban al sistema educativo de nuestros dias; en
el ambito de la produccion, el surgimiento de la sociedad industrial alrededor de la maquina, la
produccion en serie y el establecimiento de monopolios; en el mundo de las ideas, los desarrollos
de la psicologia experimental, la generacion de los principios de la administracion cientifica del

trabajo y el desarrollo del pragmatismo.

En ese contexto, el establecimiento del sistema educativo requeria de una disciplina que analizara
los problemas de la ensefianza desde una Optica institucional. Recordemos que la didactica del
siglo XVIlI habia surgido como una disciplina abocada al estudio de la ensefianza en una
dimensién individual: el maestro y sus alumnos. De hecho en los trabajos de Comenio, La Salle y
Pestalozzi*® se observa con claridad esta perspectiva, cuyo horizonte se encuentra inscrito en los
cursos escolares: primero, segundo y tercer grado, por ejemplo, pero donde la escuela no se
considera parte de un sistema educativo o de un sistema social. S6lo después de la Revolucion
Francesa se decretan las leyes que establecen la obligatoriedad de la ensefianza primaria, como
una responsabilidad estatal.®® El resultado de esas leyes fue el establecimiento del sistema
educativo. En este contexto se requirid una disciplina que permitiera visualizar la dimension
institucional de la educacion intencionada, esto es, la dimensién del sistema educativo. La

seleccion y organizacion de contenidos paulatinamente dejé de ser un problema individual del

8 “Las grandes reformas que necesitaba la educacion publica sélo se realizaron después de la derrota francesa en la
guerra franco-prusiana de 1870 (...) a partir del nombramiento en 1879 de Jules Ferry como ministro de Instruccion
empieza la verdadera reorganizacién de la educacion publica francesa (...) las leyes transformaron la estructura de la
ensefianza e influyeron en la educacién del resto de Europa y en la Hispanoamérica” (Luzuriaga, 1964, p. 74).

“° Didéactica Magna fue escrita en 1657. La primera edicion impresa de La guia de las escuelas cristianas data de 1720
y Como Gertrudis ensefia a sus hijos se publicé en 1801.

*°En su estudio sobre la historia de la educacion publica, Luzuriaga analiza las diversas leyes que en este sentido se
emitieron en Francia en el siglo XIX y concluye: Las grandes reformas que necesitaba la educacion publica solo se
realizaron después de la derrota francesa en la guerra franco-prusiana de 1870 y con la proclamacién de la tercera
republica (...) entonces Francia recurre a la educacion como su principal instrumento. (...) Después del nombramiento
de Ferry en 1879 como Ministro de Instrucciébn se empieza la verdadera reorganizacién de la educacién publica
francesa (...) entre 1880 y 1883 se establecieron una serie de leyes que transformaron la estructura de la ensefianza
francesa y que tanto influyeron en la del resto de Europa y en la Hispanoamérica (Luzuriaga, 1964).
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docente o de una congregacion religiosa como lo fue, a fines del siglo XVI, en las escuelas de los
jesuitas, que a través de la Ratio Studiorum (Gil, 1992) (cuya primera edicion fue redactada por el
padre Aquaviva en 1594) presentaron el ideario educativo de sus internados, establecieron con
claridad su proyecto pedagodgico y los principales contenidos que debian atenderse en sus

diversas escuelas.

El surgimiento del campo del curriculo,® a principios del siglo XX, cubria la necesidad de atender
los problemas que afrontaba la ensefianza en el contexto del sistema escolar. A su vez, estuvo

signado por el surgimiento de la industrializacion de esos afos.

El ambito curricular surgié con dos tendencias®® que a fines del siglo XX mostraron sorprendentes
desarrollos. Una>® vinculada a los procesos educativos, las experiencias escolares y el desarrollo
de cada estudiante. Asi, el filésofo y educador del denominado movimiento progresista de la
educacién, John Dewey, elabora The child and the curriculum (1902) donde propone una
perspectiva centrada en el alumno y realiza importantes desarrollos sobre el papel de la
experiencia en el aprendizaje.”® Por otra parte, una vision mas cercana a las instituciones, es
decir, a la necesidad de establecer con claridad una secuencia de contenidos que fundamenten la
eleccion de los temas de ensefianza. La propuesta es formulada por un ingeniero, profesor de
administracion, Franklin Bobbit que presenta en 1918 su primer libro denominado The curriculum
y, aflos mas tarde, en How to make the curriculum (1924).> Esta perspectiva tomarfa fuerza con el

trabajo de Charter, Curriculum construction (1924).

Independientemente de la evolucién de este debate en los Estados Unidos, a fines de los afios

veinte (y principios de los treinta) se reinen académicos de ambas posturas para intentar elaborar

°! Es necesario diferenciar el surgimiento del vocablo curriculum, del surgimiento del campo del curriculum. En el
primer caso, la palabra permiti6 designar un plan de formacién, una carrera de vida. En el segundo, podemos
identificar el surgimiento de una disciplina en el campo de las ciencias de la educacién que permitié atender los
roblemas de la ensefianza en la era industrial, de cara a la conformacion de los sistemas educativos.

? Este aspecto ha sido documentado en los trabajos de Diaz Barriga, A. (1995) y Furlan, A. (1996).
*% preferimos emplear la denominacion una y otra, y no la primera y la segunda para no dar la impresion de una
preponderancia de una sobre la otra. Ambas perspectivas responden a una tendencia y no soélo se desarrollaran de
diversas formas en el siglo, sino que se manifestaran en conflicto y tension.
> Ciertamente el desarrollo de una teoria de la experiencia en el aprendizaje sera desarrollada con mayor amplitud
E)Sor el mismo Dewey casi veinte afios desp_ués. _ _ _

En los afios cuarenta elabora un tercer libro que se titula The curriculum of modern education.
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un punto de acercamiento que se expresa en la conocida Declaracion del Comité de la National
Society for the Study of Education.®

Esta declaracion conjunta, seguida de una serie de ensayos individuales que clarificaban la
postura individual de varios de los miembros del comité constituye el primer intento serio de lograr
una conciliaciéon entre las dos épticas que caracterizan el campo curricular: la iniciada por Dewey,
centrada en la experiencia del escolar, y la desarrollada por Bobbit y luego Charter, caracterizada
por la definicion formal de los contenidos a ensefiar. Pero la Declaracion, por privilegiar una
propuesta especifica sobre la elaboracion de programas escolares, no constituye la sintesis (quiza
imposible) de ambas tendencias. Su efecto en la comunidad académica y en el trabajo institucional
es doble. Por una parte, permite generalizar una forma de elaborar los programas escolares y
algunas ideas sobre nuevas normas pedagdgicas (por ejemplo, la necesidad de examenes
estandarizados para el sistema escolar). Por otro lado, pospone la discusién acerca de las dos
escuelas de la teoria curricular, desplazando la problemética de la experiencia que sdlo emergera

con fuerza hasta fines de la década de los afios sesenta.

Posteriormente, al concluir la segunda guerra mundial, y en cumplimiento de un acuerdo®’ a una
acalorada sesi6n sobre aspectos curriculares, Tyler redacta Principios basicos del curriculo,®
texto con cual pretende saldar las discusiones existentes en el campo v, a la vez, generaliza una
vision de lo curricular equiparandolo con los planes y programas de estudio. En opinion de Beyer y
Liston, el libro de Tyler constituye un intento por superar las visiones anteriores que vinculan al
curriculo “con las prerrogativas del capitalismo”, incorporando una perspectiva social que busca
promover el “bienestar humano en una vision de educacién para la democracia, a pesar del

modelo lineal/racional que subyace a todo su planteamiento” (Beyer y Liston, pp. 44-49).

*® Esta declaracion fue traducida por Luzuriaga, en 1944, con el titulo EI nuevo programa escolar. El comité estaba
integrado, entre otros, por Bagley, Bonser, Kilpatrick, Rugg, Bobbit, Charters, Counts, Judd, Coutis, Horn, Kelly y
Works. Algunos de ellos completaron la declaracion con un documento propio. En todo caso la declaracion fue un
intento por superar la reaccién antiprogramética que se habia generado en la escuela nueva (Kilpatrick, Rugg,
Washburne, Bonner, 1944).

*" Hilda Taba realiza esta afirmacién en la introduccién de su libro Elaboracion del curriculo (1974), al reconocer que
en esa sesion Tyler y ella acordaron elaborar un documento que saldara los temas que se habian abierto.

% su primera edicion en inglés data de 1949, su traduccion al castellano es un tanto tardia (1970), pero su impacto en
América Latina es tan relevante que mientras los historiadores de la educacion estadounidenses consideran a Tyler
como un especialista en medicién (Cremin) e incluso como el padre de la evaluacion (Sttuflebeam), en América Latina
es un referente obligado en el campo del curriculo.
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En la realidad, la vision que establecié Tyler prevalecié en el campo casi por dos décadas, se
internacionaliz6 en la década de los setenta conformando una generacibn de modelos
pedagogicos que influyeron en las reformas educativas de esos afios en América Latina, e
impactando de diversa forma el debate pedagdgico europeo. Al concluir la década de los setenta,
tal como se puede observar en la literatura, el campo del curriculo no sélo desplazaba a la
didactica en cierto sentido, sino que tenia presencia mundial. Por otra parte, Beyer y Liston
sostienen que los intentos por establecer “una alternativa al modelo establecido por Tyler” no han

sido fructiferos (Beyer y Liston, 2001, p. 50).

La mundializacion del campo del curriculo. Tension creciente de miradas.

La internacionalizacion de la disciplina del curriculo se realizé inicialmente desde la perspectiva
planes y programas, dejo de ser objeto de debate al interior de la comunidad académica de
Estados Unidos, para recibir aportaciones y desarrollos de todo el mundo. Ciertamente por la
dindmica que tiene la comunidad académica en los llamados paises del primer mundo, estos
intercambios fueron muy fructiferos entre los grupos intelectuales que podian comunicarse en

Inglés; tal fue el caso de autores britanicos, australianos y estadounidenses.

Pero esto no significa que en el mundo de habla hispana no existieran desarrollos importantes y
significativos. En México, por ejemplo, habia aportaciones a conceptos como “diagnédstico de
necesidades” (Taba, 1974) o “fuentes vy filtros” para el disefio curricular al establecer conceptos
como marco de referencia de un plan de estudios, andlisis de la practica profesional, objeto de
transformacién (Diaz Barriga, 1997) y se generaba una significativa experiencia en relacion con el
llamado sistema modular. Por su parte, en Espafia, Zabalza (1981) proponia en la década de los

ochenta, el concepto de “desarrollo curricular” frente al de “disefio curricular” (curriculum design).

Asi, la perspectiva de planes y programas se enriquecio y conform6 un dmbito de debate. En el
fondo se atendia una de las cuestiones centrales que dio origen a la teoria curricular: atender las
necesidades institucionales del sistema educativo. Esto es, ver la seleccion de contenidos y la
formacion de habilidades como un problema del conjunto de la sociedad, no como un aspecto que
corresponda dilucidar a una escuela en particular o, menos aun, a un profesor especifico. A la
larga se impone un cambio radical en las condiciones de desempefio docente, que es conveniente

analizar porque mientras en la era educativa anterior el profesor era el responsable de pensar
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tanto los contenidos como las estrategias de ensefianza, en la era curricular el profesor se
responsabiliza de conocer y dominar los contenidos establecidos y, en algunos casos, de revisar y

seleccionar las actividades de ensefianza que los especialistas recomiendan.>®

De igual manera, con la generalizacion de esta perspectiva curricular se atendia a uno de los
nucleos de esta teoria, la educacion del ser humano en la “era industrial”. En este sentido, la
concepcion curricular puede ser vista como una parte de la teoria educativa que responde a las
necesidades generadas por la industrializacion. Los conceptos de eficiencia y la construccion del
empleo como una categoria que orienta los fines educativos, reemplazaron las finalidades que la
visibn humanista de la educacién habia conformado en la filosofia kantiana de principios del siglo
XIX. De esta manera, educar para impulsar todas las potencialidades de la naturaleza humana,
“dotar al hombre de la mayor perfeccidon posible”, lograr esa dimension integral: “de qué sirve que
aprenda aritmética, si pierde el placer por lo estético” —se preguntara Herbart (1992)-, son
reemplazadas por “educar al ciudadano”, “educar para la democracia” y “educar para el empleo”,
esto es, educar para resolver los problemas de la sociedad. En otra perspectiva, puede afirmarse
que ésta es la diferencia fundamental entre los exdmenes académicos que se formulan en el
sector educativo y la prueba de habilidades y destrezas para la vida que ha desarrollado la

Organizacion para la Cooperacién y Desarrollo Econdmico (OCDE).

Por otra parte, no podemos perder de vista que en ese proceso de internacionalizacion del campo
del curriculo, no concluia la década de los sesenta cuando se recuperaba vigorosamente la otra
linea olvidada en el debate. La formulacién del concepto curriculo oculto (Jackson, 1968)
reestablecia la perspectiva que hemos denominado de la experiencia, articulando una serie de
aprendizajes no explicitos en un plan de estudio, que no son intencionados, pero que se muestran
altamente eficaces. Estos aprendizajes son resultado de la interaccion escolar y en el aula; en este

sentido, son resultados de la experiencia.

* En el caso mexicano es muy interesante observar este cambio de comportamiento en los docentes de primaria. Su
pregunta actual no es la del maestro-artesano: qué y como voy a ensefar, sino qué me toca ensefiar (segun el
programa) y qué actividades puedo hacer de las que me recomienda el libro del maestro. Un cambio de la era
industrial sobre el cual conviene detenerse como mayor detalle.
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El modelo de investigacién desarrollado por Jackson, junto con las limitaciones de los modelos
curriculares (o mejor dicho de los modelos de planes de estudio basados en desarrollos de una
psicologia de corte conductual y en un modelo de administracién) se constituyeron en el contexto
que permitid el auge de otras miradas sobre el curriculo mas cercanas a las teorias interpretativas
y microsociales, y la inclusién de desarrollos provenientes de la microsociologia o de la escuela
critica de Frankfurt. De esta manera, a finales de los afios setenta, se establecieron
planteamientos de corte sociologico como el de Eggleston, en Inglaterra, Sociologia del curriculo
escolar (1977),%° mientras que Michael Apple, en los Estados Unidos, presenta Ideologia y
curriculo (1979) que busca analizar criticamente lo que sucede en la educacién, incorporar al
enfoque conceptual y empirico el politico, y examinar en la escuela el curriculo real para
compararlo con las suposiciones de los educadores. En el fondo, este conjunto de textos refleja el
establecimiento de otra perspectiva en el campo curricular. Al mismo tiempo, su evidente

enriquecimiento constituia una evidencia de su internacionalizacion.

A partir de ese momento, una vez “reestablecidas” las vetas originarias del campo del curriculo,
los investigadores continuarian profundizando y realizando elaboraciones en cada una de estas
perspectivas mediante diversas formas: curriculum formal contra vivido, curriculum establecido
contra oculto, curriculum formal contra curriculum como proceso. Incluso se llegaron a formular

“sinsentidos” en estas categorizaciones al hablar de “curriculum nulo”.

En este marco de complejidad, el campo del curriculo se fue construyendo como un saber
multidisciplinario con aspectos de la sociologia, historia, administracibn y economia para
fundamentar los planes de estudio, asi como de la psicologia y la didactica para las propuestas de
programas que finalmente se combinaron con aportaciones de la antropologia y de los desarrollos
de los saberes “micro” (historias de vida, microsociologia) para dar cuenta de lo que acontece en
el aula. A todo ello, se agrega una vision epistemoldgica y filoséfica que busca elucidar el valor
conceptual del campo o derivar conceptos del mismo a alguna de las vertientes del campo

curricular.

%0 “Este libro —expresa el autor— se propone remediar algunas deficiencias y presentar un andlisis sociolégico amplio y
claro que contribuya a la comprensién del estado actual del curriculo y de los problemas de control social vinculados al
mismo” (Eggleston, 1980, p. 9).
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Asi, las fronteras del campo se diluyeron y los objetos de estudio se multiplicaron. Sin embargo,
las dos Opticas del campo curricular entraron en tension paulatinamente. Lo que puede observarse
en varias de las dinamicas que actualmente se encuentran en el ambito curricular. A nivel
internacional resulta muy claro que la perspectiva curricular vinculada al disefio o desarrollo de
planes y programas de estudio se ha mantenido en un plano de menor determinacion —esto es, se
reconoce que no se puede modelar la elaboracidén de planes y programas— que busca orientar y
recuperar la riqueza que se genera en cada experiencia de elaboracion o reformulacion de un plan

o programa de estudios.

Los autores que trabajan la perspectiva de los planes de estudios estan conscientes de la
necesidad institucional no sélo para evaluar y reformular los planes de estudio, sino también para
ofrecer desde un plan de estudios una perspectiva que invite a los docentes a innovar y organizar
su trabajo educativo. Esta realidad los obliga intelectual y moralmente a generar o sistematizar
propuestas para la elaboracién de planes de estudio, tales como la formacién centrada en la
investigacion de los curricula de posgrado, en particular los de doctorado; la organizacion
curricular flexible; la ensefianza por competencias, o bien, la incorporacion de teorias cognitivas
como la educacion situada y la formacion por problemas. En estos y otros proyectos curriculares
se pretende establecer un concepto renovador que oriente al conjunto de profesores de una

institucion y los invite a buscar formas de innovacién en su trabajo educativo.

Finalmente los especialistas en planes de estudio son conscientes de que los contenidos que se
establecen en un plan de estudios no necesariamente se llevaran a cabo al pie de la letra en un
escenario escolar. De hecho, se esfuerzan por lograr una formulacién de contenidos minimos que
no siempre surgen de su cabeza, sino que son el resultado del trabajo que realizan con un grupo
de especialistas en cada una de las disciplinas del plan. También hay conciencia de que las
instituciones necesitan promover el trabajo escolar a partir de un plan, ya que la educacién en
esta era industrial, supercompleja y de la sociedad del conocimiento— reclama una orientacion

general, lGcida, innovadora y sensata que se plasme en un plan de estudios.

Mientras tanto las perspectivas del curriculo como proceso, como lo vivido o como lo oculto) que
son diferentes (han abierto la posibilidad de mudltiples y distintos desarrollos conceptuales: las
relaciones entre cultura y procesos escolares; el empleo de la etnologia, llamada etnografia en

educacion, para describir una multiplicidad de acontecimientos en el escenario escolar, como:
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formas de autoridad y de trabajo pedagdgico, sistemas de interaccion entre estudiantes y de
evaluacion. Es decir, develar la cultura escolar desde dentro. En algun sentido la mirada curricular
original se perdid, pues no interesa identificar las experiencias educativas en el aula, sino

documentar lo no documentado.

En este contexto se han generado diversos comportamientos en la comunidad académica
abocada al ambito curricular, lo que ha provocado muy diversas dinamicas respecto a las dos
vetas que hemos sefialado. En general se podria hablar de una especie de ignorancia mutua entre
ambos grupos. Por un lado, quienes consideran que la problematica curricular surgié para
promover los procesos de seleccion y organizacion del contenido atendiendo los requerimientos
de la sociedad y del sistema educativo, piensan que los especialistas en el curriculo en vida
cotidiana muestran un escepticismo frente a esta actividad y han perdido la perspectiva curricular
por considerar que sus planteamientos se acercan mas a ambitos de la didactica, las teorias

instruccionales y la antropologia.

Por otra parte, quienes interpretan el campo curricular desde las diversas perspectivas de la vida
cotidiana, descubren una insospechada riqueza en la vida escolar que reclama ser conocida. Sus
diversos instrumentos de aproximacion les permiten dar cuenta de una serie de acontecimientos
sobre los cuales no se ha reflexionado. Ello los lleva a buscar modelos de conceptualizacién de
esta realidad que en ocasiones resultan “abigarrados”; sin embargo, establecen un rigor
conceptual en un lugar donde lo que impera es el acontecimiento educativo en si. En estricto
sentido debemos reconocer que no siempre logran esta tarea; tampoco ofrecen un analisis que
permita una mejor comprension del acontecimiento educativo. En parte porque las
conceptualizaciones densas al final de cuentas impiden iluminar lo que acontece en el aula, y
porque en ocasiones se pierden en la descripcidbn de sus observaciones con interpretaciones
simples y puntuales a hechos complejos. Ciertamente consideran “absurda” la pretension de
establecer una organizacién curricular, pues sus estudios muestran que existe una “contra-
organizacion” que surge en el aula, en la relacion cotidiana entre docentes y estudiantes. De igual

forma extienden comentarios criticos que desconocen cualquier otra opcion curricular.

Las consecuencias para el campo del curriculo y de la comunidad académica estudiosa del tema
no son las mejores; se mueven entre el desconocimiento y la descalificacion entre ambos grupos.

Falta interlocucion entre académicos de ambas perspectivas que, si bien, permiten el trabajo y
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proyeccidén de cada una de éstas no fomentan un necesario enriquecimiento de puntos de vista.
Sin embargo, en la perspectiva del curriculo en proceso o vivido, la comunidad académica
nacional se ha comportado de una manera diversa a la internacional. Mientras en ésta se
mantiene una produccion constante en esa perspectiva curricular, en el ambito nacional
encontramos una emigracion de los especialistas en estos temas hacia otras disciplinas. Asi,
quienes trabajaban estos temas hoy buscan su desarrollo en el ambito de la cultura escolar, los

estudios de género y la disciplina escolar.

A ello se suma la disolucion de las fronteras de la disciplina curricular. La evolucién del campo del
curriculo y su rompimiento con las teorias conductuales que llevaron a la conformacion de saberes
de multiples disciplinas (hoy es un campo multidisciplinario de filosofias, sociologias, psicologias,
teorias microsociales, etc.) han favorecido la invasién de fronteras de otras disciplinas, o bien
fusionarse con otros campos de conocimiento. Asi, desde el curriculo se estudia el desempefio
laboral de los egresados (invadiendo los estudios socioecondmicos de trayectorias laborales y
seguimiento de egresados); se analizan las necesidades ocupacionales para ejercer una profesion
(invadiendo aproximaciones de sociologia de las profesiones o de la economia de la educacién);
se determinan los principios didactico-psicolégicos a seguir en el trabajo escolar (invadiendo los
desarrollos de la psicologia del aprendizaje); se reporta el comportamiento de un grupo de
maestros o estudiantes frente a determinado contenido o programa (empleando diversas formas
de la investigacion en microsociologia y en antropologia: observacién participante, registro
etnogréfico). Sin embargo, en estas ultimas perspectivas el campo del curriculo se fusiona

totalmente con la didactica.

En consecuencia: La institucion basica de la educacion formal, como aparato ideoldgico de estado,
es la escuela, y la concretizacion de la accion de esta son los curriculos. En todo curriculum hay
una doble finalidad; la implicita, generalmente relacionada con la reproduccion de la ideologia
dominante, y la explicita, representada por los objetivos de aprendizaje, que indica, con mayor o
menor claridad lo que se pretende y en la que en alguna forma se manifiestan las funciones de
conservacion, reproduccion o transformacion que cumple la educacion. El analisis de estas
funciones permite detectar el caracter innovador de los nuevos curriculos, representado por el
potencial de transformacion respecto de las concepciones del hombre, la ciencia, el conocimiento,

y la relacién escuela sociedad, que sustenta las visiones conservadoras de la educacién formal.
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El curriculum, como serie estructurada de aprendizajes pretendidos tiene que responder a una
organizacion efectiva que permita al alumno lograr el aprendizaje. Todo curriculum tiene una
estructura organizativa general que condiciona las decisiones que se toman para el disefio. En

razon de esta es que hablamos de modelos de organizacion por materias, areas, modulos, etc.

El campo del curriculo se encuentra en crisis, no solo México esta pasando esto, paises como
Inglaterra y Estados Unidos también tienes problematicas distintas intima y estructuralmente
interrelacionadas pero las tienen. La dificil situacion en la que se encuentra el campo del curriculo
tiende hacia los limites del desarrollo discursivo y la reiteracion circular de la practica o bien hacia
una transformacion profunda en la reproduccion funcional y mecanicista del campo del curriculo.
Es fundamental coadyuvar a la transformacién del campo, lo cual implica la transformacion del

discurso, de la practica y de la relacion entre discurso y practica.

Cabe reconocer la produccion que se ha venido dando en México en torno a la cuestién curricular,
en el que destaca Diaz Barriga, asi como el de otros educadores mexicanos y latinoamericanos
residentes en el pais, que han realizado importantes cuestionamientos y criticas y con ello han
realizado valiosas contribuciones que sin duda han enriquecido al campo en su conjunto. En
México se han desarrollado polémicas que son relevantes, destacando la que versd sobre el
caracter de la practica profesional

Cabe mencionar que hemos recibido influencia de pensadores ingleses y norteamericanos, los
cuales se ubican en la nueva sociologia de la educacién (Michael Apple) y la pedagogia critica
(Henry Giroux y Meter Mclaren). La influencia de estos pensadores se empieza a socializarse, lo
mas importante de sus estudios y analisis criticos de sus planteamientos, los encontramos en las
fuentes teoricas comunes que hemos observado, tales como la escuela de Frankfort, el
neomarxismo de Raymond Williams, algunas aportaciones de Foucault, el pensamiento de
Gramsci y, en los ultimos afios, el andlisis de algunos autores postmodernos, entre los mas
relevantes.

Se entiende por curriculum a la sintesis de elementos culturales (conocimientos, valores,
costumbres, creencias, habitos) que conforman una propuesta politico-educativa pensada e

impulsada por diversos grupos y sectores sociales cuyos intereses son diversos y contradictorios,
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en donde alguno de estos son dominantes y otros tienden a oponerse y resistirse a tal dominacion

hegemonia.
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CAPITULO 2.

POLITICAS EDUCATIVAS Y FORMACION PARA EL TRABAJO

2.1 POLITICAS INTERNACIONALES DE FORMACION PARA EL TRABAJO.

El trabajo es un aspecto fundamental en la vida de los individuos. No solo es un medio de sustento
y de satisfaccion de las necesidades béasicas del ser humano; es también un vehiculo para que las
personas puedan reafirmar su propia dignidad al ocupar un lugar productivo y sentirse Gtil a la

sociedad y a su familia.

A pesar de las vertiginosas transformaciones tecnolégicas que ha sufrido la manera como

hombres y mujeres producen, el significado del trabajo en la vida de las personas no ha cambiado.

La preocupacion por obtener un trabajo, y por desarrollar las calificaciones necesarias para poder
mantenerlo, sigue estando en el centro de la preocupacion de millones y millones de personas,
independientemente del grado de desarrollo de sus sociedades y de los aspectos culturales que

los diferencian.

Pero la gente no quiere solamente un oficio que les permita a duras penas sobrevivir bajo
permanente zozobra. La gente quiere un trabajo decente® con condiciones adecuadas y que le
permita beneficiarse de un minimo de proteccidon social; un trabajo donde se garanticen los
derechos fundamentales a todos los que laboran y a partir de este respeto establecer un dialogo
social transparente; un trabajo que sea un instrumento de superacion permanente, un lugar para
desarrollar sus capacidades y poder asi competir en el mercado al mantenerse al dia con las
nuevas calificaciones tecnoldgicas.

Pero tal como lo expresé en su Memoria a la Conferencia Internacional del Trabajo en junio de

2001, titulada: Reducir el Déficit de Trabajo Decente: un desafio global, estamos lejos de colmar

®' En la Memoria del Director General a la 892 reunién de la Conferencia Internacional del Trabajo, se reafirma que el
de trabajo decente es un concepto integrativo en cuya realizacién es necesario combinar aspectos relativos a los
derechos, el empleo, la proteccion y el dialogo en un todo integrado. Memoria del Director General, OIT, 892 reunién
de la Conferencia Internacional del Trabajo, Ginebra 2000, parrafo 3.5.
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las aspiraciones de la gente y el déficit global de trabajo decente es la mas ingente de las tareas
que tenemos que acometer en este momento. Empleo insuficiente y de mala calidad, una
proteccion social inadecuada, la delegacién de los derechos en el trabajo y un didlogo social débil,
son los signos que nos indican la profunda brecha que existe entre la realidad en que hombres y

mujeres se ven obligados a trabajar y las esperanzas que tiene la gente de una vida mejor.

Por tanto, hay que redoblar esfuerzos por lograr reducir este déficit. Se requiere no solo de la
voluntad sino también de un enfoque que integre sistematicamente las metas sociales con las
econOmicas tanto en el &mbito local, nacional o mundial. Es necesario, asimismo, que las politicas

se analicen desde la perspectiva de su efecto concreto en la vida de los individuos y sus familias.

La globalizacion ha agudizado la necesidad de competir para poder establecerse con éxito en los
mercados. Este esfuerzo por ser competitivos obliga a que las empresas se conviertan en centros

de creatividad y eficacia si quieren sobrevivir.

Requiere, asimismo, que los trabajadores tengan la posibilidad de estar permanentemente a tono

con la evolucion tecnoldgica del trabajo para ser a su vez ellos también mas creativos y eficientes.

El trabajo decente es el marco para que ambas necesidades puedan ser realizadas a través de la

formacion profesional.

La formacion y desarrollo de las calificaciones y competencias de los trabajadores es una
dimensién crucial del trabajo decente. En ella confluyen de manera tal vez mas evidente que en
ninguna otra el interés econémico, el imperativo social y el derecho a la dignidad de las personas
que trabajan, inherentes a la nocion de trabajo decente. Por ello, la formacién profesional adquiere

una preponderancia particular en la agenda de la OIT.

La calidad del capital humano y social constituida por el acervo de competencias de su fuerza de
trabajo es la que permite a una sociedad crecer y desarrollarse por la via alta, esto es, por el
aumento constante de la productividad sobre la base del valor agregado intelectual cada vez

mayor.
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Es a la vez el elemento preponderante para acrecentar el valor econdmico y social del factor
humano en la ecuacién de la produccion, y el reconocimiento que se le otorgue en la distribucion
de sus beneficios. La inversion que una sociedad haga en la calificacion, reciclaje y
perfeccionamiento continuos de su mano de obra es condicion determinante para poder insertarse
favorablemente en una economia globalizada. La integracién global de los mercados trae consigo
convulsiones en el empleo, con la consiguiente pérdida de puestos de trabajo en ciertos sectores y
creacion de nuevos empleos en otros. Ello requiere una politica deliberada, alerta y proactiva de
desarrollo de competencias, capaz de contrarrestar estas presiones y permitir a los trabajadores
beneficiarse de las nuevas oportunidades y a las empresas reaccionar a tiempo y aprovechar los

nuevos nichos.

Es casi de perogrullo® afirmar que la calidad de sus recursos humanos es un factor estratégico de
sobrevivencia y desarrollo de la empresa. Sin embargo, ello cobra en la actualidad dramatica
prioridad y es por ello factor esencial para la creacién y manutencion de empleos de calidad.
Fustigada por la carrera ineluctable hacia la competitividad y enfrentada a los desafios de
adaptacion y creatividad ante mercados cada vez mas complejos y exigentes, cada empresa
necesita contar con un contingente de trabajadores capacitados, susceptibles de aprender y
adaptarse no so6lo a nuevos perfiles profesionales sino a nuevas formas de organizaciéon del

trabajo y a requisitos cambiantes de produccion.

La formaciéon de competencias es también esencial para la creaciébn de nuevas empresas asi
como para aumentar la productividad y rentabilidad de las medianas y pequefias empresas cuyo
capital mas preciado esta en la calificacidbn de sus trabajadores. Es asimismo un instrumento
capaz de potenciar la estabilidad, productividad e ingresos de los trabajadores que sobreviven en
el sector informal, en actividades tradicionales de baja rentabilidad o en trabajos precarios y

desprotegidos, carentes de la ventaja comparativa de su propio capital de formacion.

Para cada hombre o mujer que aspire a obtener y realizar un trabajo decente, su propia
calificacion profesional es el punto de partida para aumentar sus condiciones de empleabilidad en

una economia caracterizada por la presion constante hacia el aumento de la productividad y que

%2 Tan sabido y conocido
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impone demandas crecientes en el terreno de la tecnologia y el conocimiento. Es también la mejor
credencial para optar a un trabajo de calidad: productivo, satisfactorio, adecuadamente
remunerado, ejercitado en condiciones de trabajo aceptable y premunido de los derechos
laborales fundamentales. Es, ademas, el pasaporte mas efectivo para acceder a las oportunidades
de empleo, la proteccion mas eficaz contra la discriminacién y la exclusién en el mercado de
trabajo, el mejor seguro contra el desempleo y la salvaguarda més util en momentos de ajuste y

reconversion ante la reestructuracion de la actividad productiva.

La formacién profesional es parte integral e inevitable de la agenda de la OIT para reducir el déficit
del trabajo decente en el mundo. Ella se articula de manera dindmica en una espiral virtuosa de
creacion de mas y mejores empleos, de respeto a los derechos, a la dignidad de los trabajadores,
de protecciéon y de seguridad econdmica y social. Mas aun, se erige y comprueba como un ambito
propicio y convergente de didlogo, negociacién y concertacién entre los actores protagonicos del
mundo del trabajo, poniendo de relieve la contribucion positiva de la fuerza laboral al crecimiento y
la prosperidad. En suma, se inserta en el meollo de una agenda integrada para el trabajo decente,
como estrategia privilegiada de crecimiento, innovacion, competitividad, inclusion social,
erradicacion de la pobreza y realizacion y desarrollo profesional y personal para cada uno de los
hombres y mujeres que trabajan.

Formacion alo largo de la vida.

En la actualidad se enfatiza el caracter educativo de la formacién profesional al aceptar que
confluye junto a otras modalidades y ramas de la ensefianza en el desafio de dar cuenta de la

necesidad de las personas de acceder a una educacién a lo largo de la vida.

Las barreras entre lo manual y lo no manual y entre el pensamiento y la ejecucion se han
modificado. Es la combinacion equilibrada de saberes fundamentales, de conocimientos técnicos y
de aptitudes sociales la que le da a la persona el conocimiento general y transferible al empleo.
Por tanto, desde la escuela primaria es posible aportar para el dominio de los codigos basicos de
la modernidad, por lo que es fundamental establecer un continuo del proceso de ensefianza-

aprendizaje.
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Este promueve un continuo entre la educacion formal, la formacion profesional y técnica y la
educacion informal, concibiendo un eje vertical por el cual la educacion dura lo que dura toda la
vida de una persona y un eje horizontal por el cual se vuelven educativos todos los espacios en los

cuales transcurre la vida.

El enfoque de educacién a lo largo de la vida encuentra su sustento en:

Primero, la necesidad de mantener la competitividad en un mundo de productos y tecnologias que
cambian vertiginosamente; segundo, en la rapida obsolescencia de los conocimientos y la
desmitificacion de las profesiones que conducen a la paralela pérdida de poder y reconocimiento
de los diplomas y a la valorizacion de las competencias reales y; tercero, en la necesidad de
luchar contra el desempleo como forma de reducir la exclusion o la marginalidad derivadas de la
estratificacién social y/o de la segregacioén etaria, cultural, regional, ética o de género que definen

a poblaciones especialmente vulnerables.

Resulta entonces prioritario proporcionar medios para que las personas puedan autogestionar sus
procesos de desarrollo laboral y profesional: encontrar un primer empleo, buscar uno nuevo, iniciar
un emprendimiento empresarial, recalificarse a través de cursos, y formarse permanentemente,
ocupado o desocupado, en su casa 0 en su lugar de trabajo. Este giro, tanto conceptual como

practico de la formacion, conlleva una serie de consecuencias que es preciso resaltar:

e En primer lugar, al contrario de unas décadas atras, cuando la tendencia dominante
era hacia la especializacion, hoy parece cada vez mas necesario contar con una
serie de competencias basicas y generales, que sirven tanto para actuar en
ambientes de trabajo con menor grado de control y mas situaciones imprevistas que
deben resolverse sobre la marcha, como para “navegar’ en un mercado de empleo
dificil y competitivo. La formacion especifica, que sigue siendo necesaria es, cada
vez mas, adquirida en el propio trabajo y a veces las empresas prefieren tomarla a
su cargo. Las entidades de formacion, y muchos programas, comienzan a operar un
acercamiento, tanto a nivel de contenidos como institucional, con la esfera de la
educacién general o regular. Como ésta también se encuentra en proceso de

reforma, se beneficia de este acercamiento en la medida en que la formacion
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profesional le proporciona experiencia en materia de relacionamiento con el sector
productivo. Dicho de otro modo, una sinergia beneficiosa para ambas tradiciones e
institucionalidades.

En segundo término, la responsabilidad por la formacién comienza a ser compartida

y se transforma necesariamente en un espacio de concertacion y cooperacion.

Si las personas ya no se forman exclusivamente en los centros de estudio, sino que
lo hacen ademéds en sus casas y en sus trabajos, entonces la responsabilidad por la
formacion la comparten las entidades de formacion, los empresarios, los gobiernos y
los propios individuos (y las organizaciones en que participan y los representan). Se
revitaliza asi la gestion tripartita y se favorece también el surgimiento de nuevas

formas de gestién de la formacion.

Ellas no reconocen modelos Unicos: podemos estar hablando de acuerdos sociales o
politicos que permiten, por ejemplo, el desarrollo de modalidades de alternancia o
formacién dual, como se puede hablar también de centros de formacién y produccién
cogestionados por cAmaras empresariales o sindicatos. Se encuentran fundaciones
gestionadas por los sindicatos que cuentan con financiamiento de origen
empresarial, asi como sistemas nacionales con conduccion tripartita. Pero cualquiera
sea la forma que se adopte, lo cierto es que se incrementan los casos en que se
busca establecer las alianzas que permitan aprovechar los recursos que las
sociedades poseen a través de los diversos actores, con el fin de utilizarlos mas

eficientemente y al servicio de la formacion permanente e integral de los ciudadanos.

En tercer término, surge de su propia naturaleza que, para que la formacion
permanente sea posible, debe existir una oferta sumamente flexible y dinamica.
La progresiva difuminacion de las fronteras entre ramas productivas en el nivel de las
competencias basicas, hace que existan infinitas posibilidades en cuanto a los
itinerarios que los individuos recorren para llegar a un mismo tipo de empleo. Las
demandas posibles de esas personas son dificiles de estandarizar y la oferta de
formacion, para estar a la altura de esos requerimientos debe ser una suerte de
‘menu de autoservicio” donde cada cual pueda satisfacer sus necesidades de
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calificacién en las mas diversas circunstancias y tiempos, asi como con diversos

grados de profundidad y distintos contenidos.

Por otra parte, las demandas de formacion también se han extendido y diversificado en funcion de
factores tales como: la mayor importancia relativa del factor conocimiento dentro de la produccion;
el ingreso de grandes contingentes a la vida activa (sobre todo en los paises menos
industrializados); la reduccién del empleo publico; los trabajadores desplazados de empresas en
proceso de reconversion o desaparecidas; o la emergencia de nuevas formas de empleo y
autoempleo. Atender a toda la poblacién activa, ocupada y desocupada, del sector moderno y de
los sectores mas atrasados, formales e informales, jovenes y adultos, no es una tarea que pueda
ser atendida eficazmente por un solo actor aun cuando cuente con grandes recursos financieros

(situacion infrecuente por demas).

No existe otra alternativa que buscar la articulacion de esfuerzos mediante acciones concertadas
entre diversos actores que, desde su propia especificidad y con sus propios recursos, contribuyan
a estructurar un sistema de formacion lo suficientemente amplio, flexible y diverso como para

atender a una demanda crecientemente heterogénea de formacion continua.

Los objetivos de esta reforma han sido muy explicitos en cuanto a desarrollar en los jévenes una
educacién general sélida, con buenas bases cientificas y tecnolégicas y los conocimientos,
habilidades y destrezas que les permitan flexibilidad y rapida adaptacién al cambio y al aprendizaje

permanente.

Se entiende que el desafio educativo es el de preparar a sus recursos humanos y a su economia
para vivir en la incertidumbre. Es asi como se considera que los lenguajes simbélicos cuyo
dominio se requiere, van mas alla de la capacidad de expresion y comunicacion oral y escrita,
incluyen la computacion, la telematica, la lengua extranjera y la valoracion critica de los mensajes

audiovisuales.

También que se vuelven indispensables el dominio de métodos y conocimientos cientificos para
poder comprender, interpretar y manejar los fendmenos naturales y sociales; la adquisicion de

competencias matematicas para adquirir metodologia y dominio de estrategias para identificar
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problemas y solucionarlos; la modificacion de las competencias sociohistéricas desde que los
limites culturales y la geografia mundial se vuelven imprecisos y las comunicaciones via satélite
modifican radicalmente el manejo de la informacion. Y, por ultimo aungue no menos importante, se
impone el aprendizaje de una cultura tecnoldgica que facilite la integracion de los jovenes en el

mundo de la produccion y el trabajo y la comprensién de sus dimensiones técnicas y sociales.

El enfoque de competencia laboral.

La educacion a lo largo de la vida requiere de mecanismos que permitan ese continuo formativo y
entre ellos esta adquiriendo mucha relevancia el «movimiento de la competencia laboral» que esta
causando una verdadera transformacion en la forma de concebir la educacién. Se entiende por
competencia la capacidad real de una persona para lograr un objetivo esperado en un contexto
laboral dado, apareciendo estrechamente vinculada con la innovacion en tecnologias blandas y

con el nuevo perfil de calificaciones.

En la actualidad se entiende por competente a la persona que posee un repertorio de habilidades,
conocimientos y destrezas y la capacidad para ponerlos en juego adaptativamente en una
variedad de contextos y organizaciones laborales.

Supone conocimiento razonado ya que no hay competencia completa si los conocimientos teoricos
no son acompanados por las cualidades y la capacidad que permita ejecutar las decisiones que
dicha competencia sugiere y abarca el desarrollo de las actitudes de la persona, llega a lo que el

individuo es en su afectividad buscando un enfoque integrador.

Estas nuevas condiciones imponen la nocién de competencia, dado que ella es inseparable de la
accion y es puesta a prueba en la resolucion de problemas, que se perfila como una herramienta

valiosa para la formacién de las personas porque:

¢ Reivindica la interseccion entre conocimientos, comprension y habilidades que se
miden en términos de desempefio o capacidad de asegurar las articulaciones y
complementaciones entre la educacion béasica y las diversas alternativas de

formacion para el trabajo (la ofrecida por las instituciones especificas pero también la
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capacitacibn empresarial organizada y sistematica y el aprendizaje en el puesto de

trabajo, la accién comunitaria, etc.)

e Permite el reconocimiento y la certificacion de los aprendizajes con independencia de
como y cuando se adquirieron y porque sustenta la pertinencia, calidad y

actualizacion de los contenidos curriculares y de la formacion docente.

En un mundo en el que el conocimiento esta valorado como la principal fuente de competitividad;
se requiere disponer de un buen sistema de formacién que genere conocimientos de aplicacion
inmediata en el empleo y la vida. La formacién orientada a la generacion de competencias para la

empleabilidad debe buscar nuevas formas de identificar los perfiles ocupacionales actuales.

El desempefio basado en competencias no se agota en la descripcion de las tareas y operaciones
desarrollados por el trabajador; requiere hacer explicita su contribucion al logro de los objetivos
empresariales y consecuentemente, las necesidades de formacién que el sistema de formacion
debe atender. Identificar las nuevas competencias requeridas para la insercién laboral hace

altamente efectiva la ulterior formacion impartida.

En la identificacion de las nuevas competencias se ha probado la efectividad de mecanismos de
dialogo y construccién colectiva entre trabajadores y empleadores. Ya no requiere mas pruebas la
realidad de que es el trabajador quien mejor puede explicar y entender los problemas cotidianos

de su quehacer.

Ante esta realidad, un trabajo decente también es el que permite la identificacion, creacion y
mejoramiento grupal de los procesos y resultados obtenidos. Un trabajo decente se predica de

organizaciones que integren al trabajador en la definicion de las necesidades de formacion.

Formacion y el didlogo, formacion y negociacion, asi se construye el nexo entre formacion y

trabajo decente.

Pero mas alld de la identificacion de las competencias requeridas en la nueva configuraciéon

empresarial, es necesario que los programas de formacion adquieran nuevas caracteristicas
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acordes con los desafios actuales. Al efecto la formacion debe ser mas flexible, reconocer los
distintos sitios en los que se aprende y apreciar las disponibilidades de tiempo con que cuentan las
personas para aprender.

El desdibujamiento progresivo de las practicas laborales que se desarrollaron fundamentalmente
durante la denominada “economia industrializada” esta planteando nuevos escenarios para la
demanda por formacién. Los trabajadores necesitan disponer de ofertas formativas mas
accesibles en el tiempo; de acuerdo con sus posibilidades horarias. Asi la formacion debe
desarrollar mecanismos de flexibilizacion para el acceso. El tiempo del cual el trabajador dispone
para capacitarse no tiene la dosis de certeza de los horarios fijos de los programas tradicionales
de formacion. Un trabajo decente requiere de programas flexibles en tiempo y en lugar.

Las competencias se desarrollan en buena medida en el trabajo asi que, crecientemente, un
trabajo decente es un lugar de aprendizaje. La formacion debe reconocer el contexto de trabajo
como generador de competencias, de modo que en un trabajo digno se podra acceder a
mecanismos abiertos de certificacion de las competencias adquiridas como resultado de la

experiencia, la formacion o una mezcla de ambas.

En primer lugar hablamos de la flexibilidad contextual. La formacion puede impartirse en diferentes
contextos des escolarizados. El lugar de trabajo y la casa son ahora, cada vez mas, sitios donde
se aprende. No necesariamente el aula tradicional y el taller didactico retienen hoy la posibilidad

de desarrollar competencias.

Los individuos aprenden de su experiencia, aprenden desde sus casas Yy la formacion debe
aprovechar y reconocer estas instancias. Formacién y trabajo decente implica una formacion

flexible y des escolarizada.

Pero las nuevas caracteristicas del empleo también estan imprimiendo un nuevo sentido al uso del
tiempo para la formacion. Las personas se forman y desarrollan competencias en diferentes
lugares; por tanto en diferentes momentos; los tiempos tradicionalmente fijos de la escuela se han
roto por la disponibilidad horaria multiple de los trabajadores actuales. El acceso a la formacion no
debe estar limitado por la capacidad fija de la institucion formadora sino sefialado por las

necesidades de quienes precisan desarrollar sus competencias.
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Los oferentes de formacién empiezan a desarrollar esfuerzos en el disefio de sus programas para
hacerlos mas flexibles en términos de contexto y en términos de tiempo. La nueva oferta formativa
debe romper el paradigma tradicional de aprender en el aula y en horas fijas para reconocer las
variadas fuentes de aprendizaje en términos de las necesidades de las personas que
compatibilizan su vida social y personal con el trabajo.

También es necesario valorizar explicitamente el conocimiento expresado en el nivel de
competencias que posee cada uno. Si se aprende en diferentes contextos y a diferentes horas; los
mecanismos de evaluacion y reconocimiento deben estar al alcance de las personas y no
restringirse a los momentos “formales” de aprendizaje. Por lo tanto se precisa de mecanismos que
valoren y reconozcan las competencias poseidas; sistemas que certifiquen las capacidades
laborales con transparencia y objetividad. El nivel de complejidad de la formacién no se juzga ya
por su duracién sino por las capacidades laborales que transfiera.

La formacion en un ambiente que tienda al trabajo decente debe ocuparse, en suma, de
establecer claramente las competencias requeridas para un desempefo exitoso; desarrollar
programas formativos que apunten a tales competencias y facilitar el surgimiento de sistemas de

certificacion transparentes e inclusivos.

La formacion debe mantener las mas abiertas posibilidades de acceso (flexibilidad contextual y
temporal) de forma que posibilite acercar mas el concepto de trabajo decente. Se trata de tender a

la construccion de sistemas de formacién que permitan el ingreso y reingreso a lo largo de la vida.

Como lo promulga el reciente informe del Director de la OIT, es necesario formular politicas de
formacion que consideren mecanismos a favor de una mejor preparacion del trabajador que le
facilite su desempefio en las cambiantes condiciones actuales. Se ha modificado radicalmente el
concepto de formacion, sobre todo en relacién con sus contenidos, que ahora favoreceran mas al
trabajador en la medida en que puedan ser reconocidos mas alla de una sola empresa, en un
contexto laboral, esto es, una gran valoraciéon por las competencias portables y una mejor

capacidad de emplearse.
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Hoy en dia, la oferta formativa no se identifica mas con un solo y preponderante actor; al contrario,
se le asocia con un sistema de articulacion de diferentes recursos provenientes del Estado, los
Ministerios de Educaciéon y Trabajo, Organizaciones de Empleadores y Sindicatos entre otros.

Sin embargo, la mayor afluencia de agentes formadores y los esfuerzos de cambio y
modernizacidén necesitan convocar aspectos relativos a la concepcion y efectividad de la formacién
misma. Se requiere apoyar a los actores que intervienen; tanto como a quienes estan encargados
de formular las politicas en el ambito del desarrollo y formacion de los recursos humanos, para
que cuenten con mejores medios de generacion de programas de formacién, conozcan las

mejores préacticas y se enteren de las experiencias en curso.

En este orden de ideas; el enfoque de competencia laboral se ha hecho presente en la mayoria de
las acciones de formacién que se desarrollan a iniciativa de instituciones de formacion, ministerios

de trabajo, ministerios de educacién, empresas y sindicatos a lo largo de la regién.

2.2 LAS POLITICAS EDUCATIVAS PARA LA EDUCACION TECNOLOGICA EN MEXICO.

(Nuevos rumbos en el caso de México: hacia politicas activas de mercado de trabajo)®®

Ante las limitaciones y problemas del sistema de formacion-capacitacion de mano de obra, en la
década de los ochenta se empezd a promover y aplicar en México el enfoque de politicas activas
de mercado de trabajo. El concepto «activo» se entiende en dos planos o sentidos. El primero es
la involucracién directa y activa de los actores de la produccién en la definicidn, ejecucion y

evaluacion de las politicas de mercado de trabajo, en este caso, de formacién de la mano de obra.

El segundo significado es de mayor alcance. Se refiere al concepto de sociedad activa, que surgio
en el contexto de la busqueda de focalizar la relacion entre costo-beneficio en las politicas de
mercado de trabajo y en particular en la proteccion social. Bajo este enfoque, las politicas de
mercado de trabajo y por ende de la formaciébn de mano de obra, deberian pasar de una

conceptualizacidon estatica de soporte al ingreso, la sobrevivencia y la proteccion, a una dinamica

® Mertens, Leonard. (1996) Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo : Cinterfor, 119 p.
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orientada al futuro e invirtiendo en la persona, para que ella misma pueda hacerse cargo de su

proyeccién y proteccion en el mercado de trabajo (OCDE, 1990).

Se partio de la necesidad de dar mayor énfasis a la capacitacion en el trabajo, articulandola con la
capacitacion para el trabajo. Los dos grandes programas que son disefiados bajo ese enfoque, se
sitian en la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, aunque se vinculan en la ejecucion con la

oferta educativa generada en la Secretaria de Educacion Publica.

El primer programa es el de las becas de capacitacion para desempleados (PROBECAT), creado
en 1984 como parte de los programas emergentes de empleo. El segundo es el de calidad integral
y modernizacién (CIMO), que se creé en 1987 como un programa de apoyo integral al desarrollo
de las micro, pequefias y medianas empresas. Ambos programas cuentan con el apoyo financiero

del Banco Mundial.

Las evaluaciones que se han hecho del PROBECAT sefialan que el beneficio que ha tenido entre
los desempleados ha sido la reduccion de los tiempos de busqueda de empleo y la mejora en las
condiciones de contratacion de las personas. Sin embargo, también se han detectado efectos
diferenciales entre la poblacion beneficiada, lo que ha llevado a ajustar los criterios de seleccion,
buscando elevar la rentabilidad econdmica y social del programa (Banco Mundial, 1994). Hasta
1994 habia proporcionado atencién a 651 mil desempleados y en 1995 se han atendido a 418 mil

para mitigar los efectos de la crisis que estallo a finales de diciembre de 1994 (Comeproc, 1995).

El programa CIMO es el exponente mas evidente del cambio de la formacion en el trabajo de
acuerdo al concepto de politicas activas de mercado de trabajo, al menos en su dimensién de
hacer participe a los actores de produccién, en este caso sobre todo los empresarios, en la

definicion y ejecucion de las actividades.

El programa tiene como caracteristicas ser participativo, descentralizado, copatrocinado, flexible,
integral e institucionalizable. Un aspecto importante es que los programas que instrumenta no se
estructuran en torno a la determinacion de las necesidades de los trabajadores en lo individual. La
unidad minima de referencia es la empresa en su conjunto y la considera como sujeto de

capacitacion y desarrollo autosostenido.
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Afirma que una primera condicion para que la empresa pueda transformarse es que tenga una
vision integral de si misma, y por ello fomenta procesos participativos de diagndstico,
sistematizacion, capacitacion y en su caso, modificaciones al proceso de organizacion de la

produccion y del trabajo.

A través de Las Unidades Promotoras de la Capacitacion (UPC) que son las instancias operativas
que se ubican en el seno de organizaciones empresariales intermedias y se encuentran

fisicamente en alguna de sus sedes en la localidad.

En 1994 contaban con 48 UPC en toda la republica. De manera conjunta, las UPC y las empresas
realizan un diagnéstico basico y elaboran un programa estratégico de desarrollo. Después, los
promotores entran en contacto con oferentes de capacitacion y de otros servicios de apoyo a la
micro, pequefia y mediana empresa de la region.

Estos dos programas (PROBECAT y CIMO) son complementados por otros componentes, como:
el fortalecimiento de los servicios estatales de empleo, el fortalecimiento institucional, las

inversiones complementarias en centros de capacitacion.

A nivel macro, el complemento de estos dos grandes programas es el Programa de Modernizacion
Educativa que se establecié en 1989 con dos propdsitos esenciales: mejorar la calidad de la
educacion, especialmente la basica, y elevar el nivel de escolaridad de la poblacion (Samaniego,
1994).

En el caso del Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica (Conalep), la modernizacién se
plasmoé en el surgimiento de un programa de vinculacién, que busca la mayor articulacion con las
necesidades de calificacion y formacion en las empresas, apoyandose en comisiones locales de
educacion del sector empresarial (Conalep, 1995-2). Algo similar se esta gestando en la
capacitacion en habilidades laborales con los Centros de Capacitacién para el Trabajo Industrial
(CECATI).

Estos centros de formacion encaran un doble problema. Por una parte, se proyecta uno sobre

oferta de técnicos en general, acentuando algunas areas en particular. Para esto, se les ha
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recomendado una mayor calidad de los egresados lo que reclamard muy probablemente una
adecuacion de los planes de estudio de las diversas carreras, para hacerlos mas funcionales a los
requerimientos del mercado. Por otra parte, se proyecta un déficit en la oferta de obreros

calificados y una sobreoferta en los semicalificados.

Un complemento importante en politicas activas de mercado de trabajo en México se dio en el
ambito laboral, con la firma del Acuerdo Nacional para la Elevacion de la Productividad y la
Calidad en 1992, dando lugar en 1995 a la creacién del Consejo Mexicano de Productividad y

Competitividad (Comeproc).

A la firma acudieron los principales representantes del mundo de trabajo asi como todas aquellas
dependencias publicas relacionadas con la competividad y productividad. Los objetivos de la
concertacion empezaron a enfocarse hacia los problemas sectoriales y a la promocion de cambios
de caracter micro, con especial énfasis en aspectos de formacion integral de los agentes
econdémicos. En esta formacion integral se establece explicitamente la relacion entre mayor

capacitacién, mayor productividad y mejor remuneracion (Comeproc, 1995).

Para hacer frente a estos retos, el Gobierno Federal instituy6 al Proyecto de Modernizacion de la

Educacion Técnica y la Capacitacion (PMETyC)%.

Con el propésito general®

de sentar las bases que permitan reestructurar las diversas formas de
capacitaciéon de la fuerza laboral y propiciar que esta formacion eleve su calidad, ganando
pertinencia respecto a las necesidades tanto de los trabajadores como de la planta productiva
nacional, mismo que inicia sus operaciones en 1995 y lo ejecutan, coordinadamente, las
Secretarias de Educacion Publica y del Trabajo y Prevision Social, y el Consejo de Normalizacion

y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER).

% Educacion basada en competencias. Oferta educativa. PMETYC Il. (2004) SEP.

® Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional (Cinterfor/OIT)

webmaster@cinterfor.org.uy.
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Conformado por cinco componentes:

1. EIl Sistema Normalizado de Competencia Laboral (SNCL).

2. El Sistema de Certificacion de Competencia Laboral (SCCL).

3. Transformacion de la Oferta de Formacion y Capacitacion.

4. Estimulos a la Demanda de Capacitacion y Certificacion de Competencia Laboral.

5. Informacion, Evaluacién y Estudios.

Los dos primeros componentes del PMETYC constituyen los ejes de las acciones del Consejo de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER), fideicomiso publico no
parestatal, instalado el dia 2 de agosto de 1995, con base en el Acuerdo Intersecretarial STPS-

SEP publicado en el Diario Oficial de la Federacion de la misma fecha.

ElI CONOCER, como entidad responsable de operar los Sistemas de Normalizacién y Certificacion
de Competencia Laboral, promoverd, conjuntamente con otras entidades, un proceso de cambio
estructural tendiente a convertir a la formacion y la capacitacion en el eje central del progreso

personal y profesional de los trabajadores, asi como de la productividad de las empresas.

Por otra parte los Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral representan
el marco para operar un Régimen de Certificacién aplicable en toda la Republica, referido a la
formacion para el trabajo, y gracias al cual sea posible acreditar conocimientos, habilidades y
destrezas (Articulo 45 de la Ley General de Educacién), independientemente de la forma en que

hayan sido adquiridos.

Y Con el proposito fundamental de Promover la construccion de Normas Técnicas de
Competencia Laboral (NTCL), instrumentos que definen la competencia laboral en términos del
conjunto de conocimientos, habilidades y destrezas que se requieren para el desempefio de una

funcién productiva a partir de las expectativas de calidad esperadas por el sector productivo.

Para asegurar su relevancia, las NTCL se construyen, de manera conjunta, por empleadores y

trabajadores de las distintas ramas de la actividad econdmica nacional.
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A partir de las nuevas tendencias del orden internacional, se hace evidente que la competencia

comercial recaera en la capacidad innovadora de cada economia.

Lo cual se fundamenta en el estado mexicano a través de la Ley Federal del trabajo se establece
como obligatorio el que los patrones apoyen la capacitacion para y en el trabajo a través de los
articulos 163 y 164 en comun acuerdo con los trabajadores y sus sindicatos para elevar la
productividad de la empresa y a través de escuelas registradas y autorizadas por la Secretaria del
Trabajo y prevision Social (Art. 165) y con cursos y programas formulados con respecto a una
rama industrial o actividad determinada (Art. 166). Todo esto con la finalidad como se mencioné
anteriormente de aumentar los niveles de productividad para el industrial y la I6gica mejora

econdmica del obrero.

Para fortalecer las actividades realizadas a través de este organismo y considerando la
capacitacién para el trabajo como un tema mundial y de incidencia econdmica global, existen
apoyos brindado para este fin por organismos internacionales tales como el Banco Mundial, el cual
tiene como objetivo general en el sector de educacién, ayudar a los paises a desarrollar sistemas
educativos dinamicos como estrategia principal para acelerar el crecimiento econémico, aliviar la

pobreza y crear un capital social.

El Banco ayuda los paises a:

« Proporcionar educacion basica de buena calidad, que sirva como el umbral minimo para la
reduccion de la pobreza y como una base para continuar la educacién y la capacitacion.
Para lograr esta meta, habra que proporcionar financiamiento a largo plazo, en volimenes
sustancialmente mayores, para ayudar a los paises que estan en el “buen camino” a
mantener su progreso Y facilitar la reactivacion de las actividades en los paises que estan
retrasados. Ademas, habra que apoyar una mejor medicion de los progresos de la
educacién, un incentivo clave para ayudar a los paises a centrar la atencién en la cuestion
de la educacion baja de calidad.

e Proporcionar una educacion que cree una fuerza laboral capacitada y productiva que
conduzca al aumento de la productividad econdémica y la competitividad, la generacién y

aplicacién de conocimientos y un mayor potencial de ingresos. Para esto, el Banco debe
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estar en condiciones de responder a las crecientes demandas de los paises respecto de la
escolaridad de los nifios que completan el ciclo primario y de las poblaciones que requieren

aptitudes para competir en una economia globalizada basada en los conocimientos.

El Banco debera apoyar a los paises mediante asesoramiento en materia de politicas y
operaciones crediticias selectivas para reformar y mejorar la calidad de la educacién secundaria, la
ensefiaza superior y el aprendizaje permanente, tomando en consideracion el concepto de la
Capacitacion para el Trabajo de la Organizacion de los Estados Iberoamericanos por medio de las
competencias laborales®: “La nocién de competencia, tal como es usada en relacién al mundo del
trabajo, se sitla a mitad de camino entre los saberes y las habilidades concretas; la competencia
es inseparable de la accion, pero exige a la vez conocimiento. Son entonces un conjunto de
propiedades en permanente modificacion que deben ser sometidas a la prueba de la resolucion de
problemas concretos en situaciones de trabajo que entrafian ciertos margenes de incertidumbre y

complejidad técnica.”

Bajo este mismo tenor, el Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 establece las siguientes

politicas:

Considerar a la competitividad como uno de los criterios basicos para el desarrollo. Con un espiritu
de equidad, creando las condiciones necesarias para que las empresas, grandes y pequefias,
puedan desarrollarse y transformarse de acuerdo con el ritmo que marcan los rapidos cambios,
especialmente en la tecnologia, en los nuevos procesos productivos y en la revolucién digital. Por
ello, ampliara las oportunidades, la capacitacion, el acceso al crédito, para que de esta manera los
sectores, las regiones y los grupos que tradicionalmente han estado excluidos de las

oportunidades del desarrollo, sean competitivos en este nuevo escenario econémico.

Estando conscientes de que el impulso a la competitividad no garantiza que todos los grupos

alcancen sus beneficios. Por ello, es necesario realizar acciones para apoyarlos de manera

®® Gallart, Antonia y Jacinto. (1995). Competencias Laborales: Tema Clave En La Articulacion Educacién-Trabajo.
Publicado con autorizacion de los editores. Tomado del Boletin de la Red Latinoamericana de Educacién y Trabajo,
CIID-CENEP, Ao 6 N°2. Buenos Aires (Argentina).
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especial, buscando mitigar los efectos negativos que este fendbmeno les pudiera acarrear, y

ayudarlos para que en el futuro puedan competir con éxito.

El gobierno adoptara también estrategias que mejoren la competitividad y la eficacia de los
servicios que ofrece, para asi crear un clima propicio para la competitividad del sector productivo:
reglas claras, sencillas y permanentes; rendicion de cuentas; servicios de calidad; infraestructura

adecuada.

En este contexto de busqueda de competitividad no hay desarrollo posible si el modelo elegido no
es capaz de reducir la brecha entre los que tienen acceso a las nuevas tecnologias de informacion
y de produccion, y los que se han ido quedando cada vez mas lejos del acceso a estas
herramientas para el desarrollo. Los sistemas de informacion mas avanzados deben estar en el
centro de la agenda nacional, y deberan ser un factor para reducir la brecha entre las regiones, las
empresas y las familias, y contribuir al desarrollo de un México mas competitivo y a una sociedad

mas justa y humana.

Por esta razdn en México, la capacitacion para el trabajo que diferentes instituciones
proporcionan, entre ellas los Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATI), esta
fundamentada legalmente en los preceptos constitucionales establecidos en la fraccion V del
articulo 3° constitucional. Este articulo estipula la participacion del Estado en la atencidén de los

tipos y modalidades educativas necesarias para el desarrollo de la nacion.

Por otra parte, en el articulo 123, apartado A, fracciones Xlll y XXXI, se establece la obligacion

patronal de proporcionar capacitacion y adiestramiento a los trabajadores.

Los sistemas, las formas, los métodos y los procedimientos conforme a los cuales los patrones
cumpliran con dicha obligacion se reglamentan en la Ley Federal del Trabajo en los articulos 153-
A al 153-X.

Otro referente juridico es la Ley General de Educacion (1993), la cual regula el papel educativo

que realizan el Estado, los organismos descentralizados y los particulares con autorizacion.
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Esta ley, en su articulo 45, indica que la “formacion para el trabajo procurara la adquisicién de
conocimientos, habilidades y destrezas, que permitan a quien la recibe desarrollar una actividad
productiva demandada en el mercado “En este sentido, en el articulo 47, referente a los
programas de estudio, se especifican los componentes que éstos deben presentar, y que son: el
establecimiento de los propésitos de aprendizaje, la delimitacion de los contenidos y las
secuencias de aprendizaje y la determinacion de los criterios y los procedimientos para verificar

que el educando cumple con los objetivos de cada nivel educativo.

El Plan Nacional de Desarrollo 2000-2006 establece como propésitos primordiales elevar el
potencial productivo de la fuerza laboral y propiciar su desarrollo para mejorar la productividad y
los ingresos de los trabajadores. De esta manera, para atender lo establecido en la Ley General
de Educacion, se publica en el Diario Oficial de la Federacion, el 2 de agosto de 1995, el acuerdo
por el que se establecen los lineamientos generales para la definicion de las Normas Técnicas de
Competencia Laboral y que comprenden conocimientos, habilidades o destrezas susceptibles de
certificacion. Estas normas se integraran en un Sistema Normalizado de Competencia Laboral
(SNCL).

Por otra parte, dado que una estrategia del Plan Nacional de Desarrollo consiste en establecer
nuevas formas de certificacion aplicables a las competencias laborales adquiridas empiricamente,
se puso en operacion, en la fecha antes citada, el Sistema de Certificacion de Competencia
Laboral (SCCL).

Las normas de competencia definen las expectativas de desempefio de un individuo en el lugar de
trabajo y precisan los conocimientos, las habilidades y las destrezas que se requieren para
satisfacerlo. Para asegurar su relevancia, dichas normas son determinadas de manera conjunta
por los empleadores, los trabajadores y el sector educativo de las distintas ramas de la actividad

econdmica nacional.

El SCCL debe establecer mecanismos de certificacion que den claridad y certeza sobre la
competencia laboral de los trabajadores y los interesados en las instituciones de educacion para el

trabajo.

94



Por otra parte podemos referirnos al modelo de la educacién media superior tecnolégica®’ que

considera:

El Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica surge como un proyecto del Estado para formar
cuadros técnicos y profesionales, impulsar la investigacion y el desarrollo tecnoldgico, ampliar el
marco de las oportunidades y contribuir a la independencia tecnoldgica del pais.

A partir de 1976, dicho sistema es coordinado por la Subsecretaria de Educacién e Investigacion
Tecnoldgicas, quien se convierte en la entidad de la Secretaria de Educacion Publica responsable
de establecer las politicas y normas que orientan el desarrollo y operacion de todas las

instituciones educativas dedicadas la educacién tecnologica en sus diferentes tipos y niveles.

El Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica estd conformado por la Direccion General de
Centros de Formacion para el Trabajo, la Direccién General de Educacion Secundaria Técnica, la
Direccion General de Educacion Tecnologica Agropecuaria, la Direccion General de Educaciéon en
Ciencia y Tecnologia del Mar, la Direccion General de Educacion Tecnolbgica Industrial, la
Direccion General de Institutos Tecnoldgicos, el Colegio Nacional de Educacion Profesional
Técnica, el Instituto Politécnico Nacional, los Organismos Descentralizados de los Estados, el
Centro de Educacion Técnica Industrial de Guadalajara y el Centro de Investigacion y Estudios
Avanzados. En conjunto, el Sistema ofrece servicios educativos desde el nivel medio basico hasta

el superior, incluyendo formacion para el trabajo y estudios de posgrado.

Con base en lo anterior hemos de referirnos a las politicas®® aplicadas en los Centros de

Capacitacion Para el trabajo industrial (CECATIs) respecto a la formacion para y en el trabajo:

El Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 y el Programa Nacional de Educacion 2001-2006
destacan a la educacion como factor de progreso y fuente de oportunidades para el bienestar
individual y colectivo; que repercute en la calidad de vida, en la equidad social, en las normas y

practicas de la convivencia humana, en la vitalidad de los sistemas democraticos y en los

®" Reforma curricular de la educacién media superior tecnoldgica. “Modelo de la educacion Media Superior

Tecnoldégica”.
o8 Programa de desarrollo institucional de la capacitaciéon para y en el trabajo 2001-2006.
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estandares del bienestar material de las naciones; y que influye en el desarrollo afectivo, civico y
social y en la capacidad y creatividad de las personas y de las comunidades. La educacién, en
suma, afecta la capacidad y la potencialidad de las personas y las sociedades, determina su

preparacion y es el fundamento de su confianza para enfrentar el futuro.

Asi mismo, en el programa sectorial de educacién 2007-2012°°, en su objetivo 3 (Contribuye al
cumplimiento de los objetivos 5 del Eje 2; 11 del Eje 3; del PND) establece Impulsar el desarrollo y
utilizacion de tecnologias de la informacién y la comunicacion en el sistema educativo para apoyar
el aprendizaje de los estudiantes, ampliar sus competencias para la vida y favorecer su insercién

en la sociedad del conocimiento. Con las siguientes acciones a nivel medio superior:

En el apartado 1.7 se establecen las competencias para la vida y el trabajo que todos los
estudiantes de bachillerato deben desarrollar y que sean la unidad comun que defina los
minimos requeridos para obtener una certificacion nacional de educacién media superior.

e Incorporar en los planes y programas de estudios contenidos y actividades de aprendizaje

dirigidas al desarrollo de competencias tanto para la vida como para el trabajo.

e Diseflar talleres y cursos de capacitacion y actualizacion docente, con enfoques
metodolégicos de ensefianza centrados en el aprendizaje y contenidos acordes con el

desarrollo de competencias para la vida y el trabajo de sus estudiantes.

e Establecer como actividad permanente la vinculacion de los jévenes y las instituciones

educativas con sus comunidades o su ambiente laboral.

« Suscribir convenios de colaboracién con las instituciones de educacion superior para que
los estudiantes de bachillerato tengan la oportunidad de asistir a practicas, conferencias y

talleres, asi como tener acceso a proyectos de investigacion.

De esta manera hoy se reconoce el papel crucial del conocimiento en el progreso social, cultural y

material de las naciones. Asimismo, la generacién, aplicacion y transmision del conocimiento son

% Secretaria de Educacion Publica. 2007-2012. Programa sectorial de educacion.
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tareas que dependen de las interacciones de los grupos sociales y, en consecuencia, condicionan

la equidad social.

Debido a que el pais requiere, por lo tanto, formar a profesionistas, especialistas e investigadores
capaces de crear, innovar y aplicar nuevos conocimientos que redunde en beneficio colectivo;
requiere, ademas, el apoyo educativo y tecnologico de las industrias y empresas; servicios y
programas formales e informales de educacion transmitidos por los medios de comunicacion;
infraestructura cientifica y tecnologica y acervos de informacion digitalizada que permitan a la

poblacion estar en contacto con la informacién y los conocimientos necesarios para su desarrollo.

Lograr que el sistema educativo nacional pase de la situacion prevaleciente a la descrita no es
sencillo ni puede lograrse en poco tiempo. Una administraciéon federal comprometida no es

suficiente, es necesario el esfuerzo sostenido de toda la sociedad.

Los cambios deben darse progresiva pero firmemente, con base en programas de trabajo que

comprometan a todos los niveles de gobierno y a todos los actores del sistema.

Por lo cual considera la siguiente visién a 2025°:

La visién de México en el afio 2025, en la que se enmarca la del sistema de educacion para la vida
y el trabajo, es la de una nacion con alta calidad de vida, que habra logrado reducir los
desequilibrios sociales extremos y que ofrecerd a sus ciudadanos oportunidades de desarrollo
humano integral, para afrontar con mayores y mejores conocimientos las decisiones que afectan
sus condiciones de vida cotidiana, individual, familiar y comunitaria; para estar involucrados en un
proceso de superacion hacia una vida mas fructifera, mas enriquecida y mas creativa; para
mejorar sus condiciones de trabajo y su desempefio laboral; y para propiciar una participacion

democrética en las decisiones que afectan la vida de su localidad y del pais.

Se pretende la construccion de una sociedad mas justa y humana, en la que prevalezcan la paz, la

seguridad, la libertad y la unidad, amparados por un estado de derecho.

9 El Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006.
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En esa sociedad, el aprendizaje a lo largo de la vida sera la piedra angular del desarrollo humano

sostenible. En la perspectiva del afio 2025 se visualiza como un sistema nacional que:

e Ofrezca a todas y todos lo mexicanos opciones de educacion, capacitacion y
formacion continua para el desarrollo de competencias basicas y necesarias, que
den acceso al conocimiento pertinente y estimulen el aprendizaje a lo largo de la

vida.

e Reduzca la brecha que relega a los mas desprotegidos, ofreciendo opciones
educativas apropiadas para que ellos mismos sean protagonistas de su
formacion y desarrollo, con respecto a sus valores culturales.

e Haga realidad la equidad en el acceso y en el transito por procesos educativos y
de aprendizaje, como derecho efectivo de todas y todos los mexicanos.

e Presente opciones diversificadas en todos los tipos educativos a los diferentes
sectores de poblacién.

e Reconozca los saberes, habilidades y destrezas adquiridos por cualquier via,
estableciendo puentes que faciliten el transito entre sistemas educativos formales

y no-formales, asi como con el mundo del trabajo.

e Asegure la calidad educativa cada vez mayor, para el desarrollo constante de
personas, familias y la sociedad, asi como su realizacion productiva, en un

ambiente ético y de legalidad.

e Garantice a jovenes y adultos el fortalecimiento de competencias basicas para el
trabajo y para una vida mejor, incluyendo una formacion basica continua,
significativa y util; opciones de capacitacion para y en el trabajo, asi como una

alfabetizacién digital que permita el uso inteligente de la tecnologia.
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e Ocurra en una amplia variedad de lugares y espacios; reconozca el aprendizaje
formal y no formal; se base en métodos flexibles, abiertos tanto en la
participacion de grupo como en la construccién personal o autodidacta, con
modalidades presenciales, libres y a distancia; y utilice de manera inteligente las

modernas tecnologias de informacidén y comunicacion.

Esta vision constituye un ambicioso grupo de elementos que, en conjunto, conforman el Enfoque

Educativo para el Siglo XXI.

Contribuir al desarrollo de México, con justicia y equidad, es el propdésito principal de este nuevo
Enfoque; ponerlo en marcha significara transformar sus procesos e identificar los factores

susceptibles de cambio que permitan perfilar su propia identidad.

En 2025, el Sistema Educativo Nacional ofrecerd a toda la poblacién del pais una educacién

pertinente, Incluyente e integralmente formativa.
Con el siguiente enfoque

En 2025, el Sistema Educativo Nacional, organizado en funcién de los valores de equidad y
calidad, ofrecera a toda la poblacion del pais una educacién pertinente, incluyente e integralmente
formativa, que constituird el eje fundamental del desarrollo cultural, cientifico, tecnoldgico,

econdémico y social de México.

En el aspecto educativo, por sus concepciones pedagégicas y una creativa utilizacion de la
tecnologia, la educacién mexicana sera efectiva, innovadora y realizadora; sus resultados seran
reconocidos nacional e internacionalmente por su buena calidad, fruto del profesionalismo de los
educadores, por el manejo transparente de los recursos asignados, por el uso eficiente de la
informacion para alimentar la planeacién y la toma de decisiones, y por la adopcion de

mecanismos rigurosos y confiables de evaluacion.

Asi mismo se transformara en una organizacion que aprenderd de su entorno y se adaptara
rapidamente a sus cambios; con una estructura flexible y diversificada, que correspondera a un

auténtico federalismo.
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En donde se Incluird la ensefianza formal y la educacién para la vida y el trabajo," articulara los
tipos, niveles y modalidades, y las escuelas e instituciones del sistema entre si y hacia el exterior;
contara con organos de consulta efectivos, con un marco juridico funcional, y con la participacion y

el apoyo de toda la sociedad.

2.3 CENTRO DE FORMACION PARA EL TRABAJO EN MEXICO. EL CECATI.

En el sexenio 1958-1964, siendo Presidente de la Republica el Lic. Adolfo Lépez Mateos, el
Secretario de Educacion Publica, Lic. Jaime Torres Bodet, presentd ante los asistentes a la V
Asamblea Plenaria del Consejo Nacional Técnico de la Educacién, el plan para la creacion de un
“Servicio Nacional de Aprendizaje”, y como resultado se propuso la creacién de los Centros de
Capacitacion para el Trabajo Industrial y Agricola, fundandose en 1963 los 10 primeros CECATI,
para facilitar a los jovenes la adquisicion de aprendizajes en diversas areas y ofrecer preparacion

complementaria a trabajadores no calificados.

En 1981 se cred la Unidad de Centros de Capacitacion (UCeCa) a la cual se asignaron los 66

CECATI existentes a esa fecha

Actualmente existen 198 CECATI y 52 unidades moviles en toda la Republica Mexicana; se

ofertan 216 cursos integrados en 52 especialidades y éstas en 18 areas laborales.

En 1988 la UCeCa se transformé en la Direccion General de Centros de Capacitacion, y ésta a su
vez en 1994 cambié a “Direccion General de Centros de Formacion para el Trabajo” (DGCFT),
siendo desde entonces la DGCFT una unidad operativa encargada de la coordinacion de los

CECATI y los Institutos de Capacitacion para el Trabajo de los Estados.

A partir de 1991, se implementd la estrategia de establecer convenios con las entidades
federativas de la nacion, para que los nuevos servicios de formacion para el trabajo sean
establecidos bajo la responsabilidad de cada Estado, habiéndose logrado a la fecha el
establecimiento de convenios con 24 entidades federativas, las cuales tienen en conjunto 173

Unidades de Capacitacién, equivalentes a los CECATI, llamados “Institutos de Capacitacion para
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el Trabajo” (ICAT) y se pretende establecer convenios con las entidades restantes en el transcurso
del presente sexenio.

La Direccion General de Centros de Formacion para el Trabajo (DGCFT) es un organismo adscrito
a la Subsecretaria de Educacion e Investigacion Tecnoldgicas, de la Secretaria de Educacion
Publica, que tiene como objetivo primordial la formacion de recursos humanos que satisfagan las
necesidades de los sectores productivo y de servicios, quedando bajo su responsabilidad la
capacitacion para y en el trabajo que se imparte en los Centros de Capacitacion para el Trabajo
Industrial (CECATI).

Equidad educativa.

La eliminacion de barreras como problema social exige la participacion de los ciudadanos, las
asociaciones, los gobiernos, sus instituciones, etc., para que conjuntamente actuemos en favor de
las personas con discapacidad y apoyemos su integracion a la vida social como miembros

importantes y activos a su comunidad.

Entre los aspectos que configuran el proceso de integracion, la eliminacion de barreras
arquitectonicas y de comunicacion, representan un elemento fundamental para acceder en
mejores condiciones a los servicios, lo que contribuye a generar una sociedad mas incluyente para

las personas que presentan algun signo de discapacidad.

Al reconocer los derechos de las personas con discapacidad para recibir la capacitacion que lo
promueva a su integracion laboral y que con ello aspire a una mejor calidad de vida; la Direccion
General de Centros de Formacion para el Trabajo, organismo de la Subsecretaria de Educacion
Media Superior, realiza un esfuerzo importante con la colaboracién de los Coordinadores y
Directores de los CECATI, para propiciar un ambiente de mayor accesibilidad en los espacios
educativos de los planteles cuya infraestructura fisica lo permita. Con el propdsito de que los
usuarios que presentan alguna limitacion en su movilidad, conozcan sobre la accesibilidad que
brindan los CECATI se presento la "Guia de Accesibilidad en los Centros de Capacitacion para el

Trabajo Industrial" que integra informacion a nivel nacional, por esto se considera la siguiente:
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Mision’

Ofrecer los servicios de formacion para y en el trabajo en un tiempo relativamente corto; procurar
el desarrollo de conocimientos, habilidades o destrezas y actitudes que respondan a las
necesidades del mercado laboral; certificar las competencias adquiridas en forma autodidacta o en
la practica laboral; otorgar a los particulares el reconocimiento de validez oficial de estudios y asi,
contribuir al fomento de la calidad y productividad de las empresas, la incorporacion al trabajo y la

vocacion empresarial.(DGCFT)

Vision?

En el &mbito nacional ser la institucion lider de los servicios de formacion de recursos humanos
competentes que demanda el mercado laboral en las principales actividades productivas y de
servicios, procurando que sus egresados opten por la certificacion laboral, que les garantice su
ingreso y desempefio exitoso en alguna ocupacion y satisfaga tanto sus expectativas

profesionales como personales (DGCFT).

Los objetivos institucionales de la DGCFT son’®:

o Ampliacién de la cobertura con equidad.

« Educacion para la vida y el trabajo de buena calidad.

« Fortalecimiento de la integracion, coordinacion y gestion de la educacién para la vida y el
trabajo.

e Proporcionar a la poblacion demandante del servicio, programas de capacitacion que
permitan su incorporacion a un trabajo remunerable, estable y socialmente util.

e Vincular a los Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial con el sector productivo

para la revision permanente de planes y programas de estudio, y para que los capacitandos

™ Direccién General de Centros de Formacion para el Trabajo. (2004). Funciones y Antecedentes. Mision y Vision.
%ferta educativa. Servicios. 13 pp. En: http/cecatisags.freeservers.com/main.htm#PMETIC.

Idem.
s Programa de Desarrollo Institucional de la Capacitacion para y en el Trabajo 2001 — 2006.
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tengan acceso a la planta productiva, con objeto de complementar su capacitacion y facilitar
su adaptacion al proceso de la produccion.

« Fomentar el reconocimiento oficial de la capacitacion adquirida fuera de las aulas

Esta capacitacion ademas de preparar para el trabajo socialmente (util, tiene la finalidad prioritaria,
como toda accién educativa a cargo del Estado, de promover el desarrollo arménico de la
personalidad para que se ejerzan en plenitud las capacidades humanas, de tal modo que se

estimule el desarrollo integral del individuo y con ella, el de la sociedad.

Pueden ingresar todas las personas que sepan leer y escribir y que deseen capacitarse para

integrarse al sector productivo, o0 aumentar los conocimientos que ya poseen.

Asi la capacitacién debe entenderse como una parte del concepto general de educacién, cuyos
fines y objetivos estan esencialmente dirigidos a mejorar las condiciones de vida del trabajador,
mediante el desarrollo y actualizacion de conocimientos, actitudes, habilidades y destrezas que en

la actividad productiva se desarrollan.

El objetivo de estos cursos es proporcionar una formacion a corto plazo, de caracter terminal; asi

como dar la oportunidad de actualizacién y opcién de empleo.

Todas las especialidades y cursos que actualmente ofrecen los Centros de Capacitacion para el
Trabajo Industrial se brindan en turnos matutino, vespertino o nocturno. En ellos se forman
recursos humanos técnicamente capacitados, para cubrir los puestos laborales operativos de la

industria y el sector servicios.

La capacitacion para el trabajo se ofrece a través de la imparticion de aprendizajes técnico-
especializados que pueden considerarse el inicio de la formacion profesional. En dichos
aprendizajes se acentla el adiestramiento especializado para un desempefio practico y rapido,
impartiendo conocimientos de apoyo a la destreza perseguida, promoviéndose la capacitacién en

oficios complementarios y artesanias.

Para la imparticion de la formacion para el trabajo, la DGCFT dispone de una infraestructura fisica
gue consiste en: 198 planteles, 381 aulas, 70 laboratorios, 1510 talleres, 4373 anexos y 52
unidades moviles de capacitacion.
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Entre otros servicios, los CECATI ofrecen a las empresas un programa denominado Capacitacion
Acelerada Especifica (CAE) cuya finalidad es formar y actualizar a los trabajadores en distintos
puestos de trabajo de acuerdo con necesidades especificas del sector productivo. Cada curso se
imparte previo convenio con empresas, asociaciones, organismos u otras instancias y se pueden

impartir en las instalaciones de los CECATI o bien en las instituciones que los soliciten.

Para obtener el servicio de capacitacion que brinda cada CECATI, las empresas solicitantes

deberan cumplir con los siguientes requisitos:

« Establecer Convenio Empresa-CECATI.

e Pago del costo del servicio.

Con la finalidad de formar y actualizar a los trabajadores en distintos puestos de acuerdo con
las necesidades especificas del sector productivo y de servicios. Cada curso se imparte, previo
convenio con empresas, asociaciones, organismos u otras instancias y se pueden desarrollar

en las instalaciones de los CECATI o bien en las instituciones que los soliciten.

2.4 CAPACITACION PARA Y EN EL TRABAJO.

La DGCFT ofrece 221 cursos agrupados en 52 especialidades, de acuerdo a las ramas

productivas y de servicio del pais.

La estructura de los cursos no exige antecedentes académicos, en su gran mayoria, y tampoco
constituyen precedente para la continuacion de estudios en otros niveles educativos o para la
obtencion de grados académicos. Los cursos que se ofrecen estan dirigidos, en general, a
cualquier persona que sepa leer y escribir y con conocimientos basicos de aritmética y geometria,
pero existen algunos cursos que por sus propias caracteristicas o necesidades del mercado

laboral, requieren de conocimientos correspondientes al nivel educativo de secundaria.

Una especialidad se construye a partir de la estructuracion de cursos afines a una determinada
rama del sector productivo de bienes o servicios. Existe ademas enlace entre los cursos de una

especialidad con los cursos de otra diferente, lo que posibilita una mayor opcién de capacitacion y
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posterior empleo, por lo que el capacitando puede tomar un curso independientemente de otro,

sin completar una especialidad, o bien combinar méas de una de ellas.

Las especialidades estan integradas generalmente de 3 a 5 cursos, con una duracion de 120 a
600 horas de servicio educativo, atendidas durante periodos que van de 3 a 5 meses.

Los cursos estan desarrollados con base en criterios de competencia ocupacional (Educacion
Basada en Normas de Competencia Laboral, EBNC), lo cual se asegura con una vinculaciéon
estrecha y permanente con el sector productivo de bienes y servicios. Su contenido general
considera aspectos sobre manejo de materiales y equipo; herramientas y accesorios, uso de
instalaciones, manejo de técnicas y procedimientos, normas, unidades y especificaciones,
aspectos técnicos especificos de la especialidad, higiene, seguridad y conservacion, y de

presupuestacion de costos de materiales, tiempo y mano de obra.

El proceso de ensefianza-aprendizaje se realiza con un 80% de practica y 20% de teoria.

Los cursos son complementados con materias de apoyo sobre conocimientos basicos y de

organizacién social del trabajo.

Oferta educativa de los CECATI's.

La DGCFT ofrece una amplia gama de opciones para la capacitaciéon, de acuerdo a las
necesidades tanto de quienes acceden a la capacitacion formal, como del sector industrial y de

servicios y sus necesidades regionales.

Cursos regulares.

Capacitacion formal, a través de cursos escolarizados que regularmente se ofrecen en los
CECATI, cuya instruccion esta encaminada a proporcionar los conocimientos, habilidades o
destrezas y actitudes para el adecuado desempefio de puestos de la estructura laboral del sector

productivo de bienes y servicios.
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Estos cursos se imparten en instalaciones de los CECATI o a través de Acciones Moviles de
Capacitacion. A los capacitandos que concluyen satisfactoriamente los estudios, se les certifica

con un diploma.
Cursos de extension.

Como un programa permanente de actualizacion y fortalecimiento, se cuenta con la modalidad de
Cursos de Extension (CE) encaminados a satisfacer, tanto a nuestros egresados como a grupos
de personas organizados de alguna comunidad, sus demandas de capacitacion, actualizacion o

especializacion, relativas a actividades propias de una determinada localidad o region.

La certificacion de estos estudios se efectlia mediante una constancia.

Cursos de capacitacion acelerada especifica (CAE).

Como un servicio de apoyo a la capacitacion en el trabajo, se cuenta con la modalidad de cursos
de Capacitacion Acelerada Especifica (CAE), los cuales se estructuran a la medida de las
necesidades de las empresas, instituciones, asociaciones u organismos, dirigidos a sus
trabajadores, con el propdsito de que adquieran o actualicen sus conocimientos, habilidades o
destrezas en una actividad concreta relacionada con una determinada area laboral, en el menor

tiempo posible, que coadyuve a elevar la productividad de las mismas.

Este servicio se presta mediante el establecimiento de un convenio o contrato que el CECATI
suscribe con la parte interesada, en el que se acuerdan los contenidos del curso y las condiciones
para su imparticion, la cual puede realizarse en instalaciones de la parte contratante o en el

plantel.

La certificacion se realiza mediante una constancia, que es reconocida con comprobante del
cumplimiento de lo estipulado en la Ley Federal del Trabajo, en lo relativo a la capacitacion de los

trabajadores.

Servicio del reconocimiento oficial de la competencia ocupacional (ROCO).
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Cuando se poseen los conocimientos, habilidades o destrezas y actitudes necesarios para una
ocupacion, sin importar como fueron adquiridos, existe el servicio del Reconocimiento Oficial de la

Competencia Ocupacional (ROCO).

Tiene como propasito el certificar, previa evaluacion, los conocimientos habilidades o destrezas de
las personas interesadas, independientemente de que los hayan adquirido dentro o fuera de las

aulas.

La evaluacion se realiza mediante un examen tedrico-practico que considera los contenidos de un
determinado programa de estudios de un curso o una especialidad, que corresponda a una

ocupacién dentro del campo laboral.

La certificacion se efectia mediante un diploma. Los CECATI proporcionan este servicio en cursos

o especialidades que tengan autorizados por la DGCFT.
Apoyo al PROBECAT de la STPS

Se colabora con el Programa de Becas de Capacitacion a Desempleados (PROBECAT), de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS), que otorga becas a personas desempleadas
para que se capaciten en algun oficio en nuestros CECATI. La STPS paga las becas a los
capacitandos, proporciona los materiales, y equipos complementarios para la capacitacion.

Acciones moviles.

Uno de los objetivos fundamentales del Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000, es avanzar hacia
un desarrollo social que propicie y extienda en todo el pais, las oportunidades de superacién
individual y comunitaria bajo los principios de equidad y pertinencia; objetivo que es retomado en
el Programa de Desarrollo Educativo 1995-2000, en el que se manifiesta la intencion de reducir las
desigualdades de atencién educativa, sobre todo de la poblacién rural e indigena, asi como de
fomentar nuevos modelos educativos dirigidos a éstas, respetuosos de sus culturas y acordes con

sus necesidades inmediatas.

Es por ello que la Direccion General de Centros de Formacion para el Trabajo, preocupada por

contribuir en el logro de este objetivo, realiza acciones de capacitacion adecuadas a las
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aspiraciones y requerimientos de un mayor numero de personas. Muestra fehaciente de ello, es el

impulso que se le otorga a las Acciones Moviles.

Las acciones moviles se crearon en 1981, con la finalidad de poner al alcance de la poblacion los

servicios que ofrecen los 198 Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial.

La caracteristica principal de estas acciones es la de llevar la capacitacion a aquellos lugares que
asi lo requieran, fundamentalmente en las regiones de dificil acceso y carentes de instituciones

que les proporcionen capacitacion para el trabajo.

Desplazamiento de los instructores al lugar donde se solicita la capacitacion, utilizandose las

instalaciones y equipo de la comunidad solicitante.

Para solicitar la capacitacion a través de Acciones Moviles, se requiere que el representante del
sector publico, privado o social, demandante del servicio, acuda a la Coordinacién Estatal y
formule su peticidon por escrito, procediéndose a elaborar un convenio de colaboracion entre el

Coordinador Estatal y el solicitante, en el cual éste se compromete a:

e Proporcionar durante el periodo de duraciébn de los cursos, las instalaciones y

servicios necesarios para la prestacion del servicio de formacion para el trabajo.

e Cubrir el costo de pasajes y alimentos para el instructor y el traslado del equipo o de
la Unidad Movil.

e Contratar servicio de vigilancia y seguridad para el equipo de la Unidad Movil.
Para proporcionar estos servicios, se cuenta con un parque vehicular de 51 unidades (Unidades
Méviles), de las que 14 son remolques que requieren para su traslado camionetas convencionales,

20 son cajas de trailers que cuentan con planta generadora de energia eléctrica y requieren para
su traslado de tractocamiones y 17 son camionetas tipo "Vanette".
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Una utilidad alternativa de las Unidades Moviles, es su empleo en actividades de extension como

son:

Servicios a la comunidad.- Permiten la realizacion de practicas por parte de los alumnos, al mismo

tiempo que ofrecen un servicio a la poblacion.

Mantenimiento.- Se equipa a las Unidades Moviles con herramientas necesarias para dar
mantenimiento preventivo y correctivo a la maquinaria y equipo de los planteles, asi como a su

infraestructura fisica.

Voceo promocional.- Se emplea un equipo de altavoz para difundir los servicios de formacion para

el trabajo.

En las Acciones Mdviles se imparten Cursos Regulares registrados en el Catalogo de
Especialidades vigente y otros servicios, basicamente Capacitacion Acelerada Especifica (CAE)
por medio de los que se desarrollan los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de una
actividad concreta relacionada con una determinada area laboral, en el menor tiempo posible y el
servicio de Reconocimiento Oficial de la Competencia Ocupacional (ROCO), con el que se evalla
a las personas interesadas en obtener la certificacion de sus conocimientos, habilidades vy
destrezas, independientemente de la forma en que se adquirieron, aplicandoseles un examen
tedrico- practico que contempla en su totalidad los sub-objetivos del programa de estudios en

cuestion.

La demanda atendida a través de las Acciones Moviles presenta una tendencia creciente,
producto del impulso proporcionado y de las necesidades potenciales que tiene nuestro pais.

Para lograr dicho objetivo, el PMETYC parte de la premisa de que las normas de competencia
laboral son una expresion valida de las expectativas del sector productivo con respecto a las
capacidades laborales de las personas. En este sentido, el sector educativo esta adecuando los
servicios de formacién para el trabajo, para que los egresados obtengan los conocimientos y

habilidades contenidos en las normas.
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En este modelo, el capacitador deja de ser un transmisor de conocimientos, para convertirse en un

facilitador del aprendizaje.

Por las razones comentadas, la adopciéon de la EBNC representa cambios de fondo para
actividades fundamentales, como son: la planeacién y operacién de los centros educativos en sus
aspectos académicos y administrativos, distribucion de espacios escolares, formacion de
instructores-facilitadores, elaboracion de materiales didacticos, evaluacion del aprendizaje y

disefio de los programas formativos.

Por esta razon, para el PMETyC resulta de la mayor importancia la transformacion de la oferta
educativa al enfoque de la EBC, conforme se avanza en la definicion de normas técnicas de

competencia laboral (NTCL), a través de los comités de normalizacion.

En los Centros de Formacion para el Trabajo, se venia operando ya el llamado Reconocimiento
Oficial de Competencia Ocupacional (ROCO), el cual preveia la equivalencia de capacidades
adquiridas fuera del sistema educativo, y permitia que esas capacidades fueran tomadas en

cuenta para la acreditacién de conocimientos oficialmente reconocidos.

Por su parte la Direccion General de Educacién Tecnolégica Industrial (DGETI), ya tiempo atras
habia contemplando la posibilidad de experimentar con EBNC; de hecho, sus directivos

participaron muy activamente en el disefio y negociacion del PMETyC.

Al iniciar la ejecucion del proyecto no se contaba, desde luego, con NTCL que pudieran servir de
referencia para la EBNC, lo cual, se llegd a pensar, provocaria el atraso en la ejecucion del
PMETYC; sin embargo, en estricto sentido, no fue necesario contar con normas formalmente
validadas por el CONOCER para iniciar en las escuelas las reformas institucionales y
organizativas que requeria la implantacion de la EBNC.

De tal forma que, en una primera etapa se decidid que las propias entidades participantes del
componente definieran normas de competencia de caracter institucional (NIE). Se recomendd que,
en la medida de lo posible, éstas fueran determinadas con el concurso del sector productivo, y que

la metodologia y forma de expresion se ajustara a lo dispuesto en las reglas generales del SNCL.
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De esta manera, una vez que se contara con las normas técnicas de competencia laboral
aprobadas por el CONOCER, se facilitaria mucho la adecuacién de los cursos, programas y
materiales elaborados por las instituciones educativas, ademas de obtener valiosas experiencias y
avances en la operacion de cursos basados en competencias, en la formacién de instructores y en
el desarrollo de capacidades de evaluacién. Actualmente, la transformacion de la oferta educativa
ha avanzado conforme al progreso en la produccion de NTCL y a la capacidad del SCCL para

emitir certificados.

A partir del afio 2000, todo el disefilo de nuevos cursos basados en competencias de las
instituciones educativas participantes en el Proyecto, estda basado en normas nacionales
aprobadas por el CONOCER. Por su parte, las normas de instituciones educativas (NIE) estan

siendo aprovechadas por los comités de normalizacion en la elaboracién de normas nacionales.

Conforme avanza la ejecucion del PMETYC, ademas de las instancias referidas, otros prestadores
de servicios educativos se han ido sumando a estos trabajos. De este modo, en 1998 se
integraron al proyecto como ejecutores formales. Por su parte, la adaptacion curricular de la
Direccion General de Centros de Formacion para el Trabajo (DGCFT) a la nueva modalidad
educativa, resultd mas simple que la de otros casos ya que este organismo cuenta con una oferta
educativa organizada en cursos breves y no en carreras, lo que de alguna manera facilité el
establecimiento de modulos. Asi, la DGCFT inici6 la primera fase de experimentacion en

septiembre de 1996, con la imparticion de diversos cursos.
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CAPITULO 3

EVALUACION DE LA FORMACION PARA EL TRABAJO.

3.1 EVALUACION Y ACREDITACION DE COMPETENCIAS.

Originalmente, los sistemas de calificaciones profesionales se basaban en disposiciones del
gobierno central (como en Francia) o en autorregulacion de los actores sociales (camaras de

comercio, sindicatos, asociaciones profesionales).

La calificacion profesional era definida como la capacidad de desempefiar un conjunto de tareas
complejas e interdependientes relacionadas con un oficio 0 un campo ocupacional. A tal fin se
estructuraban curricula vocacionales, con examenes finales teorico-practicos que acreditaban
diplomas en una multiplicidad de especialidades. Hoy en dia hay mayor énfasis en el conocimiento
tedrico y el razonamiento, y el cambio organizacional y tecnolégico ha llevado a la
experimentacién con nuevas formas de ensefianza y a la revisiébn constante en los organismos
educativos y en las empresas de las competencias demandadas, a fin de redefinir dichas

calificaciones.

Los objetivos centrales son hoy la flexibilizacion de los programas educativos y la mejora de las
habilidades adquiridas haciéndolas relevantes al contexto laboral. La tendencia, entonces, es
evitar la referencia a programas de estudio estéaticos o clasificaciones de puestos de trabajo, y en
cambio, a medir las competencias a través de organismos independientes de la institucion de
ensefianza, en instancias que tengan fuerte participacion de los actores del mercado de trabajo.
Se acreditan asi no sélo los estudios realizados sino la experiencia laboral. Se definen claramente
niveles de competencia de mayor o menor, y se focaliza en los resultados en contextos

problematicos.

La acreditacion de competencias debe tener tres caracteristicas necesarias para ser util en el
mercado de trabajo: a) visibilidad para los empleadores y las asociaciones profesionales, es decir

gue se sepa cuales son las habilidades concretas que esa acreditacion indica; b) transferibilidad
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de un sector educacional a otro, de manera que las competencias adquiridas en el aprendizaje en
el trabajo sirvan para continuar estudios en la formacién profesional, y que las habilidades
adquiridas en la educacion general, debidamente complementadas con conocimientos técnicos o
practica laboral, sirvan para la insercion en el mercado de trabajo; c) que puedan trasladarse de un
tipo de puesto de trabajo a otros, de una empresa 0 sector a otro, 0 en otras palabras, que sean

reconocidas transversalmente en el sistema ocupacional.

El sistema de “National Vocational Qualifications” (NVQ) de los paises anglosajones es un ejemplo
de lo anterior (Colardyn y Durand-Drouhin, 1995). Acreditadas por un organismo que tiene como
funcion aprobar y reconocer las calificaciones, junto con los otros organismos que las conceden,
las NVQ definen lo que la persona debe ser capaz de realizar para desempefar eficazmente un
trabajo. Para obtener una NVQ no se precisa un examen por escrito. La consecucion del nivel se
evalla por observaciones en el lugar de trabajo, o por simulaciones practicas, preguntas orales,
proyectos, etc. Se definieron cinco niveles de NVQ basadas en las competencias profesionales,
adquiridas a través de la educacion o a partir de la experiencia laboral. Uno de los aspectos mas
interesantes del modelo es que las NVQ estan articuladas con la educacién académica y con la
educacion profesional general (que es equivalente a la educacién técnica), constituyendo un

sistema nacional de educacion y formacion continda articulado e integrado.

Lo anterior genera la necesidad de establecer nuevas estrategias de evaluacion en nuestro pais
por lo cual a raiz de la implementacion del PMETYC, también se crean organismos encargados de
una certificacion laboral (Sistema de Certificacion de Competencia Laboral), con los siguientes

objetivos:

e Establecer los mecanismos de acreditacion de organismos de tercera parte para realizar la
Certificacion de Competencia Laboral y por su conducto, ofrecer servicios de
aseguramiento de la calidad y de Certificacion de Competencia Laboral.

e Acreditar a las empresas e instituciones educativas interesadas en la certificaciéon de sus
trabajadores y capacitandos como Centros de Evaluacion y a las personas fisicas como

Evaluadores Independientes.
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¢ Definir los procedimientos de evaluacidon mediante los cuales se determine si un individuo
posee la competencia definida en la NTCL; dichos procedimientos seran desarrollados por

los Centros de Evaluacion y Evaluadores Independientes.

e Establecer los principios que normen la expedicion de la documentacion que certifique el

dominio de la competencia.
Estructura del Sistema de Certificacion de Competencia Laboral (SCCL)

El Sistema de Certificacion de Competencia Laboral (SCCL) esta conformado por tres niveles de
operacion y responsabilidad: en el primer nivel se encuentra el CONOCER; el segundo nivel lo
constituyen los Organismos Certificadores; vy, el tercer nivel, los Centros de Evaluacién y los

Evaluadores Independientes acreditados.

Esquema No.1 Estructura del Sistema de Certificacién de Competencia Laboral (SCCL)"

Niveles de Operacién del Sistema de
Certificacion de Competencia Laboral.

CONOCER

Organismos
Certificadores
oC

Red de Centros de Evaluacion y
Evaluacion Independiente.

El.

™ Conocer. (1996). Reglas generales y especificas de los sistemas de normalizacion y certificacién de competencia
laboral, México.
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El CONOCER es la entidad reguladora del Sistema de Certificacion de Competencia Laboral. Se
encarga de promover, autorizar y supervisar el establecimiento y funcionamiento de los
Organismos Certificadores y, por su conducto, a los Centros de Evaluacion y Evaluadores

Independientes.

Los Organismos Certificadores son entidades autorizadas por el Consejo de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral para realizar la Certificacion de la Competencia Laboral de
conformidad con una Norma Técnico de Competencia Laborla, garantizando que el individuo es
competente en una o varias funciones productivas. Se encuentran facultados igualmente,

acreditar Centros de Evaluacion y Evaluadores Independientes.

Los Centros de Evaluacion y los Evaluadores Independientes son instituciones o personas fisicas
acreditadas por un Organismo Certificador, interesadas en capacitar y/o evaluar la competencia

laboral de sus trabajadores o capacitandos con propadsitos de certificacion.

De esta manera el Proceso de Certificacibn se conforma por dos niveles de operacion: el
administrativo, que se refiere al recorrido de un candidato por diferentes entidades, etapas y
procedimientos hasta alcanzar la certificacion de su competencia, y el técnico, que implica tanto la
evaluacion de la competencia del candidato como el aseguramiento de la calidad de todo el

proceso.

La evaluacion basada en criterios de competencia laboral, como herramienta de la certificacion,
es el procedimiento mediante el cual se recogen suficientes evidencias sobre el desempefio
laboral de un individuo, de conformidad con una Norma Técnica de Competencia Laboral
establecida para una funcion laboral especifica. En tanto que el aseguramiento de la calidad se
refiere al proceso que garantiza que los procedimientos implicados en la certificacion se realizan
de conformidad con los lineamientos administrativos y técnico / metodolégicos disefiados para

este fin.

A continuacion se presenta una descripcion de los niveles de operaciéon del Proceso de

Certificacion:

El Proceso de Certificacion inicia cuando el candidato (desempleado, trabajador en activo,

capacitando) se presenta de manera directa o canalizado por una institucion educativa, una
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empresa, un sindicato o por las oficinas del Servicio Estatal de Empleo a un Centro de
Evaluacion, el cual, ademéas de proporcionarle informacion en relacion con el Proceso de

Certificacion, realizara el registro y la aplicacion de un autodiagnéstico.
El autodiagnostico se define como un instrumento para determinar:

o El estado de la competencia de un candidato en relacion con la Unidad o Calificacion en la

que solicita certificacion.

e Las probabilidades de éxito del candidato para obtener el Certificado de Competencia

Laboral.
Los resultados del autodiagnostico permiten:

e La canalizacion directa del candidato al Proceso de Evaluacion.

e Orientacion a un proceso de capacitacion-evaluacion en relacion con las (s) Unidad (es) de
Competencia o Calificacion (es) que pretende certificar.

Una vez aplicado el autodiagnéstico, el mismo Centro de Evaluacion o Evaluador Independiente o
en su caso el Organismo Certificador, asignara un evaluador, quien acordara con el candidato un

Plan de Evaluacion.
Un Plan de Evaluacion se define como un instrumento mediante el cual se:

e Explicita una estrategia de evaluacion que serad comunicada y discutida con el candidato.

e Proporciona transparencia al Proceso de Evaluacion.

Este plan es elaborado por un evaluador experto en la funcion productiva correspondiente,
basado en una Unidad o Calificacion de Competencia Laboral publicada y con caracter nacional.
El plan deber ser presentado y acordado con el candidato que se sometera al Proceso de
Evaluacion. La presentacion y acuerdo permiten que la evaluacion constituya un proceso
transparente capaz de recopilar evidencias validas y confiables que sustenten la expedicion del

Certificado de Competencia Laboral.
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3.2 EL PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS.

Con base en el plan, se procedera a la aplicacion de los instrumentos para recopilar las

evidencias de desempefio y de otros dominios pertinentes a la competencia evaluada.

Posteriormente, el candidato asesorado por el evaluador integrard una compilacién de evidencias
que permitird al evaluador organizar la documentacion, los registros de la evidencia generada
durante la evaluacién de la competencia y de otros materiales que demuestren la experiencia
laboral del candidato. Esta compilacion tiene, como eje central de organizacion, una Unidad o

Calificacion de Competencia Laboral y se le denomina Portafolio de Evidencias.

Para emitir el juicio de evaluacion es necesario que el evaluador realice una comparacién de las
evidencias recopiladas contra los criterios de desempefo, evidencias y campos de aplicacion
especificados en la Norma Técnica de Competencia Laboral. El resultado de esta comparacion
puede ser "competente” o "todavia no competente”, en el o los elementos en los cuales no

alcanzo la competencia.

Ademas de la Cédula de Evaluacion, el evaluador entrega un reporte de la verificacion interna,

integrado por informacion de las tres etapas del proceso de evaluacion:

e Elaboracion del Plan de Evaluacion y acuerdo con el candidato.
e Aplicacion e integracion del Portafolio de Evidencias.

e Emision del juicio de evaluacion.

En sintesis, la evaluacién proporciona informacién del nivel en el que se encuentra un individuo en
relacion con la NTCL; en este sentido, tienen una funcién diagnostica de utilidad tanto para el
trabajador como para el empleador, ya que ambos conocen las habilidades, conocimientos y
destrezas que seria necesario alcanzar para una certificacion; asimismo, proporciona informacién
para los Organismos Certificadores y para los evaluadores, ya que ellos podran asesorar y
orientar a los solicitantes hacia la certificacion de alguna competencia o proponerle que se
capacite en las competencias que aun no domina; en este sentido, tiene una funcion formativa, al

contribuir en el desarrollo del individuo y orientar los esfuerzos de los capacitadores.
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3.3 EL PROCESO DE ASEGURAMIENTO DE LA CALIDAD EN LOS PROCESOS DE
EVALUACION Y CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL.

El Proceso de Certificacidon cuenta con procesos de aseguramiento de la calidad que garantizan
que los procedimientos implicados en la certificacibn se realizan de conformidad con los

lineamientos administrativos y técnico-metodoldgicos disefiados para este fin.

Los Sistemas de Aseguramiento de la Calidad operan tanto en el Centro de Evaluaciéon como en
el Organismo Certificador, sobre la base de los procedimientos de Verificacion Interna y Externa.

El procedimiento de Verificacion Interna garantiza que la evaluacion se lleva a cabo de
conformidad con los lineamientos establecidos por el Proceso de Certificacion, y por tanto, que los
resultados que se derivan de ella son imparciales, transparentes y objetivos. El responsable de

conducir este procedimiento es el Verificador Interno, quien desarrollara las siguientes funciones:

e Verificar técnicamente las practicas de evaluacion con base en un plan previamente

establecido.

e Proporcionar informacién, asesoria y apoyo a los evaluadores, en relacién con los procesos

de evaluacion que desarrollan.

e Establecer y mantener condiciones para procesar informacion de evaluaciones de acuerdo

a los lineamientos.

El Verificador Interno verificard las practicas de evaluacion basandose en las siguientes

actividades:

Una seleccién de los evaluadores y momentos de verificacion, siguiendo las lineas de
investigacioén propias del Centro de Evaluacion; éstas se determinaran por caracteristicas como:
las Unidades o Calificaciones de Competencia Laboral que se evaltan, la experiencia del Centro,
el personal que colabora en él, los problemas que se hubieran presentado durante el Proceso de

Evaluacion, entre otros:
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Revisién del Plan de Evaluacion

Este plan es un documento que plantea una estrategia de evaluacidn que sera comunicada y

discutida con el candidato. Proporciona transparencia al proceso de evaluacion.

Es elaborado por un evaluador experto en la funcion productiva en cuestion, basado en una

Unidad o Calificacion de Competencia Laboral publicada y con caracter nacional.

Con base en el plan, se procedera a la aplicacién de los instrumentos para recopilar las evidencias
de desempefio y de otros dominios pertinentes a la competencia evaluada. Posteriormente, el
candidato asesorado por el evaluador integrara las evidencias generadas durante la evaluacion de

la competencia y de otros materiales que demuestran la experiencia laboral del candidato.
Dicho plan debe considerar:

e Los aspectos sefialados en el formato.

e El acuerdo establecido con flexibilidad y la determinacién expresa de los aspectos técnicos

y éticos no negociables.
e Los instrumentos de evaluacion seleccionados que respetan los principios del SCCL.

e La congruencia entre el tipo de evidencia a recopilar y el contexto en el que se propone

recopilarla.
Revision del Portafolio de Evidencias que deberd verificar:

e La correspondencia de las evidencias recopiladas con las declaradas en el Plan de

Evaluacion.

e La validez y confiabilidad de las evidencias obtenidas, de acuerdo con el Plan de

Evaluacion.
e La autenticidad de las evidencias.

Con la finalidad de emitir el juicio de competencia a traves de la comparacion de las

evidencias recopiladas contra los criterios de desempefio, evidencias y campos de aplicacion
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especificados en la Norma Técnica de Competencia Laboral, el resultado de esta comparacion

puede ser:
Competente. Es decir, las evidencias cubren toda la Unidad o Calificacion.

Aln no competente. Las evidencias aun no cubren la totalidad de la Unidad o Calificacion.

Revision de la emision del juicio de evaluacion, la cual deberé confirmar la credibilidad del
Proceso de Evaluacion mediante identificacion de indicadores relacionados con:

a) Validez, confiabilidad, transparencia e imparcialidad del Proceso de Evaluacion. Debera
confirmarse, igualmente, que la emision del juicio tiene soporte en todas y cada una de las

actividades realizadas.
3.4 ELABORACION DEL REPORTE PARA LA VERIFICACION EXTERNA:

El verificador interno debera reportar al verificador externo los resultados del Proceso de

Evaluacion mediante un reporte que contenga informacion acerca de:

a) Lineas de Investigacion reportadas y su fundamentacion.
b) Documentacidn que sirve de evidencia.

c) Formas en las que se recopil6 la informacion.

Proporcionara informacién, asesoria y apoyo a los evaluadores sobre los Procesos de Evaluacion

gue desarrollan, con base en las siguientes actividades:

Organizar, clasificar y registrar la informacién. El verificador interno debera definir los criterios de

organizacién basados en:
a) Las Unidades o Calificaciones que se evallan.
b) Los candidatos evaluados.

c) Elaboracion, con base en los criterios del Centro de Evaluacion, de cuadros de

concentracion y resumenes para los verificadores externos.

d) Sugerir y orientar sobre las necesidades de formacion detectadas en el Proceso de

Evaluacion.
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El verificador interno establecerd& y mantendra condiciones para procesar informacion de

evaluaciones conforme a los lineamientos, realizando las siguientes actividades:

¢ Identificacion del canal de comunicacion.

e Diferenciacion del tipo de informacion que debe dar a los diversos agentes: Evaluador y

Verificador Externo.
¢ Identificacion de momentos y rutinas durante el proceso de Verificacion Interna.

e Identificaciébn y aplicacion de las politicas sobre sanciones y apelaciones, tanto en

situaciones preventivas como correctivas.

e Fomentar el desarrollo del Proceso de Verificacién Interna con comentarios y sugerencias

de los Evaluadores y Verificadores Externos.

La informacion que proporciona el Verificador Interno, por medio del Centro de Evaluacion,
constituye la base para que el Verificador Externo, en el Organismo Certificador, garantice que las
practicas de evaluacion que realizan los Centros de Evaluacion y Evaluadores Independientes
que dependen de él, se llevan a cabo de conformidad con los lineamientos establecidos en el
Proceso de Certificacion.

El Verificador Externo.
Es responsable de realizar la Verificacidn Externa con base en las siguientes funciones:

e Verificar externamente las practicas de evaluacion de los Centros de Evaluacion y

Evaluadores Independientes.

e Proporcionar informacion y asesoria a los Centros de Evaluacion y Evaluadores

Independientes.

e Mantener actualizados los registros de visita y suministrar los datos necesarios para el

funcionamiento de los Organismos Certificadores.

Para verificar externamente las practicas de evaluacion de los Centros de Evaluacion y

Evaluadores Independientes, el verificador externo debera:
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e Elaborar un diagnostico del Centro de Evaluacion o de los evaluadores independientes a

verificar y con base en éste:

a) Elaborar un Plan de Verificacion Externa.
b) Aplicar el Plan de Verificacion Externa.

c) Elaborar un Reporte de "no conformidades”.

Para proporcionar informacién, asesoria y apoyo a los Centros de Evaluacion y evaluadores

independientes, el verificador externo debe realizar las siguientes actividades:

e Enviar el Reporte de "no conformidad" al Organismo Certificador.

e Enviar el Reporte de "no conformidad” al Centro de Evaluacion.

Los Sistemas de Calidad funcionan con base en un principio de confianza; sin embargo, si el
verificador externo detecta cualquier irregularidad que lo amerite, tiene la capacidad de detener el

Proceso de Evaluacion en cualquiera de los Centros de Evaluacion.

Para mantener actualizados los registros de visita y suministrar los datos necesarios para su
funcionamiento a los Organismos Certificadores, el verificador externo debera realizar el

seguimiento del Reporte de "no conformidades”.

Finalmente, con base en la Cédula de Evaluacion y los reportes de Verificacion Interna y Externa,
un grupo honorifico e imparcial, convocado por el Organismo Certificador, formado al menos por
tres personas con conocimiento y experiencia en el area o subarea de competencia laboral de que
se trate, expedird un veredicto sobre la procedencia de la certificacion de un candidato; con
fundamento en este veredicto y de acuerdo con las Reglas del Sistema de Certificacion de

Competencia Laboral, se emitira el Certificado de Competencia Laboral.
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3.5 BENEFICIOS DE LA CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL PARA LOS
CANDIDATOS:

Las ventajas derivadas de la transparencia del mercado son totalmente aprovechables por los
trabajadores formados y certificados por competencias. Se espera que un proceso formativo
desarrolle competencias de base amplia, cominmente llamadas competencias genéricas. Asi, se
ha venido comprobando que en el ejercicio de diferentes actividades laborales se ponen en juego
competencias comunes que no son exclusivas de un puesto de trabajo y se pueden apropiar para

el ejercicio de diferentes empleos y los siguientes beneficios:

Reconocimiento formal de sus conocimientos, habilidades y destrezas, adquiridos mediante

diferentes procesos y situaciones.

e Encontrardn motivacion para alcanzar progresivamente la certificacion de las Unidades que
integran una Calificacion, continuar con la certificacion en otras Calificaciones o bien

proseguir a los distintos niveles de competencia.
e Podran transferir su competencia hacia otros campos de actividad laboral.

e Podran conocer con mayor precision su situacion en el mercado de trabajo y estaran
facultados para orientar su informacién posterior y la busqueda de empleo en funcion de

sus necesidades individuales y su experiencia previa.

e Los candidatos mas joévenes y los recién egresados del sistema educativo contaran con

mayores posibilidades para elegir las opciones que ofrece el mercado laboral.
Beneficios de la Certificacion de Competencia Laboral para las empresas:

El enfoque de competencias aclara notablemente el panorama para la seleccion de personal, el
cual puede apoyarse ya no sobre diplomas sino sobre capacidades demostradas. Las nuevas
lineas en materia de vinculacion de personal efectivo se describen sobre el cumplimiento de
perfiles basados en competencia. La simplificacion en las atiborradas y muchas veces inoperantes
descripciones de puestos se facilita enormemente con conceptos como el de los niveles de
desempefio y las areas de competencia antes que por la tradicional y desgastada forma de
bautizar puestos y crear diferenciaciones innecesarias entre colaboradores que interactlan a

niveles similares y con altos grados de interdependencia.
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De tal manera que:

e Podran utilizar los Productos de la Evaluacion y la Certificacion, para identificar las
condiciones en las que se encuentra su capital humano, detectar las necesidades de

formacion, orientar la formacién de los trabajadores y reconocer los resultados.

e Contar con personal competente que le permitird mejorar o desarrollar la productividad a la

empresa y con ello, su competitividad.

e Reducir sus costos y mejorar los resultados de la seleccion, capacitacion, evaluacion y

promocién de sus trabajadores.
e Ganar prestigio al contar con personal competente y certificado.

e Apoyar esfuerzos relacionados con Normas Internacionales de Calidad de Procesos y

Productos, tales como la ISO 9000, lo que elevara, seguramente, su productividad.

Beneficios de la Certificacibn de Competencia Laboral para Centros de Formacion y

Evaluadores Independientes.

Los Centros de Formacién y Evaluadores Independientes se beneficiaran de las oportunidades de

participacion profesional dentro del enfoque de competencia laboral.

Obtendrian ingresos por ofrecer servicios de evaluacion a otras empresas del mismo sector pues
tendrian un mayor impacto en la atencién a la demanda de formacion al lograr mayor vinculacion
con el sector empresarial al ofrecer planes y programas de estudio basados en Normas Técnicas
de Competencia Laboral. Al ofrecer a sus egresados mayor oportunidad de insercion al mercado

laboral.

Las instituciones dedicadas a la formacion para el trabajo y a la capacitacion podran adecuar su
oferta de servicios para satisfacer mas acertadamente las actuales necesidades de habilidades y

destrezas multiples que exigen la mayoria de los procesos productivos.
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Todo ello favorecerd el reconocimiento y aprecio social a la contribucion de los trabajadores al
bienestar general y motivara actitudes méas positivas hacia el estudio y el aprendizaje entre la

poblacion adulta.

3.6 CRITERIOS DE EVALUACION DE EDUCACION BASADA EN NORMAS DE
COMPETENCIA.

La Direccién General de Centros de Formacion para el Trabajo (DGCFT) participa actualmente,
junto con otras instituciones educativas, en la implantacion del Proyecto para la Modernizacion de
la Educacidén Técnica y la Capacitacion (PMETYC), especificamente en el componente B que
corresponde a la Transformacion de la Oferta de Capacitacion.

El objetivo de este proyecto es desarrollar un sistema educativo modular de formacion y
capacitacion basada en Normas Teécnicas de Competencia Laboral (NTCL), las cuales
corresponden, de manera flexible, a las necesidades de formacion laboral de los educandos, asi

como a las demandas de los empleadores.

La metodologia adoptada para este nuevo enfoque ha permitido desarrollar para los CECATI una
forma especial de evaluacion de las competencias, misma que incluye, entre otros elementos, las
valoraciones cualitativa y cuantitativa de las competencias, conforme a estrictas medidas de

observacion y cuantificacion y en situaciones semejantes a la realidad del ambiente laboral.

Del mismo modo, se funda en conceptos referentes a las NTCL nacionales o de caracter
institucional, en la conceptualizacion de la competencia en tres dimensiones (conocimientos,
comprension y aplicacion) y en conceptos de control de calidad. Este método de evaluacion de la

competencia se enfoca especificamente a calificar los resultados o productos.

En consecuencia, las instituciones educativas deberan asociar sus planes de estudio y sus
procesos de evaluacion con las NTCL que expida el CONOCER. Este nuevo esquema de
educacion permitira la formacion de recursos humanos con una gama de competencias que
satisfagan las necesidades del sector productivo. Tomando en consideracién los elementos que

constituyen una NTCL.:
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1. Definicion de la competencia referida como la “aptitud de un individuo para desempefar una
misma funcion productiva en diferentes contextos de trabajo y con base en los resultados

esperados”.”

2. Determinacion de criterios de desempefio, que incluyen la descripcion de los productos o
resultados esperados.

3. Delimitacion de los Campos de Aplicacion, los cuales describen las circunstancias bajo las
cuales se desarrolla la funcion productiva, incluyendo condiciones de trabajo, equipo,
materiales e incluso caracteristicas de la organizacion laboral.

4. Evidencias. Estas enuncian los elementos observables o indicadores del desempefio de la
funcién y que son susceptibles de valoracion en dos vertientes: cualitativa (acerca de la

calidad) o cuantitativa (cantidad).

Con base en lo anterior, la DGCFT ha desarrollado un método de evaluacion de competencias
especifico para los Centros de Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATI), mismo que
incluye, entre otros elementos, la valoracién cualitativa y cuantitativa de las competencias de los
alumnos bajo estrictas medidas de observacién y cuantificacion, y en situaciones lo mas cercanas

a la realidad del ambiente laboral especifico.

La metodologia empleada esta basada en los siguientes conceptos:
¢ Norma Técnica de Competencia Laboral.
e Conceptualizacion de la competencia en tres dimensiones
e Conceptos de control de calidad.
e Métodos de medicién del trabajo.

¢ Situaciones o0 medios para la evaluacion.

En este contexto, la DGCFT considera a la evaluacion como un procedimiento que reune

evidencias acerca del desemperio laboral del alumno, considerando los lineamientos de la NTCL.

"®Conocer. (1996). Reglas generales y especificas de los sistemas de normalizacion y certificacion de competencia
laboral, México.
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Partiendo de esta observacion, la evaluacion de la competencia se enfocard necesariamente en el
resultado o producto logrado a partir de la ejecucion, incluyendo, para fines de evaluacion, las

dimensiones de conocimientos, habilidades y actitudes.

El desempefio del evaluado deberd ser consistente, es decir, si en una serie de productos o
resultados obtenidos, se presentan variaciones en el patron de desempefio, se analizar4 que
estas diferencias no sean extremas; por otra parte, el desempefio habra de coincidir con el nivel

aceptable requerido por el mercado laboral.

Ademas de lo anterior, se consideraran los diversos campos en los que se aplique la competencia,
la definicion de estos es similar a la de campos de aplicacion de la NTCL.

Posteriormente, se determinan las caracteristicas de cada producto o resultado y sus respectivas
indoles, las cuales pueden ser de tipo cualitativo (caracteristicas que un producto debe tener) y
cuantitativas (productividad).

La Evaluacion de Productos o Resultados Cualitativos, puede tener dos vertientes:

1. Evaluacion de productos o resultados esperados.

2. Evaluacion de conocimientos.

En la Guia se presentan dos tipos de agrupaciones:

a) De los productos o resultados esperados en todas las Unidades de Competencia de la

Calificacién (Lista de Cotejo).
b) De los conocimientos esperados en todas las Unidades de Competencia de la Calificacion

(Tabla de Especificaciones).

De tal manera que al final del curso se realizaran dos evaluaciones globales.
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Procedimiento para la evaluacién de productos o resultados esperados.

Para este tipo de evaluacion se aplica el método que establece la Norma NOMZ-12 “Muestreo

"% cuya aplicacién consiste en lo siguiente:

para la inspeccion por atributos
Una vez determinados los productos o resultados y los atributos requeridos para cada uno de

ellos, se clasifican las posibles fallas de la siguiente manera:

1. Falla Critica. Cuando ésta se presenta durante el desempefio de una funcién productiva dada,
afecta lo esencial del propésito o funcionamiento del producto o resultado, e incluso pone en
riesgo la salud, integridad y la vida de personas (p. ej. al utilizar un extintor incorrecto para el

tipo de fuego).

2. Falla Mayor. Demerita el proposito o funcionamiento del producto o resultado, es decir, el
propésito se logra parcialmente; sin embargo, el producto o funcionamiento resulta deteriorado
(p. ej. no emplea los manuales del fabricante para realizar el diagnéstico a un componente del

sistema eléctrico del vehiculo).

3. Falla menor. Si al finalizar el desempefio de la funcion el producto o resultado no es afectado en
sSu esencia, aun cuando en algunos de los elementos secundarios se presenten errores de
ejecucion y siempre que éstos no causen riesgos graves para segundos o terceros, se le
clasificara de esta manera (p. ej. cuando no limpia la herramienta al concluir el proceso de

diagndstico).

Posteriormente, se elabora una lista de cotejo, en la que se especifican los atributos de cada

producto o resultado, indicando el tipo de falla posible a cada uno de ellos.

Enseguida, se establece el Nivel de Calidad Aceptable (NCA) que corresponde a la cantidad de

fallas permisibles para considerar que el desempefio se ubica dentro de los margenes aceptables.

’® Secretaria de Industria y Comercio. (1975). Norma Oficial Mexicana. Métodos de Muestreo para la Inspeccién por
Atributos, México.
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Debido a la gran cantidad de productos o resultados esperados, debe determinarse, en forma
aleatoria, el tamafio de muestra representativo del total de productos.

Finalmente, con base en el tamafio de muestra y el nivel de calidad aceptable, se determinan los
criterios de Aceptacion (Ac) y de Rechazo (Re), y se usan como parametros para concluir si el

evaluado es competente o aln no competente.

Evaluacién de Conocimientos.

Para el caso de la evaluacion de conocimientos, se utilizaran los instrumentos tales como:
pregunta abierta, casamiento de columnas, falso y verdadero, crucigrama, situaciones

problematizadoras, etc. Considerando como la mas importante la pregunta de opcién multiple.

Por ultimo, se determina el criterio de aprobacion y se establece a partir del conjunto de
contenidos a evaluar. EI minimo aprobatorio debera ser, al menos, el 70% de estos contenidos.

Evaluacion de Productos o Resultados Cuantitativos.

En este tipo de evaluacion el procedimiento es el mismo que en la evaluacién de productos o
resultados cualitativos; sin embargo, aqui se determinan las especificaciones de la medicidon
asociada a cada producto, como son la exactitud y la precision, y que se emplean como
indicadores para medir la productividad.

Instrumentos préacticos (para evaluar el desempefio).

De la agrupacién de productos o resultados esperados en todas las Unidades de Competencia de

la Calificacion:
a) Seleccionar al azar una muestra de productos o resultados.

b) Crear situaciones o escenarios posibles, Io mas semejantes a situaciones reales, en las que

se demuestre la competencia que se desea evaluar.

129



c) Extraer de la Guia de Evaluacion las listas de cotejo de los productos o resultados que

fueron seleccionados aleatoriamente.

Para Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de determinar su plena
aplicacion, y el tratamiento de los Recursos Humanos como un recurso basico de la organizacion y
cuya productividad puede ser desarrollada indefinidamente, dependiendo, por supuesto, de la
forma de administracion y proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva
participacion a todos los miembros de la organizacion, teniendo presentes por una parte los

objetivos organizacionales y por la otra, los objetivos individuales.

Instrumentos tedrico-practicos (para evaluar conocimientos).

De la agrupacion de los conocimientos esperados en todas las Unidades de Competencia de la

Calificacion:

a) Se determina la cantidad de reactivos que contendran los instrumentos de evaluacion,
tomando como base el tiempo requerido para su aplicacion. Se recomienda que sea un

minimo de veinte reactivos.

b) Se elaboran los reactivos a partir de la tabla de especificaciones previamente generada y
cuya base son los contenidos de las Unidades de Competencia y la taxonomia de

conocimientos, comprension y aplicacion.

c) Se recomienda elaborar instrumentos de opcién multiple.

Con la finalidad de que el evaluador redacte sin dificultad las preguntas teniendo en consideracion

la taxonomia.

Conceptualizando la evaluacion por competencias como la evaluacion de capacidades innatas o
como la evaluacion de habilidades que pueden ser intervenidas desde lo social. Pensar la
evaluacion por competencias en el proceso de formacion integral es adoptar una nueva vision y
actitud como docente "se trata de migrar de una mirada causal, coyuntural, artificial y totalmente

accidental hacia la construccion y acompafamiento de un proceso” permanente y sistémico.
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CAPITULO 4
IMPACTOS DEL CECATI EN LA FORMACION POR COMPETENCIAS.

4.1 CONTEXTO DEL CECATI.

El CECATI No. 135 se encuentra ubicado en calle Ebanistas s/n Zona industrial Xhala Cuautitlan
Izcalli, Colinda al norte con los municipios de Tepotzotlan y Cuautitlan, al este con Cuautitlan y
Tultitlan, al sur con Tlalnepantla de Baz y Atizapan de Zaragoza, al oeste con Villa Nicolas Romero

y Tepotzotlan. Tiene una altura promedio de 2,252 metros sobre el nivel del mar.

El uso del suelo ha sido ganado por la urbanizacion con mas del 40% de la superficie territorial
municipal. En el uso pecuario, agricola y forestal se emplea el 40%. El resto, esta ocupado por la

industria, cuerpos de agua, erosionado y de otros usos, con el 18.5%.
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Este centro de capacitacién cuenta con nueve talleres (especialidades) en los cuales se aplica el
modelo de Educacion Basada en Competencias a partir de los perfiles establecidos por Normas
Técnicas de Competencia Laboral priorizando la practica (80%) sobre la teoria (20%) con horarios

de tres horas presenciales diarias por curso.
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Para lo cual se cuenta con un total de sesenta trabajadores entre los cuales se encuentran
cuarenta trabajadores de apoyo a la educacion, cuatro directivos y dieciséis docentes de los

cuales el 81.25% tienen nivel académico de ingenieria o licenciatura y el 18.75 bachillerato.

Considero importante hacer mencién que todos los docentes de esta institucion tenemos una
formacién profesional (Competencias especificas), por tal razon carecemos de una formacion
pedagogica que garantice una eficiente labor pues nuestra forma de trabajo esta fundamentada en
la imitacion al aplicar métodos aprendidos durante la carrera, aun asi la DGCFT nos impulsa a

aprender este nuevo modelo a través de la asistencia a cursos de capacitacion respecto a la EBC.

Esto con la finalidad de desarrollar competencias laborales que faciliten a los capacitandos su

insercién laboral, especializacion y/o el autoempleo.

Capacitacion que se imparte en las instalaciones del plantel o en las instalaciones de las
empresas. Debido a que somos una institucién de capacitacion para y en el trabajo las personas
que asisten aqui tienen una edad que fluctia entre los quince y los setenta afios, por esta razon
consideramos que trabajamos con una poblacion heterogénea la cual tiene objetivos de
capacitacidon muy variados, los cuales van desde tomar un curso para pasar el rato, en espera de
inscribirse en otra escuela de bachillerato, especializarse para obtener mejoras laborales que
impliqguen una mejora econdmica 0 adquirir conocimientos para auto emplearse después de

jubilarse en su actividad laboral.

Por estas razones considero que la poblacién es fluctuante pues durante el primer trimestre
(Agosto-Noviembre) del ciclo escolar podemos contar con grupos de quince hasta treinta alumnos
y en contraste el dltimo trimestre (Abril-Junio) podemos contar con grupos de hasta cinco alumnos.

Por tal razén podemos establecer la mision del CECATI 135 como una instituciébn capaz de
proporcionar la capacitacion idénea a la poblacion para facilitar su insercion en el mercado laboral

mediante el desarrollo de competencias laborales y el trabajo colaborativo.

Y con la vision de ser la mejor institucion capacitadora del municipio, que cubra las necesidades

laborales de la poblacion y las empresas circundantes para el beneficio social y econdémico.
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4.2 INSTRUMENTOS APLICADOS:
La investigacion implicé aplicar las siguientes directrices:

« Se realiz6 un andlisis de ingreso / egreso’’ para comparar los niveles de competencias obtenidas
durante los cursos de capacitacion impartidos en el Centro de Capacitacién para el Trabajo
Industrial No. 135, para lo cual realicé un estudio de caso’® con la poblacién egresada en el
periodo comprendido de enero a junio del 2007 por medio de un analisis de corte transversal” y
realizandose instrumentos como fuente de informacién (encuestas sobre Seguimiento de

Egresados®),

los cuales fueron aplicados a cuarenta y seis egresados en su domicilio y/o
empresas en que laboran, con el objetivo de evaluar el modelo de educacién basada en
competencias y determinar la eficiencia del mismo (nivel de satisfaccion de competencias

adquiridas para la facil insercion del sujeto al mercado laboral).

La modalidad de la investigacion es corte cuantitativo utilizando también algunas preguntas

cualitativas que permitan complementar la informacién

Considerando la siguiente estructura:

" Guia Técnico Normativa Para La Evaluacién Del Seguimiento De Egresados (Eseca) Dgcft.

"8 Estudio de caso es un método de investigacién cualitativa y empirica orientada a la comprension en profundidad de
un objeto, hecho, proceso o acontecimiento en su contexto natural. Codina, Lluis (2004). Informacion y documentacion
digital. Walker (1983) define el estudio de caso como el examen de un ejemplo en accion. El estudio de unos
incidentes y hechos especificos y la recogida selectiva de informacion de caracter biogréfico, de personalidad,
intensiones y valores, permite al que lo realiza captar y reflejar los elementos de una situacién que le dan significado.
® Se entiende que un estudio es transversal cuando los datos de cada caso se recogen en un intervalo de tiempo
corto, que idealmente no es determinante del resultado de la observacién de las variables. Por esta razon, se
acostumbra también a llamar un estudio de corte transversal, como si simbdlicamente se efectuase un corte en el
tiempo. En general se parte del supuesto de que en un estudio transversal los resultados obtenidos pertenecen a una
muestra representativa de la poblacidn objeto de estudio. Navarro (2004) Andlisis estadistico de encuestas de salud.
% Esun programa institucional que establece un sistema de informacion de datos relevantes, académicos y laborales,
de los egresados. En: http://www.uaa.edu.mx/conocenos/plan/areados/egresados/docs/planseguimiento.doc, con el
objetivo de: evaluar y retroalimentar al sistema de capacitacion, por medio del analisis de la informacion captada del
egresado, en cuanto a su ubicacion y desempefio laboral dentro del sector productivo de bienes y servicios. En: Guia
Técnico Normativa Para La Evaluacion Del Seguimiento De Egresados (Eseca) Dgcft.
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CUESTIONARIO PARA EGRESADOS: (anexo No.1)

Consta de cinco secciones:

1.- Presentacion.

En esta seccidn se justifico el instrumento en donde se hizo hincapié en que los resultados de este
trabajo se utilizarian para enriquecer la experiencia educativa y retroalimentar el sistema de
capacitacion para el trabajo industrial y reestructurar los planes y programas de estudio con la

finalidad de mejorar la capacitacion que se ofrece.

2.- Instrucciones para el llenado del cuestionario.
Aqui se determina la forma en que debe ser llenado el cuestionario ya sea en la seleccion de una

opcion de respuesta (opcion multiple) o la respuesta a una pregunta abierta

3.- Datos generales.(nombre, sexo, edad, domicilio, entre otros).
En este apartado se definieron los datos generales del encuestado para posteriormente utilizarlos

como referencia en cuestidon de edad, sexo, domicilio etc.

4.- Formaciéon académica.

Apartado que arroja datos respecto a la capacitacion recibida y conocimientos previos asi como el
grado de satisfaccién respecto a la capacitacion, grado maximo de estudios, cursos que tomo,
como considero la capacitacion recibida, realizé practicas, como considero los tiempos asignados

a la teoria y la préactica, entre otros.

5.- Situacién laboral.

Seccién que nos permitio valorar la informacion que aporté el encuetado en funcion de su
situacion y experiencia laboral: Trabaja actualmente, trabajaba antes de la capacitacién, datos de
la empresa, tamafio de la empresa, puesto que ocupa, antigiiedad en la empresa, la capacitacion
le ha apoyado en la adquisicion de empleos, empresas en que ha laborado, la capacitacion

recibida le facilita su labor, qué sugiere para mejorar la capacitacion.
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Informacién sobre el marco muestral®! (anexo No.2)

TC/ITM = |¥
TC =463%

TM = 46 ALUMNOS = 10%

1 =10
(1 (#A)=S

(10) (0.5848 ) = 5.84= 6

PRUEBA ALEATORIA

TC = TOTAL DE CANDIDATOS
TM = TAMANO DE LA MUESTRA

| = INTERVALO

S = SELECCIONADOS
I + S=SEGUNDO SELECCIONADO

PRUEBA ALEATORIA

MUESTRA

© 00 N o o b~ W DN B

N N NN R B R B R R B R R R
W N P O © 0o N OO o0 hd W N BB O

No.DEL CANDIDATO
SELECCIONADO

16
26
36
46
56
66
76
86
96
107
117
127
137
147
157
167
177
187
197
207
217
227

MUESTRA

24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46

No.DEL CANDIDATO
SELECCIONADO

237
247
258
268
278
288
298
308
318
328
338
348
358
368
378
388
398
408
419
429
439
449
459

8 Analisis Sobre Seguimiento de Egresados Periodo Enero A Junio Del Afio 2007, archivo del Centro de Capacitacion
Para el Trabajo Industrial No. 135, Departamento de Vinculacion. Mayo 30 2007.

%2 Guia Técnico Normativa para La Evaluacién del Seguimiento De Egresados (ESECA) Dgcft.
8 Descripcién de la Muestra Anexo No.2
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4.3 PRINCIPALES RESULTADOS. (Anexo No.3)

En esta seccion se realizo la captura de las frecuencias en funcion de las respuestas obtenidas
durante la encuesta mediante la codificacién de preguntas de opcion multiple y preguntas abiertas,
a través del programa Excel (tablas dindmicas) con la finalidad de obtener porcentajes y realizar
posteriormente el cruce de datos correspondientes para lograr observaciones mas objetivas y
encaminadas hacia las observaciones necesarias para valorar el nivel de satisfaccion de las
competencias adquiridas por los egresados con la finalidad de facilitar su insercion al mercado

laboral.

Descripcién de los actores analisis socio demografico.

Esta investigacion se desarrollé considerando una muestra aleatoria de 46 egresados, del Centro
de Capacitacién para el Trabajo Industrial No. 135, cuyos rangos de edad fluctu6 entre los 15y
53 afos, obteniendo una edad promedio de 30.2 afios, y una mayor frecuencia de 19 afios con un
13%.

De dicha poblacion entrevistada, el 41.3 eran mujeres y el 58.7% hombres.

Gréfica No. 1 Rangos de edad de la poblacién asistente al CECATI 135
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Se observo que el 63% eran solteros, el 28.3% casados, el 6.5% divorciadas y el 2.2% vivia en
union libre.

Gréafica No. 2 Estado civil de los capacitandos

BF
aM

CASADO DIVORCIADA SOLTERO UNION LIBRE

El 2.7% de la poblacion tenia una escolaridad de primaria, el 50% secundaria terminada, el 4.35%
carrera técnica, el 32.61% medio superior, el 8.7% educacion superior, y el 1.64% otro tipo de
estudios.

Gréafica No. 3 Escolaridad de capacitandos
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El 23.9% correspondi6é a la especialidad de operacion de microcomputadoras, 17.4% a sistemas

PRIMARIA
SECUNDARIA
CARRERA TECNICA
MEDIO SUPERIOR
SUPERIORES

OTRO

de control industrial, 13% a contabilidad asistida por computadora,10.9% a soporte técnico y
mantenimiento de equipo de computadoras, 10.9% a electricidad, 8.7% a mecanica, 8.7% a
Serigrafia y el 6.5% a electronica.
De tal razén que se consider6 el 100% de las especialidades impartidas en la institucion,
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Gréfica No. 4 Clasificacion de especialidades por area de estudio

AREAS DE ESTUDIO
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30 1 37% 63%
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10 A

Del total de la muestra, se aprecid que el rango de incidencia del plantel considera a los
municipios aledafios (Cuautitlan, Cuautitlan lzcalli, Coyotepec, Huehuetoca, Melchor Ocampo,
Teoloyucan, Tepotzotlan, Tultitlan), predominando la poblacién de Cuautitlan Izcalli con un 41.3%
y un 7% de otros municipios alejados (Atizapan de Zaragoza, Nicolas Romero y Gustavo A.
Madero).

Gréafica No 5 Municipios de

procedencia
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ANALISIS DEL CONTEXTO INSTITUCIONAL QUE OFRECE

El CECATI 135 se encuentra ubicado en la calle de Ebanistas s/n zona Industrial Xhala municipio
de Cuautitlan Izcalli Estado de México, cuenta con todos los servicios (agua, energia eléctrica,
drenaje, transporte a la puerta por medio de servicio de transporte colectivo, en esta institucion se
oferta un total de 8 especialidades y cada una de ellas cuenta con un taller equipado en promedio
al 70%, la imparticion de cursos depende del modelo académico en el cual se privilegia la practica
(80%) sobre la teoria (20%) y el objetivo principal es lograr que el alumno desarrolle

conocimientos, habilidades y destrezas enfocadas a una funcion laboral especifica,
Del universo considerado el 97.8% habia asistido a algun curso con anterioridad (tuvo una
permanencia de al menos 6 meses en el Cecati) y el 2.2 % solo tom6 un curso (permanencia

méaxima de 3 meses).

El 78.3% consider6 que la capacitacion fue buena y el 21.7% la considerd excelente, es necesario

hacer patente que en ninguna ocasion se externo que la capacitacion fuese considerada mala.
El 95.7% afirmo haber realizado préacticas relacionadas con la teoria durante su capacitacion.
Contrario al modelo académico de Cecati en donde se indica que el 80% de la capacitacion debe

ser practica y el 20% teoria, se denota que el 41.3% de la muestra refiri6 que se dedic6 igual
tiempo a la teoria y a la practica y el 52.2%. Mas practica que teoria.
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En la situacion laboral:
Solo el 26.1% contaba con empleo antes de asistir a CECATI.

Gréafica NO. 6 Situacion laboral del alumno y Tipo de empresa en que labora

0SI - PUBLICA
@S| - PRIVADA

ONO - X

NO SI X

Contrariamente a la misién de los Cecati’s que indica: “Formar permanentemente a las personas
para y en el trabajo, contribuyendo a su desarrollo humano e inserciébn en el mercado laboral,
coadyuvando asi al desarrollo social y econdmico del pais, a través de una estructura de

servicios™®*

, al realizar esta investigacion, solo el 37% trabajaba (17 personas), lo cual indicé que
el 10.9% obtuvo empleo, laborando en su mayoria en empresas privadas. Las cuales se

encuentran ubicadas en los municipios aledafios (95.6%) y el 4.4% en municipios lejanos.

De la poblacién trabajadora, el 94% eran empleados y el 6% propietario, empleandose en
empresas de tipo comercial (29.4%), el 35.29% en giro industrial y de servicios (35.29). Siendo
estas: grandes (35.29%), medianas (23.5%), pequeiias (17.6%) y micro (23.5%). Ocupando
puestos administrativos (17.6%) y de produccion (82.4%), contando con una antigiiedad de 6 a 12
meses, con un ingreso mensual promedio de 4117 pesos, consiguiendo solo el 5.8% un aumento

salarial el cual no se considero resultado de la capacitacién recibida.

84 Programa de desarrollo institucional de la capacitacién para y en el trabajo 2001-2006 OP. CIT. PAG. 16
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Expectativas laborales.

El 47.1% establecio que los conocimientos practicos aprendidos en el proceso de capacitacion

fueron suficientes para realizar las actividades propias a su funcién laboral.

El 30% de la muestra indicé le favorece un ascenso laboral, el 8.7% opind lo contrario y el 60.9%

se abstiene de opinar.

De la poblacion laboralmente activa, el 47.1% indicé que las actividades desarrolladas en su
empleo no tenian relacién con la capacitacion recibida en el Cecati, el 35.3% menciond que si hay

relacion y solo el 23.6% parcialmente.

Relacion existente entre capacitacién recibida en CECATI y su empleo actual.

De las personas que desarrollaban actividades diferentes a su capacitacion, el 50 % externd que
se debia a la escasez de fuentes de trabajo, el 20% que la capacitacion recibida no fue suficiente,
10% tenia una profesién definida,10% esperaba promocion, 10% no le gustaba trabajar en lo que
estudio.

El 69.3% manifestd que los conocimientos tedricos adquiridos eran suficientes para su funcién

laboral y el 36.7% revel6 que solo parcialmente.

Respecto a los conocimientos practicos, el 53.3% informé que fueron suficientes, el 40% que

parcialmente y el 6.7% no lo fueron.

El 66.7% no tuvo dificultad para desarrollar sus actividades laborales, el 20% tenia problemas para
aplicar lo aprendido y el 13.3% no contaba con la habilidad suficiente para el manejo de equipo.

Solo el 12.5% resolvia dicha situacion recurriendo al instructor del cecati, el 12.5% tomando
cursos en otras instituciones, el 25% acudiendo a personas ajenas con experiencia y el 50% no lo

resolvio.
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El 56.3% no necesitd capacitacion extra para su ingreso al sector productivo, mientras que al
43.7% si le fue necesario.
El 88.9% obtuvo la capacitacion adicional en la empresa y el 11.1% lo hizo a través de escuela

oficial.

Como resultado de lo anterior se observo que el personal del Cecati 135 realiza su mayor esfuerzo
para lograr cumplir con la misibn encomendada: “Facilitar la insercion de los egresados al sector
productivo y de servicios” pero, esto no es garantizable debido a que la poblacién atendida tuvo en
su mayoria la limitante de edad (28.3%), en consecuencia falta de experiencia 21.7%, y en menor
proporcién debido a que no encuentran trabajo relacionado con su capacitaciéon (8.7%) y el 6.5%

por escasez de fuentes de trabajo en la poblacion.
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CONCLUSIONES:

En el CECATI 135 estamos ciertos de que es necesario acceder a un proceso de transformacion y
de cambio, sin olvidar que uno de los engranes mas importantes de esta gran maquinaria SOmos
nosotros, los profesores, pues es el docente quien deberd aceptar el reto de impulsar tanto la
autonomia como la iniciativa de los alumnos, encaminandolos y desafidndolos hacia la
investigacion y la indagacion, todo esto a partir del uso y manejo de la materia prima y fuentes
primarias en conjunto con los materiales fisicos e interactivos que tanto se necesitan para crear y

recrear ambientes de aprendizaje adecuados para los estudiantes.

Por lo cual se requiere de asumir la tarea docente con mayor responsabilidad en el aula, en el
entendido de que el impacto de una buena formacion para el trabajo se vera reflejada tanto en la
institucién como en sus areas de laborales de los estudiantes, de manera que debemos dejar de
ser meros conferencistas® para transformarnos en facilitadores de los aprendizajes, pues dadas
las caracteristicas de los estudiantes de los CECATI’s los aprendizajes deberan ser de aplicacion

inmediata

Desde una visidn holistica e integral se plantea que la formacién promovida por la instituciéon
educativa no s6lo debe disefiarse en funcion de la incorporacién del sujeto a la vida productiva a
través del empleo, sino mas bien, "partir de una formacion profesional que ademas de promover el
desarrollo de ciertos atributos (habilidades, conocimientos, actitudes, aptitudes y valores),
considere la ocurrencia de varias tareas (acciones intencionales) que suceden simultdneamente
dentro del contexto (y la cultura del lugar de trabajo) en el cual tiene lugar la accién; y a la vez

permita que algunos de estos actos intencionales sean generalizables" (Gonczi, 1996)%.

Un aspecto problematico de la relacion escuela/sociedad se refiere al reiterado sefialamiento de
gue lo que se ensefia en las instituciones educativas no es lo que se requiere en un ambito laboral
actual y de que existe un desfase entre las necesidades sociales reales y la formacion de los

estudiantes en las escuelas. Los modelos por competencias intentan vincular estos dos ambitos.

% pues el 41.3% de los alumnos encuestados manifestaron gue el docente dedic6 el 50% del tiempo de clase a
teoria, cuando el modelo académico de los CECATI indica que el 80% del tiempo debe ser dedicado a la practica y el
20% a la teoria.

% Esto debido a que solo el 47.1% considerd que los conocimientos practicos aprendidos eran suficientes para
realizar las actividades propias a su funcién laboral.
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Se ha considerado la multirreferencialidad como un rasgo fundamental para el desarrollo de
competencias en los estudiantes, el cual hace referencia a la posibilidad de orientar las acciones

educativas intencionales en funcion de las caracteristicas de diferentes contextos profesionales.

El supuesto de base es que las competencias especificas desarrolladas durante la formacion,
deberan permitir al estudiante resolver problemas semejantes en distintos contextos. Si en el
disefio de las competencias no se consideran los diversos contextos y culturas, es dificil esperar
que la transferencia y la multirreferencialidad se alcancen ya que ambas cualidades estan muy
relacionadas. Por ello, es importante que la practica educativa también tome en cuenta la
diversidad de contextos y culturas de donde provienen los alumnos®’.

Por otro lado, asumir el enfoque de formaciéon por competencias laborales, tanto generales como
especificas, impone a los CECATI’s la necesidad de generar unos vinculos mas estrechos con el
sector productivo, de modo que éstas puedan relacionarse con el mundo laboral en donde se van

a aplicar las competencias mediante practicas o pasantias (capacitacion en alternancia).

Ademéas de que hoy parece cada vez mas necesario contar con una serie de competencias
basicas y generales, que sirven tanto para actuar en ambientes de trabajo con menor grado de
control y mas situaciones imprevistas que deben resolverse sobre la marcha, como para “navegar”

en un mercado de empleo dificil y competitivo.

La formacién especifica sigue siendo necesaria, y son las empresas las que prefieren tomarla a
su cargo. Las entidades de formacion y muchos otros programas han empezado a operar un
acercamiento tanto a nivel de contenidos como a nivel institucional los cuales se encuentran en
proceso de reforma, de hecho esta proximidad les beneficia a los capacitandos en la medida en
que la formacion profesional les proporciona experiencia en materia de relacion y acercamiento

con el sector productivo®.

¥ De la poblacion laboralmente activa, el 47.1% indica que las actividades desarrolladas en su capacitacion no tiene
relacion con la capacitacion recibida.

% E1 88.9% de los encuestados obtuvo capacitacion adicional en la empresa y por otro lado el 66.7%, tiene problemas
para desarrollar sus actividades laborales al aplicar lo aprendido en el CECATI, de los cuales el 12.5% recurre al
instructor para obtener ayuda.
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Ante este panorama se percibe un rezago entre las demandas que requiere el mercado de trabajo
con respecto a la formacion que los estudiantes reciben (CEPAL. 2007) lo que acentla la brecha
entre encontrarle sentido a lo aprendido y la necesidad de aplicarlos de forma atil en otros
contextos. Es por esto que la formacidén que se recibe para el trabajo pierde su aplicabilidad, por

tanto la insercion al campo laboral se ve limitada y con ello se eleva el desempleo.

Con fundamento a lo anterior se puede expresar que aun y cuando en el CECATI se trabaja
desarrollando competencias especificas por especialidad, estas se vuelven generales ya que el
estudiante tiene la necesidad de actualizar sus conocimientos para aplicarlos en el mercado

laboral.

Por lo tanto es conveniente mencionar que el CECATI 135 trata de cumplir con los objetivos
institucionales de la DGCFT®®, al desplegar una cobertura con inclusién y equidad®, misma que se
esfuerza por brindar educacién para la vida y el trabajo de buena calidad aln y cuando se hace
patente la necesidad de capacitacion y actualizacion del personal docente para la transformacion

de conferencistas a facilitadores.

Para estas instituciones es primordial fortalecer la integracion, la coordinacion y la gestion de la
educacién para la vida y el trabajo ademas de proporcionar a la poblacion demandante del
servicio, programas de capacitacion que permitan su incorporacion a un trabajo remunerable,
estable y socialmente util a través de la formacién de los estudiantes por medio de cursos
modulares en donde se pretende desarrollar competencias especificas, las cuales como se dijo
anteriormente se convierten en generales (andamiaje) para el desarrollo de otras de mayor

especificidad.

De acuerdo con lo analizado es muy importante resaltar el papel que juega la acreditacion de
competencias para el mercado de trabajo, las cuales distinguen a partir de la: a) visibilidad para
los empleadores y las asociaciones profesionales, es decir que se sepa cuales son las habilidades

concretas que esa acreditacion indica; b) transferibilidad de un sector educacional a otro, de

89 Programa de Desarrollo Institucional de la Capacitacion para y en el Trabajo 2001 — 2006.
% En cuestion de edades con un intervalo de 15 hasta 53 afios,41.3% mujeres, 58.7% hombres, el 50% con
secundaria terminada, 32.61% medio superior, 8.7% educacion superior y el 2.7% con primaria.
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manera que las competencias adquiridas en el aprendizaje en el trabajo sirvan para continuar
estudios en la formacion profesional, y que las habilidades adquiridas en la educacion general,
debidamente complementadas con conocimientos técnicos o practica laboral, sirvan para la
insercion en el mercado de trabajo; c) posibilidad de que puedan trasladarse de un tipo de puesto
de trabajo a otros, de una empresa o0 sector a otro, 0 en otras palabras, que sean reconocidas
transversalmente en el sistema ocupacional. (sistema de “National Vocational Qualifications”

(NVQ) de los paises anglosajones)
Por estas razones se presentan las siguientes PROPUESTAS:

En primer lugar, la comunidad educativa del CECATI 135 debe reconocer que la economia
mexicana se mantiene marginada en relacion a los avances de la tecnologia, esto es, que no
desarrolla tecnologia de punta ni accede a ella, dado que a diferencia de los que el empresariado

mexicano cree, la tecnologia no circula como una mercancia coman en el mercado internacional

En segundo lugar, nuestro subsistema carece de una estrategia que vincule de manera dinamica,
la relacién produccion-educacién, y como consecuencia, la investigacién que requiere el impulso
de nuevas condiciones del proceso de trabajo adolece, también, de un agresivo programa de
capacitaciéon que rescate la situacion en el mediano plazo (comité técnico consultivo, escuela-
empresa), pues la crisis econdmica por la que atraviesa nuestra sociedad, ha servido para
confirmar las actitudes despéticas del empresariado mexicano, quienes pretenden resolver el

problema con recortes de personal.

En sintesis, lo que requiere la economia mexicana es la constitucion de un modelo de relaciones
laborales que contemple la especificidad de nuestra cultura, asi como las variantes que impone la

crisis econémica y politica que hoy nos afecta.

Se requiere fundar un nuevo pacto laboral cifrado en nuevos acuerdos en donde se considere a la
capacitacion como una inversion y no un gasto inuatil, que garantice el reconocimiento de ambas
partes, de manera que el compromiso adquirido tanto por empleadores como trabajadores permita
avanzar en la construccion de organizaciones que resuelvan los laberintos del nuevo orden

internacional.
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Asimismo buscar una vinculacién realmente efectiva entre escuela-empresa por medio de un
seguimiento real de los trabajos efectuados por los comités técnicos consultivos, la realizacion de
actividades conjuntas como definicion de perfiles de egresion a nivel local para el establecimiento
de cursos de extension que realmente cubran las necesidades del industrial a través de diversas

técnicas de trabajo colaborativo.

Dar mayor auge a la capacitacion para y en el trabajo, generando condiciones atractivas para el
docente ya que este ha dejado de participar en esta actividad debido a que los ingresos
concebidos por la imparticion de los cursos (CAE) no se reflejan en las mejoras a los talleres de

las especialidades que generan dichos cursos.

Realizar estudios de factibilidad en el Cecati considerando area de incidencia, caracteristicas de la
poblacién, del entorno laboral (empresarial), con la finalidad de mejorar la oferta educativa en cada
especialidad (cursos de extension, capacitacion acelerada especifica) o la reconversion de
algunas especialidades atractivas solo para el alumnado de edad no laboral (capacitacion para el

trabajo) y no solo para el sector productivo y de servicios.
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ANEXO No.1 Cuestionario para egresados

SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA
SUBSECRETARIA DE EDUCACION E INVESTIGACION
TECNOLOGICAS
DIRECCION GENERAL DE CENTROS DE FORMACION PARA EL
TRABAJO,

CUESTIONARIO PARA EGRESADOS
PRESENTACION.
La direccion general de centros de formacion para el trabajo de la subsecretaria de educacion e
investigacién tecnoldgicas en su constante afdn por mejorar la calidad de la capacitacién ha
disefiado el presente cuestionario, con la finalidad de recopilar informacién de sus egresados
acerca de la formacioén que obtuvo en el CECATI y la problematica que enfrenta en su ubicacion
en el mercado laboral y su desarrollo en el mismo.
Los resultados de este trabajo serviran para enriquecer la experiencia educativa y retroalimentar el
sistema de capacitacion para el trabajo industrial y reestructurar los planes y programas de

estudio, lo que incidira en la calidad de la capacitacién que ofrece.

Para lograr este objetivo es importante la veracidad de la informacion que nos proporcione, misma

gue sera utilizada de manera estrictamente confidencial.

Agradecemos anticipadamente su colaboracion al contestar este cuestionario.

Si tiene alguna sugerencia o comentario favor de indicarlo por escrito o dirigirse al centro de

capacitacion.
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CUESTIONARIO PARA EGRESADOS

CECATI: FOLIO:

INSTRUCCIONES GENERALES.

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas, asi como las opciones de respuesta que se
ofrecen.

Para el caso de las preguntas con opcion multiple marque con una “X” el inciso correspondiente.

Si la opcidén elegida corresponde a “otro”. Debera hacer la especificacion en el espacio
correspondiente.

Para contestar la pregunta numero 8, consulte la relacion de especialidad y cursos, solo anote la

clave del rubro a que se refiera.

A. DATOS GENERALES.

1.- Nombre completo

Apellido Paterno Apellido Materno Nombre (s)

2.- Edad

Anos cumplidos

3.- Sexo
a) Femenino

b) Masculino
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4.- Estado Civil
a) Soltero

b) Casado

c) Divorciado
d) Union libre

5.- Domicilio Particular

Calle No. Colonia o Poblacion C:P:

Municipio o Delegacion Ciudad o Estado Teléfono

6.- Sefiale el nombre y domicilio de un familiar o persona cercana, donde se pueda dejar recado.

Nombre
Calle No. Colonia o Poblacion C:P:
Municipio o Delegacion Ciudad o Estado Teléfono
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B. FORMACION ACADEMICA

7.- ¢, Cudl es su nivel de escolaridad maximo concluido?

a) Primaria

b) Secundaria

c) Medio superior

d) Estudios superiores

e) Otro, especifique

8.- ¢, Qué cursos tomo y a qué especialidad pertenecen?

(consultar el catalogo de cursos y especialidades y anotar solo la clave correspondiente)

ESPECIALIDAD. CURSOS

9.- ¢, Como considera que fue la capacitacion recibida en el CECATI?

a) Excelente
b) Buena
c) Regular

d) Deficiente
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10.- Realiz6 précticas durante la capacitacion recibida en el CECATI?
a) Si

b) No

11.- Con respecto al tiempo empleado para la teoria y la practica, la capacitacion recibida en el
CECATI fue:

a) Mas préactica que teoria
b) Se dedico igual tiempo a la teoria y a la practica
c) Mas teoria que préactica
12.- ¢ Tuvieron relacion las practicas con la teoria?
a) Si
b) Parcialmente
c) No

13.- ¢ Trabaja actualmente?

a) Si

b) No (pase a la pregunta nimero 26)

14.- ¢ Contaba con empleo antes de recibir la capacitacion?

a) Si
b) No
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15.- Nombre o razo6n social de la empresa en que labora

16.- Nombre y cargo de su jefe inmediato

17.- Domicilio de la empresa

Calle No. Colonia o poblacion C.P.

Municipio o Delegacion Ciudad o Estado Teléfono.

18.- ¢ Qué tipo de empresa es?

a) Privada
b) Publica

19.- ¢ Es propietario 0 socio de la empresa en que trabaja?

a) Si
b) No
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20.- Seleccione la opcién correspondiente a la actividad o giro de la empresa, de acuerdo a la

siguiente clasificacion:

a) Industrial
b) Comercial
c) Servicios

21.- De acuerdo al numero de empleados especifique el tamafio de la empresa

a) Micro (de 1 a 15)
b) Pequefa (de 16 a 100)
c) Mediana (de 101 a 250)

d) Grande (de 251 en adelante)

22.- ¢, En qué area trabaja?

a) Direccion

b) Produccién

c) Mercadotecnia
d) Recursos humanos
e) Finanzas

f) Otra, ¢Cudl)

23.- ¢, Qué puesto ocupa actualmente?

a) Obrero

b) Oficinista

c) Auxiliar administrativo
d) Técnico

e) Analista

f) Supervisor
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g) Jefe de departamento
h) Otro, especifique

24.- ¢ Cual es su antigiiedad en la empresa?
a) De 1 a6 meses
b) De 7 a 12 meses

c) De 12 meses en adelante

25.- Dentro de la empresa, ¢ha ocupado un puesto anterior al actual?

a) Si, ¢ Cudl), especifique:

b) No

26.- ¢ Qué dificultades ha tenido para conseguir empleo?

(si es necesario puede marcar mas de una opcion)

a) Por escasez de fuentes de trabajo en mi poblacion
b) No encuentro empleo relacionado con mi capacitacion
c) Por falta de experiencia

d) Aspectos personales (edad, sexo, estado civil, etc.)

e) Otro, especifique

(Si actualmente no esta trabajando pase a la pregunta nimero 42)

27.- Anote el nombre de las dos Ultimas empresas en las que ha laborado y el puesto

desempefado.

Nombre:

Puesto desempefiado:
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Nombre:

Puesto desempefiado:

28 ¢ Tiene otra fuente de ingresos)

a) Si, especifiqgue
b) No

29.- ¢ A cuanto ascendian sus ingresos mensuales antes de recibir la capacitacion?

30.- En los ultimos 3 meses, ¢ ha tenido algun incremento salarial?

a) Si
b) No )pase a la pregunta 32

31.- ¢ Cree que el incremento se debio a la capacitacion recibida?

a) Si
b) No, ¢Por qué)

33.- ¢ Considera que la capacitacion recibida en el CECATI, favorece un posible ascenso laboral?

a) Si
b) No, ¢Por qué?
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34.- El trabajo que realiza actualmente, ¢tiene relacion con la capacitacion recibida en el CECATI?

a) Si
b) Parcialmente
c) No

35.- Si el trabajo que desempeia actualmente no tiene relacion con la capacitacion recibida en el
CECATI se debe a que:

a) No encontré trabajo en lo que me capacité

b) La capacitacion recibida no fue suficiente

c) Los salarios ofrecidos eran bajos

d) Las condiciones de trabajo ofrecidas no eran favorables

e) Otras, especifique

36.- Los conocimientos tedricos adquiridos durante la capacitacion recibida, ¢son suficientes para

realizar las actividades que tiene a su cargo?

a) Si
b) Parcialmente
c) No

37.- En cuanto a los conocimientos practicos, ¢son suficientes para realizar las actividades que

tiene a su cargo?
a) Si

b) Parcialmente
c) No
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38.- Sefale ¢Qué obstaculos ha tenido para realizar las actividades que desempefia en el lugar

donde labora?

a) Ninguno

b) Falta de conocimientos teéricos

c) Falta de habilidades en el manejo de equipo e instrumentos de trabajo
d) Dificultad para aplicar los conocimientos teorico-practicos.

e) Otro, especifique

39.- ¢como ha superado esta problemética? (puede elegir mas de una opcién)

a) Recurriendo al instructor de CECATI

b) Solicitando asesoria a personas con experiencia
c) Consultando libros sobre el tema

d) Tomando cursos en otras instituciones

e) No las he solucionado

f) Otro, especifique

40.- Al ingresar a trabajar, ¢ fue necesario recibir capacitacion?

a) Si, ¢en qué?
b) No

41.- Si al entrar a trabajar fue necesario recibir capacitacion, ¢ Dénde la obtuvo?

a) Enla empresa
b) En escuela particular
c) En escuela oficial

d) Otro, especifique
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42.- ¢ Qué sugiere usted para mejorar la relacion entre las empresas y los Centros de Capacitacion
para el Trabajo Industrial?

OBSERVACIONES:

GRACIAS POR SU COLABORACION.
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Anexo No.2 DESCRIPCION DE LA MUESTRA

10

11

12

13

14

15

16

17

18

No. Del
directorio de|

egresados

16

26

36

47

57

67

7

87

98

108

118

128

138

148

159

169

179

NOMBRE DEL EGRESADO

JJUAREZ ORTIZ JONHATAN IRVING

SOTO SANCHEZ ERNESTO

GONZALEZ MONTESINOS
RICARDO

ESCALANTE HERRERA FIDEL

BELTRAN AVILA MARTIN

LOPEZ GARCIA FERNANDO

SALINA PEREZ JAIR

PEREZ FRANCISCO EMILIO

HERNANDEZ ESCUDERO SEVERO

CORNEJO RAMIREZ EMMANUEL

MARTINEZ ROBLES FRANCISCO
CASTANON MONDRAGON
HERNAN DARIEN
ARAIZAGA LOPEZ ERICK
EDUARDO

JIMENEZ CERVANTES JESUS

JACA FABELA RAYMUNDO

BARCENAS GONZALEZ
BONIFACIO

HERNANDEZ MORENO
GUADALUPE AMPARO

SANCHEZ MURNOZ J. JESUS

ESPECIALIDAD

MECANICA

MECANICA

MECANICA

MECANICA

ELECTRICIDAD

ELECTRICIDAD

ELECTRICIDAD

ELECTRICIDAD

ELECTRICIDAD

ELECTRONICA

ELECTRONICA

ELECTRONICA
SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

CURSO

LUBRICACION DEL VEHICULO

LUBRICACION DEL VEHICULO

SISTEMA ELECTRICO

SISTEMA ELECTRICO

INST. SISTEMA ELEC. RESIDENCIAL

INST. SISTEMA ELEC. RESIDENCIAL

INST. SISTEMA ELEC. INDUSTRIAL

INTERFON Y VIDEOPORTERO

CONTROLES LOGICOS PROGRAM.

COMP. CIRC.ELEC. FUNDAMENTALES

COMP. CIRC.ELEC. FUNDAMENTALES

REPARACION DE TELEVISORES

SIS. DE CONT. IND MOTORES ELECT.

SIS. DE CONT. IND MOTORES ELECT.

ELECTRONICA INDUSTRIAL

MANTTO DE SIST. NEUMATICOS

MANTTO DE SIST. NEUMATICOS

MANTTO DE SIST. NEUMATICOS

MUNICIPIO

TEPOTZOTLAN

CUAUTITLAN IZCALLI

TEPOTZOTLAN

COYOTEPEC

TEOLOYUCAN

CUAUTITLAN

TEPOTZOTLAN

COYOTEPEC

CUAUTITLAN

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

TEPOTZOTLAN

TULTUTLAN

NICOLAS ROMERO

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

Edad

17

16

27

34

30

19

17

19

a4

21

34

17

18

25

25

46

34

a4

Sexo

Estado Civil

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

SOLTERO

UNION LIBRE

SOLTERO

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

SOLTERO

CASADO

SOLTERO

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

CASADO

SOLTERO

CASADO

¢Cudl es su nivel de escolaridad
méximo concluido?

SECUNDARIA

SECUNDARIA

PRIMARIA

SECUNDARIA

SECUNDARIA

MEDIO SUPERIOR

SECUNDARIA

SECUNDARIA

MEDIO SUPERIOR

MEDIO SUPERIOR
SECUNDARIA
SECUNDARIA

MEDIO SUPERIOR

SECUNDARIA

MEDIO SUPERIOR

SECUNDARIA

SECUNDARIA

SECUNDARIA
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

189

199

209

220

230

240

250

260

270

281

291

301

311

321

332

342

352

362

AGULAR CASTANEDA HECTOR

ROMERO OTEO EDGAR ADOLFO

AVILA SANTIAGO MA. LUISA

MARTINEZ GONZALEZ MA.
ESTELA

ASTORGA RODRIGUEZ ELIZA

SUAREZ MOLINA LETICIA

CRUZ OSORNIO JOSE ANTONIO

PEREZ MAYA ALEJANDRA
MONSERRAT

RAMIREZ CRUZ GUILLERMO

VAZQUEZ GARCIA TANIA
HODETTE

ANDRADE CARRILLO MA.
GUADALUPE

MARTINEZ DEL VILLAR JUANA
DANIELA

TREJO ESPINOZA ANGELICA
FABIOLA

GARCIA MONROY GABRIELA MA.

TERESA

TIRADO GONZALEZ JOSE LUIS

LOPEZ HERNANDEZ KEVIN

VAZQUEZ FUENTES ADRIANA

PERALTA GIL MIRIAM

SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

SISTEMAS DE CONTROL
INDUSTRIAL

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS

OPERACION DE
MICROCOMPUTADORAS
SOPORTE TECNICO Y
MANTTO EQUI. DE
COMP.
SOPORTE TECNICO Y
MANTTO EQUI. DE
COMP.
SOPORTE TECNICO Y
MANTTO EQUI. DE
COMP.
SOPORTE TECNICO Y
MANTTO EQUI. DE
COMP.
SOPORTE TECNICO Y
MANTTO EQUI. DE
COMP.

MANTTO DE SIST. HIDRAHULICOS

MANTTO DE SIST.
ELECTROHIDRAHULICOS

OPERACION DE BASE DE DATOS

OPERACION DE BASE DE DATOS

WINDOWS E INERNET

WINDOWS E INERNET

WINDOWS E INERNET

WINDOWS E INERNET

WORD Y POWER POINT

EXCEL

COREL DRAW

OPERADOR DE PAQUETERIA

OPERADOR DE PAQUETERIA

MANTTO. A SISTEMAS DE RED

MANTTO. A SISTEMAS DE RED

HARDWARE

HARDWARE

SOFTWARE

GUSTAVO A. MADERO

TULTUTLAN

TEOLOYUCAN

MELCHOR OCAMPO

COYOTEPEC

CUAUTITLAN IZCALLI

ATIZAPAN DE ZARAGOZA

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

TULTEPEC

CUAUTITLAN

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN

CUAUTITLAN IZCALLI

TEPOTZOTLAN

22

20

30

23

25

39

29

19

25

21

45

19

22

53

36

17

18

19

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

CASADO

SOLTERO

SOLTERO

SOLTERO

DIVORCIADA

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

CASADO

SOLTERO

SOLTERO

SOLTERO

MEDIO SUPERIOR

MEDIO SUPERIOR

SECUNDARIA

MEDIO SUPERIOR

MEDIO SUPERIOR

CARRERA TECNICA EN
SECRETARIADO EN COMPUTACION

SECUNDARIA

SECUNDARIA

SECUNDARIA

MEDIO SUPERIOR

SUPERIORES
SUPERIORES

MEDIO SUPERIOR

SUPERIORES

SECUNDARIA

SECUNDARIA

MEDIO SUPERIOR

MEDIO SUPERIOR
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37

38

39

40

41

42

43

44

45

46

372

382

393

403

413

423

433

443

454

464

DUARTE FLORES GRACIELA
POLENCIANO VACA PEDRO
ANTONIO

HERNANDEZ SOLIS IVAN
HERNANDEZ JIMENEZ NORMA
VERONICA

RAMIREZ GOMEZ MARIA EDITH

MANUEL HERNANDEZ DAVID

MEJIA CASIMIRO ENRIQUE

GARCIA ZUNIGA WENDY

MARAYANA

GARCIA FLORES RAQUEL

ARENAS CARRILLO MARTHA
ARACELI

SERIGRAFIA

SERIGRAFIA

SERIGRAFIA

SERIGRAFIA
CONTABILIDAD

ASISTIDA POR COMP.

CONTABILIDAD

ASISTIDA POR COMP.

CONTABILIDAD

ASISTIDA POR COMP.

CONTABILIDAD

ASISTIDA POR COMP.

CONTABILIDAD

ASISTIDA POR COMP.

CONTABILIDAD

ASISTIDA POR COMP.

OBTEN. DE IMPRESOS EN SERIGRAF.

OBTEN. DE IMPRESOS EN SERIGRAF.

OBTEN. DE IMPRESOS EN SERIGRAF.

INTRODUCCION AL DIBUJO

CONTABILIDAD GENERAL C/PC

CONTABILIDAD GENERAL C/PC

CONTABILIDAD DE SOCIEDADES

MECANOGRAFIA ASIST. P/ICOMPUT.

MECANOGRAFIA ASIST. P/ICOMPUT.

ORTOGRAFIA

CUAUTITLAN IZCALLI

HUEHUETOCA

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

CUAUTITLAN IZCALLI

TULTITLAN

CUAUTITLAN

TULTITLAN

CUAUTITLAN

TULTITLAN

32

15

18

45

46

48

19

21

38

28

SOLTERO

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

DIVORCIADA

DIVORCIADA

SOLTERO

SOLTERO

CASADO

SOLTERO

MEDIO SUPERIOR

SECUNDARIA

SECUNDARIA

TECNICO ALTA COSTURA

OTRO

SUPERIORES

MEDIO SUPERIOR

SECUNDARIA

SECUNDARIA

SECUNDARIA
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Anexo No. 3 Interpretaciéon de datos,

TABLA No.1 Analisis de la muestra en funcion de la especialidad a la que

pertenecen

De la muestra obtenida se observé que el 23.9% corresponde a la especialidad de

operacion de microcomputadoras, el 17.4% a sistemas de control industrial, el 13% a

contabilidad asistida por computadora, en igual proporcién (10.9%) a soporte técnico y

mantenimiento de equipo de computadoras asi como electricidad, 8.7% a mecanica, la

misma proporcion a serigrafia y el 6.5% a electrénica.

ESPECIALIDAD Total PORCENTAJE

CONTABILIDAD ASISTIDA POR COMP. 6 13.0%
ELECTRICIDAD 5 10.9%
ELECTRONICA 3 6.5%

MECANICA 4 8.7%

OPERACION DE MICROCOMPUTADORAS 11 23.9%
SERIGRAFIA 8.7%

SISTEMAS DE CONTROL INDUSTRIAL 17.4%
SOPORTE TECNICO Y MANTTO EQUI. DE COMP. 5 10.9%
Total general 46 100.0%
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TABLA No2. Municipios de procedencia

Del total de la muestra, el 4.4% procede de municipios lejanos al plantel y el 95.6% lo hace

de los municipios aledafios, predominando la asistencia de alumnos del municipio de

cuautitlan lzcalli con un 41.3%

MUNICIPIO Total PORCENTAJE
ATIZAPAN DE ZARAGOZA 1 2.2%
COYOTEPEC 3 6.5%
CUAUTITLAN 6 13.0%
CUAUTITLAN IZCALLI 19 41.3%
GUSTAVO A. MADERO 1 2.2%
HUEHUETOCA 1 2.2%
MELCHOR OCAMPO 1 2.2%
NICOLAS ROMERO 1 2.2%
TEOLOYUCAN 2 4.3%
TEPOTZOTLAN 5 10.9%
TULTITLAN 5 10.9%
Total general 46 100.0%
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TABLA No 3. Edad de entrevistados

Los rangos de edad de los entrevistados fluctu6 entre los 15 y 53 afios, obteniendo una

edad promedio de 30.2 afios, y una mayor frecuencia de 19 afios con un 13%.

Edad Total PORCENTAJE
15 1 2.2%
16 1 2.2%
17 4 8.7%
18 3 6.5%
19 6 13.0%
20 1 2.2%
21 3 6.5%
22 2 4.3%
23 1 2.2%
25 4 8.7%
28 1 2.2%
29 1 2.2%
30 2 4.3%
34 3 6.5%
36 1 2.2%
38 1 2.2%
39 1 2.2%
44 2 4.3%
45 2 4.3%
46 2 4.3%
48 1 2.2%
53 1 2.2%

Total general 46 100.0%
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TABLA No 4 Anélisis de género de entrevistados

De dicha poblacion entrevistada, el 41.3 son mujeres y el 58.7% hombres (tabla No.4)

Sexo Total PORCENTAJE
F 19 41.3%
M 27 58.7%
Total general 46 100.0%

TABLA No.5 Estado civil de muestra
Se observé que el 63% eran solteros, el 28.3% casados, el 6.5% divorciadas y el 2.2%

vivia en union libre.

Estado Civil Total PORCENTAJE
CASADO 13 28.3%
DIVORCIADA 3 6.5%
SOLTERO 29 63.0%
UNION LIBRE 1 2.2%
Total general 46 100.0%

TABLA No.6 Nivel de escolaridad maxima

El 50% de la poblacion contaba con una escolaridad de secundaria terminada, el 34.8%

medio superior, el 8.7 educacion superior, y el resto primaria.

Nnivel de escolaridad maximo concluido Total PORCENTAJE
CARRERA TECNICA EN SECRETARIADO EN COMPUTACION 1 2.2%
MEDIO SUPERIOR 16 34.8%
OTRO 1 2.2%
PRIMARIA 1 2.2%
SECUNDARIA 23 50.0%
SUPERIORES 4 8.7%
Total general 46 100.0%
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TABLA No.7 Cursos que tomoO y especialidad a que pertenecen
El 97.8% habia asistido a algun curso con anterioridad (con una permanencia de al menos

6 meses en el cecati) y el 2.2 % solo un curso (permanencia maxima de 3 meses).

Cursos que tomO y especialidad a que pertenecen Total PORCENTAJE
COMPROBACION DE CIRCUITOS ELECTRONICOS
FUNDAMENTALES 1 2.2%
CONTABILIDAD GENERAL 1 2.2%
CONTABILIDAD GENERALCON PAQUETE CONTABLE,
CONTABILIDAD DE SOCIEDADES, ANALISIS DE ESTADOS
FINANCIEROS, CONTABILIDAD DE COSTOS ASISTIDA POR
COMPUTADORA, CONTABILIDAD FISCAL ASISTIDA POR
COMPUTADORA.

CONTROL DE MOTORES ELECTRICOS.

COREL DRAW

DISPOSITIVOS DE ESTADO SOLIDO

ELECTRICIDAD RESIDENCIAL,ELECTRICIDAD INDUSTRAL,
VIDEOPORTERO E INTERFON.

HARWARE, SOFTWARE.

HIDRAHULICA

IMPRESION DE MEDIO TORNO, SELECCION DE COLOR.
INTRODUCCION AL DIBUJO

MANTENIMIENTO DE COMPUTADORAS PRSONALES.
MANTENIMIENTO EN COMPUTADORAS, ELECTRONICA
BASICA, RADIO AM Y FM, VHS Y DVD WINDOWS, WORD,
EXCEL, POWER POINT, INTERFON. 1 2.2%
MANTENIMIENTO EN COMPUTADORAS, REDES. 1 2.2%
MECANICA 1 2.2%
MECANOGRAFIA ASISTIDA POR COMPUTADORA,
TAQUIGRAFIA, ORTOGRAFIA 1 2.2%
MECANOGRAFIA, TAQUIGRAFIA, ORTOGRAFIA,
IARCHIVONOMIA, SERVICIOS SECRETARIALES, WINDOWS E
INTERNET, POWER POINT EXCEL, COREL DRAW, BASE DE
DATOS. 1 2.2%
MECANOGRAFIA, WINDOWS E INTERNET, POWER POINT
EXCEL. 1 2.2%

2.2%
2.2%
2.2%
2.2%

N

4.3%
4.3%
2.2%
2.2%
2.2%
2.2%

P R R R, NN
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NEUMATICA
NEUMATICA

NEUMATICA, CONTROL DE MOTORES ELECTRICOS.
NEUMATICA, ELECTRONEUMATICA, CONTROL DE MOTORES,
DISPOSITIVOS DE ESTADO SOLIDO, ELECTRICIDAD
INDUSTRIAL, ELECTRICIDAD RESIDENCIAL, PLC.

OP. PAQUETERIA

PLC

REP. DEL SISTEMA DE EMBRAGUE REP. DE TRANSM.
ESTADARD. TRANSM. AUTOMATICA.

REP. DEL SISTEMA DE EMBRAGUE REP. TRANSM.
AUTOMATICA. LUBRICACION, AJUSTE, AFINACION C.
AFINACION F.

REPARACION DE T.V.

SECRETARIADO ASISTIDO POR COMPUTADORA.
SERIGRAFIA

SERIGRAFIA, WINDOWS, WORD, EXCEL

SERVICIOS SECRETARIALES, TAQUIGRAFIA, ORTOGRAFIA,
GRAMATICA, MECANOGRAFIA.

SISTEMA ELECTRICO

SISTEMAS DE CONTROL INDUSTRIAL.

TAQUIGRAFIA

WINDOWS E INTERNET, WORD, POWER POINT,
EXCEL,COREL DRAW.

WINDOWS E INTERNET, WORD, POWER POINT, EXCEL.

X

Total general

N =

N

46

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

4.3%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

4.3%

2.2%

TABLA No. 8 evaluacion de la capacitacion recibida en el CECATI

100.0%

El 78.3% considerd que la capacitacion fue buena y el 21.7% la considerd excelente, es

necesario hacer patente que esta no fue considerada mala.

Evaluacion de la capacitacién recibida en el CECATI Total PORCENTAJE
BUENA 36 78.3%
EXCELENTE 10 21.7%
Total general 46 100.0%
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TABLA No.9 Realizacién de préacticas durante la capacitacion recibida en el CECATI

El 95.7% afirmo haber realizado préacticas durante la capacitacion.

Realizacion de practicas durante la capacitacién recibida en el
CECATI Total PORCENTAJE
NO 2 4.3%
S| 44 95.7%
Total general 46 100.0%

TABLA No. 10 Tiempo empleado para la teoria y la practica durante la capacitacion

Se denota que el 41.3% de la muestra dedic6 igual tiempo a la teoria y a la practica y el

52.2% mas practica que teoria.

Tiempo empleado para la teoriay la practica durante la
capacitacion. Total PORCENTAJE
MAS PRACTICA QUE TEORIA 24 52.2%
MAS TEORIA QUE PRACTICA 3 6.5%
SE DEDICO IGUAL TIEMPO A LA TEORIA Y A LA PRACTICA. 19 41.3%
[Total general 46 100.0%
TABLA No. 11 Relacion entre las practicas y la teoria
El 95.7% refirid que las practicas se relacionaron con la teoria
Relacion entre las préacticas y la teoria Total PORCENTAJE
PARCIALMENTE 2 4.3%
Sl 44 95.7%
[Total general 46 100.0%
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TABLA No.12 Personas empleadas antes de recibir la capacitacion

Solo el 26.1% de la muestra contaba con empleo antes de asistir a cecati.

Personas empleadas antes de recibir la capacitacién
NO
Sl

Total general

Total
34
12
46

PORCENTAJE

73.9%

26.1%

100.0%

TABLA No. 13 Personas con ocupacion laboral actual

Al realizar esta investigacion, solo el 37% trabajaba, lo cual indica que solo el 10.9%

obtuvo empleo.

Personas con ocupacién laboral actual
NO
Sl

Total general

Total
29
17
46

PORCENTAJE

63.0%

37.0%

TABLA No. 14 ubicacién de empresas empleadoras

100.0%

De la muestra el 95.6% trabajaba en los municipios colindantes a cuautitlan lzcalli (sitio en

donde se encuentra el plantel) y el 4.4% laboraba en empresas ubicadas en el D.F.

Domicilio de la empresa

ANGEL MATRIEL 6-A CLAUSTROS DE SAN MIGUEL 54715
CUAUTITLAN EDO. MEX.

AUTOPISTA MEXICO-QUERETARO 4431 (BACARDI)

AV. ATZCAPOTZALCO 1446 COL REYNOSA DF.

AV. DE LA INDUSTRIA # 29 COL. EL TREBOL

AV. DE LAS GRANJAS 58-B1 STO. TOMAS DEL
AZACAPOTZALCO DF.

AV. FRESNOS TABLA S/N 54800 TEPOTZOTLAN EDO. MEX.
AV. MEXIQUENSE S/N TULTITLAN 54900 EDO. MEX.

MEX.

EDO. MEX.

BOULEVARD FUENTES DEL VALLE S/N 54190 TULTITLAN EDO.

CALLE CANOSAS S/N VILLA DE LAS FLORES 55712 COACALCO

Total

B RN R

PORCENTAJE

2.2%

4.3%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

2.2%

4.3%

2.2%
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CARRETERA TLALNEPANTLA-CUAUTITLAN KM 17.8 S/N 1 2.2%
KM. 1.5 CARRETERA CUAUTITLAN-TEOLOYUCAN 54800

CUAUTITLAN MEX. 1 2.2%
LAGO GARDA No0.152 COL. ANAHUAC, DEL. MIGUEL HIDALGO. 1 2.2%
PLAZA OCTAGON 1 2.2%
Total general 46 100.0%

TABLA No. 15 Tipo de empresa en que labora

El 63% no trabaja, 32% trabaja en empresas privadas y el 4.3% en publicas

Tipo de empresa en que labora Total PORCENTAJE
PRIVADA 15 32.6%
PUBLICA 2 4.3%
NO TRABAJA 29 63.0%
Total general 46 100.0%

TABLA No0.16 situacién laboral

Del 100% (17 personas) que trabajan el 94% son empleados y el 6% es propietario

Situacion laboral (Propietario o socio de la empresa en que
trabaja) Total PORCENTAJE
NO 16 34.8%
S| 1 2.2%
X 29 63.0%
Total general 46 100.0%
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TABLA No.17 Giro de la empresa
De la poblacién trabajadora, el 29.4% laboraba en empresas de tipo comercial, el 35.29%

en giro industrial y de servicios cada una.

Actividad o giro de la empresa Total PORCENTAJE
COMERCIAL 5 10.9%
INDUSTRIAL 6 13.0%
SERVICIOS 6 13.0%
X 29 63.0%
Total general 46 100.0%

TABLA No. 18 Tamafo de la empresa
El 35.29% trabajaba en empresas grandes, el 23.5% en igual proporcion lo hace en

empresas medianas y micro, asi como el 17.6 en pequenfias.

Tamafo de la empresa Total PORCENTAJE
GRANDE (251 EN ADELANTE) 6 13.0%
MEDIANA (101 A 250) 4 8.7%
MICRO DE 1 A 15 4 8.7%
PEQUENA DE 16 A 100. 3 6.5%
X 29 63.0%
Total general 46 100.0%
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TABLA No. 19 Area de labores

El 17.6% laboraba en el area administrativa'y el 82.4% operacion.

Area de labores. Total PORCENTAJE
IADMINISTRATIVO 1 2.2%
CONTABLE ADMINISTRATIVA 1 2.2%
DIRECCION 1 2.2%
MANTENIMIENTO ELECTRICO 2 4.3%
PRODUCCION 4 8.7%
SEGURIDAD PRIVADA 1 2.2%
SERVICIOS 1 2.2%
VENTAS 2 4.3%
X 33 71.7%
Total general 46 100.0%

TABLA No.20 Antigiiedad en la empresa
El 41.2% tenia una antigiiedad en el empleo de 1 a 6 meses, el 35.3% de 12 meses en

adelante y el 23.5% de 7 a 12 meses.

Antigledad en la empresa Total PORCENTAJE
DE 1 A 6 MESES 7 15.2%
DE 12 MESES EN ADELANTE 6 13.0%
DE 7 A 12 MESES. 3 6.5%
NO TRABAJA 30 65.2%
Total general 46 100.0%

TABLA 21 Ocupacion anterior a la actual

El 6.5% habia ocupado un puesto anterior al actual en la misma empresa

ocupacioén de un puesto anterior al actual Total PORCENTAJE
Sl 3 6.5%
NO 31 67.4%
Total general 46 100.0%
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TABLA No. 22 Dificultad para conseguir empleo

El 28.3% no consigue empleo debido a su edad, el 21.7% no tiene la suficiente
experiencia, el 8.7% no encuentra empleo relacionado con su capacitacion y el 6.5% por

escasez de fuentes de trabajo en la poblacion.

Dificultades para conseguir empleo Total PORCENTAJE

EDAD 13 28.3%

HA SIDO MI PRIMER TRABAJO EN FABRICA 1 2.2%

NO ENCUENTRO EMPLEO RELACIONADO CON Mi

CAPACITACION 4 8.7%
POR ESCASEZ DE FUENTES DE TRABAJO EN MI POBLACION. 3 6.5%
POR FALTA DE EXPERIENCIA 10 21.7%
SIGUE ESTUDIANDO 1 2.2%

X 14 30.4%
Total general 46 100.0%

TABLA No. 23 ingresos mensuales antes de la capacitacion

Antes de recibir la capacitacion se tenia un ingreso mensual promedio de 4117 pesos.

Ingresos mensuales antes de recibir la capacitacion Total |PORCENTAJE
3000 1 2.2%
3200 1 2.2%
3600 1 2.2%
4000 2 4.3%
4900 1 2.2%
6000 1 2.2%
LA MISMA 2 4.3%
VARIABLE 1 2.2%
X 36 78.4%
Total general 46 100%
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TABLA No. 24 Incremento salarial en los ultimos tres meses

Solo el 5.8% logré un aumento salarial.

Total general

incremento salarial en los Gltimos tres meses Total PORCENTAJE
NO 13 28.3%
S| 1 2.2%
X 32 69.6%
46 100.0%

TABLA No. 25 Relacion entre aumento y capacitaciéon recibida

Este aumento no se debid a la capacitacion recibida.

Total general

Relacion entre aumento y capacitacion recibida Total PORCENTAJE
NO 5 10.9%
NO TUBO INCREMENTO 41 89.1%
46 100.0%

TABLA No.26 suficiencia de conocimientos practicos

El 47.1% consideré que los conocimientos practicos aprendidos en el proceso de

capacitacion fueron suficientes para realizar las actividades propias a su funcion laboral.

Suficiencia de conocimientos précticos pararealizar las
actividades que tiene a su cargo
NO
PARCIALMENTE
S|
X

Total general

Total

31
46

PORCENTAJE

2.2%

13.0%

17.4%

67.4%

100.0%
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TABLA No. 27 Relacion entre capacitacion y ascenso laboral

El 30% de la muestra considerd le favorece para obtener un ascenso laboral, el 8.7%

consider6 que no y el 60.9% se abstiene de opinar.

Relacion existente entre la capacitacién recibida en el CECATI

y un posible ascenso laboral Total PORCENTAJE
NO 4 8.7%
S| 14 30.4%
NO OPINA 28 60.9%
Total general 46 100.0%

TABLA No0.28 Relacion entre capacitacion y ocupacion actual.

De la poblacion activa laboralmente, el 47.1% manifesté que las actividades desarrolladas
en su empleo no tenian relacién con la capacitacion recibida en el cecati, el 35.3% externd

gue si existia relacion y solo el 23.6% parcialmente.

Relacién con la capacitacién recibida en el CECATI vy el
trabajo que realiza actualmente Total PORCENTAJE
NO 8 17.4%
PARCIALMENTE 3 6.5%
S| 6 13.0%
X 29 63.0%
Total general 46 100.0%
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TABLA No. 29 Razones por las cuales no tienen relacién el puesto actual y la
capacitacion recibida
De las personas que desarrollaban actividades diferentes a su capacitacion, el 50 % indico
gue se debia a la escasez de fuentes de trabajo, el 20% a que la capacitacion recibida no
fue suficiente, 10% tenia una profesion definida,10% esperaba promocién, 10% no le
gustaba trabajar en lo que estudio.

Razones por las cuales el trabajo que desempefia actualmente

no tiene relacion con la capacitacion recibida en el CECATI Total PORCENTAJE
LA CAPACITACION RECIBIDA NO FUE SUFICIENTE 2 4.3%

NO ME GUSTABA TRABAJAR DE LO QUE ESTUDIE 1 2.2%
QUIERO PASARME AL DEPARTAMENTO DE MANTENIMIENTO. 1 2.2%
SOY CONTADORA PUBLICA 1 2.2%

X 35 76.1%
EDAD 1 2.2%
POR ESCASEZ DE FUENTES DE TRABAJO EN MI POBLACION.. 5 10.9%
Total general 46 100.0%

TABLA No. 30 Suficiencia de conocimientos tedricos para el desarrollo de su
funcion laboral
El 69.3% indic6 que los conocimientos tedricos adquiridos fueron suficientes para su
funcion laboral y el 36.7% revel6 que solo parcialmente.

suficiencia de conocimientos tedricos adquiridos para

realizar las actividades que tiene a su cargo Total PORCENTAJE
PARCIALMENTE 4 8.7%

S| 9 19.6%

X 31 67.4%
Total general 46 100.0%
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TABLA No. 31 Suficiencia de conocimientos practicos adquiridos para realizar las
actividades que tiene a su cargo
Respecto a los conocimientos practicos, el 53.3% informa que si fueron suficientes , el

40% que parcialmente y el 6.7% que no lo fueron.

Suficiencia de conocimientos practicos adquiridos para

realizar las actividades que tiene a su cargo Total PORCENTAJE
NO 1 2.2%
PARCIALMENTE 6 13.0%

S| 8 17.4%

X 31 67.4%
Total general 46 100.0%

TABLA No. 32 Obstaculos que ha tenido para el desarrollo de su actividad laboral
El 66.7% no tiene dificultad para desarrollar sus actividades laborales, el 20% tiene
problemas para aplicar lo aprendido y el 13.3% no cuenta con la habilidad suficiente para

el manejo de equipo.

Obstaculos que ha tenido pararealizar las actividades que

desempefia en el lugar donde labora Total PORCENTAJE
DIFICULTAD PARA APLICAR LOS CONOCIMIENTOS TEORICO-

PRACTICOS 3 6.5%
FALTA DE HABILIDADES EN EL MANEJO DE EQUIPO E

INSTRUMENTOS DE TRABAJO 2 4.3%
NINGUNO 10 21.7%

NO LABORA 31 67.4%
Total general 46 100.0%
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TABLA No. 33 Forma en que ha superado los obstaculos

Solo el 12.5% resolvi6 este problema recurriendo al instructor del cecati, el 12.5%

tomando cursos en otras instituciones, el 25% acudiendo a personas ajenas con

experiencia y el 50% no le dio solucién.

Forma en la que se ha superado esta problematica Total PORCENTAJE
NO LAS HE SOLUCIONADO 4 8.7%
RECURRIENDO AL INSTRUCTOR DEL CECATI. 1 2.2%
SOLICITANDO ASESORIAS A PERSONAS CON EXPERIENCIA. 2 4.3%
TOMANDO CURSOS EN OTRAS INSTITUCIONES 1 2.2%
X 38 82.6%
Total general 46 100.0%

TABLA No0.34 Necesidad de capacitaciéon extra para ingresar a trabajar

El 56.3% no necesitd capacitacion extra para su ingreso al sector productivo, mientras que

el 43.7 si le fue necesario.

Necesidad de capacitacién extra al ingresar a trabajar Total PORCENTAJE
NO 9 19.6%
S| 7 15.21%
X 30 65.2%
Total general 46 100.0%

TABLA No. 35 Sitio en donde obtuvo capacitacion extra

El 88.9% obtuvo la capacitacion adicional en la empresa y el 11.1% lo hizo por medio de

escuela oficial.

Sitio en donde obtuvo capacitacion extra Total PORCENTAJE
EMPRESA 8 17.4%
ESCUELA OFICIAL 1 2.2%

X 37 80.4%
Total general 46 100.0%
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