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Prólogo

Estimado lector:

Hace más de una década, me encontraba en una encrucijada 
profesional: sentí una profunda necesidad de compartir mis 
conocimientos y experiencias con otros. Así que me aventuré 
al mundo de la capacitación. Sin embargo, pronto me di cuenta 
de que no todo el que sabe sabe enseñar. Mis primeros intentos 
de impartir cursos, aunque llenos de buenas intenciones, no 
lograron el impacto que esperaba. Fue entonces cuando 
descubrí el Estándar de competencia 217.01.

Este estándar, que se centra en el diseño e impartición de 
cursos de formación de capital humano, abrió mis ojos a la 
importancia de una metodología estructurada y basada en 
competencias. Comprendí que, para ser un capacitador efec-
tivo, no basta con tener conocimientos, es crucial saber cómo 
diseñar cursos que realmente enseñen y cómo impartirlos de 
manera que los participantes puedan aplicar lo aprendido en 
sus contextos laborales y personales.

Decidí certi�carme en el Estándar 217.01. A partir de 
ese momento, mi enfoque en la capacitación cambió radical-
mente. Con una visión clara y renovada, fundé ICEMéxico 
con el objetivo de preparar a los capacitadores del país bajo 
esta metodología. Quería asegurarme de que su esfuerzo fue-
ra fructífero y que realmente tuvieran un impacto positivo en 
la vida de las personas a las que enseñaban.

En estos diez años, ICEMéxico ha capacitado a decenas 
de miles de capacitadores en todo México. Hemos llevado 
a cabo investigaciones, perfeccionado nuestra metodología y 
estandarizado técnicas a nivel mundial para ofrecer un ser-
vicio de capacitación de la más alta calidad. Este libro que 
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tienes en tus manos es el compendio de una década de expe-
riencia y conocimiento acumulado.

Mi deseo es que este manual te ayude a transformar tu acti-
vidad como capacitador. Quiero que, al igual que yo, descubras 
el poder de la capacitación basada en estándares y que adquie-
ras las habilidades necesarias para diseñar e impartir cursos 
que verdaderamente cambien vidas. La responsabilidad, la cre-
dibilidad y la calidad son los pilares sobre los que se sostiene 
nuestra metodología, y estoy convencido de que, al adoptarlos, 
tu labor como capacitador alcanzará nuevas alturas.

Gracias por unirte a esta misión de transformación edu-
cativa. Espero que este libro te inspire y te guíe en tu camino 
hacia la excelencia en la capacitación.

Con gratitud y entusiasmo,

Christian Gabriel Rios 
Fundador de ICEMéxico
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Introducción

¡Hola, querido lector!
Bienvenido a este manual, diseñado especialmente para 
aquellos que buscan profundizar en el apasionante mundo de 
la capacitación profesional. Si eres alguien que desea mejorar 
sus habilidades como capacitador, desarrollar programas de 
formación efectivos o simplemente está interesado en aprender 
nuevas metodologías de enseñanza, entonces este libro es para ti.

Este manual se puede estudiar a la par de cursar el curso 
virtual Capacitador Experto. Para acceder a las 20 horas de 
clases virtuales, solo es necesario escanear los códigos QR in-
cluidos en este libro; de este modo podrás registrarte e iniciar.

¿Es este libro para ti?
Por supuesto, si eres o quisieras ser:

 • Capacitadores y formadores: Si ya te dedicas a la capa-
citación, este manual te proporcionará herramientas y 
conocimientos avanzados para mejorar tus técnicas de 
enseñanza.

 • Profesionales de Recursos Humanos: Aquellos que bus-
can implementar programas de capacitación en sus orga-
nizaciones encontrarán estrategias y enfoques prácticos.

 • Emprendedores y consultores: Si deseas ofrecer servi-
cios de capacitación o mejorar la calidad de tu oferta 
actual, aquí encontrarás guías detalladas para hacerlo de 
manera efectiva.

 • Educadores y académicos: Profesores y educadores que 
buscan nuevas metodologías para aplicar en sus cla-
ses también se bene�ciarán de los conceptos y técnicas 
presentadas.

¿Qué vas a aprender?
 • Detección de necesidades de capacitación: Cómo identi-

�car las áreas donde es más necesario intervenir y mejorar.
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 • Diseño de cursos de capacitación: Estrategias para crear 
programas de formación que sean efectivos y relevantes.

 • Impartición de cursos: Técnicas de enseñanza y recursos 
pedagógicos para mejorar la entrega de contenido.

 • Evaluación de programas de capacitación: Métodos para 
medir la efectividad de tus programas y hacer ajustes ne-
cesarios.

 • Herramientas tecnológicas: Cómo integrar tecnología en 
tus programas de capacitación para mejorar la experiencia 
de aprendizaje.

 • Transformación de programas: La metodología que 
aprenderás aquí te ayudará a transformar tus programas de 
capacitación en cursos con reconocimiento y aval o�cial.

Ventajas y Bene�cios
 • Contenido práctico y aplicable: Cada capítulo está dise-

ñado para ser directamente aplicable en tu práctica pro-
fesional.

 • Enfoque integral: Abordamos todas las fases del proceso 
de capacitación, desde la detección de necesidades hasta la 
evaluación de resultados.

 • Análisis de casos de estudio: Todo el contenido temático 
se analiza constantemente a través de un caso de estudio 
práctico para mejorar su aplicación en condiciones reales.

 • Acceso a contenidos audiovisuales: A lo largo del libro, 
encontrarás códigos QR que te llevarán a videos y recursos 
adicionales para complementar tu aprendizaje.

 • Certi�caciones: Información sobre certi�caciones clave 
del CONOCER que validarán tus competencias como 
capacitador.

Contenido audiovisual
Además del contenido escrito, este manual incluye una serie 
de materiales audiovisuales accesibles a través de códigos QR 
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ubicados en diferentes secciones del libro. Estos recursos te 
proporcionarán ejemplos prácticos, tutoriales y entrevistas con 
expertos en el campo de la capacitación.

Estamos seguros de que este manual te será de gran ayu-
da en tu camino para convertirte en un capacitador experto. 
Esperamos que disfrutes de la lectura y que encuentres en es-
tas páginas el conocimiento y las herramientas que necesitas 
para alcanzar tus objetivos profesionales.

¡Empecemos este viaje de aprendizaje juntos!
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Capítulo 1.

Fundamentos de la capacitación

Etimología, definiciones y componentes

Etimología

La palabra “capacitación” proviene del latín capacitas, que 
signi�ca ‘capacidad’ o ’aptitud’. La raíz capax se re�ere a 
alguien que tiene capacidad para algo. En el contexto 
moderno, se re�ere a desarrollar o mejorar las habilidades 
y competencias de una persona para realizar ciertas tareas 
o roles.

Definiciones de diccionario
1. Real Academia Española (RAE):

 • Capacitación: “Acción y efecto de capacitar”.
 • Capacitar: “Hacer a alguien apto, habilitarlo para 

algo”.
2. Diccionario Oxford Languages:

 • Capacitación: “Proceso por el cual una persona 
adquiere las habilidades y conocimientos necesa-
rios para desempeñar una determinada función”.

3.  Merriam-Webster:
 • Training (‘capacitación’, en inglés): “²e process 

by which someone is taught the skills that are 
needed for an art, profession, or job”.

Acepciones comunes
1. Capacitación laboral: Entrenamiento proporciona-

do por una empresa para mejorar las habilidades y 
conocimientos de sus empleados.
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2. Capacitación técnica: Instrucción especializada en 
un área técnica especí�ca, como el uso de maquinaria 
o software.

3. Capacitación continua: Proceso continuo de apren-
dizaje y desarrollo profesional para mantenerse ac-
tualizado en el campo laboral.

Definiciones de autores importantes
1. Pedro R. Saraví, en Capacitación y desarrollo del personal:

 • Proceso sistemático de aprendizaje que busca me-
jorar las competencias de los empleados para au-
mentar su desempeño y adaptabilidad a los cam-
bios organizacionales.

2. José Antonio Caride Gómez, en Educación, capaci-
tación y desarrollo humano en la empresa:
 • La capacitación se re�ere a la educación formal y 

no formal dentro del contexto empresarial, des-
tinada a desarrollar habilidades y conocimientos 
que contribuyen al desarrollo integral de los em-
pleados y la organización.

3. José María Peiró, en La evaluación de la formación en 
las organizaciones:
 • La capacitación es una herramienta estratégica 

para el desarrollo organizacional y personal, que 
debe ser evaluada en términos de su impacto en la 
efectividad y e�ciencia del trabajo.

4. Alma Lilia Sapién Aguilar y Laura Cristina Piñón 
Howlet, en Capacitación en la empresa mexicana: un 
estudio de formación en el trabajo:
 • La capacitación en las empresas mexicanas debe ser 

vista como un proceso integral que abarca desde la 
detección de necesidades hasta la implementación 
y evaluación de programas formativos.
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Ilustración 1 - Capítulo 1 - Componentes de la capacitación.

Importancia de la capacitación
 • Mejora del desempeño: Aumenta la productividad y 

la calidad del trabajo realizado por los empleados y da 
acceso a mejores remuneraciones económicas. 

 • Adaptación al cambio: Facilita la adaptación a nuevas 
tecnologías, procesos y entornos de trabajo.

 • Desarrollo profesional: Contribuye al crecimiento 
profesional y personal de los empleados, aumentando 
su satisfacción laboral.

 • Cumplimiento normativo: Asegura que los emplea-
dos conozcan y cumplan con las normativas y regula-
ciones aplicables.
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Ilustración 2 - Capítulo 1 - Tipos de capacitación.

Ilustración 3 – Capítulo 1 - Metodologías de la capacitación.

Las tres áreas de dominio del aprendizaje: cognitiva, 
psicomotriz y afectiva
El aprendizaje humano se puede categorizar en tres dominios 
principales: cognitivo, psicomotor y afectivo. Cada uno de 
estos dominios aborda diferentes aspectos del desarrollo de 
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habilidades y conocimientos. A continuación, se presenta 
un análisis detallado de cada dominio, citando a autores 
importantes en el campo de la educación y la psicología.

1. Dominio cognitivo
De�nición:
El dominio cognitivo se re�ere a los procesos mentales 

relacionados con el conocimiento, la comprensión y el pen-
samiento crítico. Este dominio incluye habilidades como re-
cordar, comprender, aplicar, analizar, evaluar y crear.

Teoría y aplicación:
 • Benjamin Bloom (1956) es uno de los autores más reco-

nocidos en este dominio. Su taxonomía de objetivos edu-
cativos establece una jerarquía de habilidades cognitivas, 
desde las más simples (recordar) hasta las más complejas 
(crear).
 • Taxonomía de Bloom:

1. Recordar: Reconocer y recordar información.
2. Comprender: Interpretar y resumir información.
3. Aplicar: Usar información en nuevas situaciones.
4. Analizar: Descomponer información en partes 

componentes.
5. Evaluar: Juzgar el valor de la información o ideas.
6. Crear: Producir nuevas ideas o productos.

Importancia:
El dominio cognitivo es crucial en la educación formal, ya 

que desarrolla las capacidades intelectuales necesarias para 
resolver problemas y tomar decisiones informadas.
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2. Dominio psicomotor
De�nición:
El dominio psicomotor se re�ere a las habilidades físicas y 

la coordinación motora. Este dominio abarca desde habilida-
des motoras �nas (como escribir) hasta habilidades motoras 
gruesas (como lanzar una pelota) (Bloom, 1956).

Teoría y aplicación:
 • Anita Harrow (1972) desarrolló una taxonomía del do-

minio psicomotor que incluye una serie de niveles desde 
las respuestas reµejas hasta la comunicación no verbal.
 • Taxonomía de Harrow:
1. Re�ejos: Respuestas automáticas e involuntarias.
2. Movimientos Básicos: Habilidades motoras simples.
3. Habilidades Perceptivas: Coordinación de los 

sentidos.
4. Habilidades Físicas: Habilidades motoras complejas.
5. Movimientos Hábiles: Ejecución e�ciente y precisa 

de movimientos.
6. Comunicación No Verbal: Expresión a través de mo-

vimientos corporales.

Importancia:
El dominio psicomotor es esencial en áreas que requieren 

habilidades físicas, como la educación física, la música, las 
artes visuales y las profesiones técnicas (Harrow, 1972).

3. Dominio afectivo
De�nición:
El dominio afectivo se re�ere a los aspectos emocionales 

del aprendizaje, incluyendo actitudes, sentimientos, valores y 
motivación.
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Teoría y aplicación:
 • David Krathwohl (1964), junto con Bloom y Masia, de-

sarrolló una taxonomía del dominio afectivo que abarca 
desde la recepción de estímulos hasta la internalización 
de valores.
 • Taxonomía de Krathwohl:
1. Recepción: Conciencia y atención a estímulos.
2. Respuesta: Participación activa en los estímulos.
3. Valoración: Aceptación y preferencia por ciertos 

valores.
4. Organización: Integración de valores en un sistema 

coherente.
5. Caracterización: Adopción de un sistema de valores 

que inµuye en el comportamiento.

Importancia:
El dominio afectivo es fundamental para el desarrollo 

personal y social. Afecta la motivación del estudiante, su dis-
posición para aprender y su comportamiento dentro y fuera 
del aula (Krathwohl, 1964).

Conclusión

Los tres dominios del aprendizaje (cognitivo, psicomotor 
y afectivo) ofrecen un marco comprensivo para entender 
y abordar el desarrollo de habilidades y conocimientos en 
diferentes contextos educativos. La integración de estos 
dominios en los programas de capacitación y desarrollo 
personal asegura un enfoque holístico que promueve el 
crecimiento integral del individuo.
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Roles y dinámicas del capacitador según el área de 
dominio del aprendizaje
El rol del capacitador varía signi�cativamente según el área 
de dominio que esté desarrollando (cognitivo, psicomotor o 
afectivo). Cada área de dominio requiere diferentes enfoques 
y métodos de enseñanza, lo que implica una distribución 
distinta de la responsabilidad del aprendizaje entre el 
capacitador y el participante.

Ilustración 4 - Capítulo 1 - Dominio cognitivo.
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Ejemplo:

 • Objetivo: Enseñar conceptos fundamentales de la teo-
ría del aprendizaje.

 • Método: Uso de presentaciones, lecturas asignadas y 
pruebas para evaluar la comprensión.

Ilustración 5- Capítulo 1 - Dominio psicomotor.
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Ejemplo:
 • Objetivo: Enseñar técnicas de uso seguro de maqui-

naria industrial.
 • Método: Demostraciones prácticas y sesiones de prác-

tica supervisada.

Ilustración 6- Capítulo 1 - Dominio afectivo.
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Ejemplo:
 • Objetivo: Fomentar habilidades de liderazgo y trabajo 

en equipo.
 • Método: Talleres interactivos y dinámicas grupales que 

promuevan la autoevaluación y el desarrollo personal.

Ilustración 7 - Capítulo 1 - Cuadro explicativo.
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Sustentación y fuentes:

1. Benjamin Bloom (1956): Su taxonomía establece un 
marco para categorizar los objetivos educativos en 
los dominios cognitivo, afectivo y psicomotor, subra-
yando la necesidad de diferentes métodos y roles de 
enseñanza para cada dominio.

2. David Krathwohl (1964): En su trabajo sobre el do-
minio afectivo, enfatiza la importancia del entorno 
de aprendizaje y el papel del facilitador en el desarro-
llo de valores y actitudes.

3. Anita Harrow (1972): Desarrolló una taxonomía del 
dominio psicomotor que resalta la necesidad de prác-
ticas y demostraciones guiadas para el desarrollo de 
habilidades motoras.

Estos autores han proporcionado las bases teóricas que 
justi�can las diferencias en los roles y responsabilidades del 
capacitador según el área de dominio del aprendizaje.
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Capítulo 2

Marco histórico de la capacitación
en México

Historia de la capacitación en México y el mundo

Bienvenidos a este paseo por la historia sobre la evolución 
de la capacitación laboral en México. No olvides ir validando 
cada fecha y reseña importante en tu línea de tiempo que 
encontrarás en este manual. 

Este recorrido no solo te mostrará cómo este derecho se 
ha consolidado a lo largo del tiempo, sino también las vastas 
oportunidades que existen hoy para quienes desean dedicarse 
a la formación y el desarrollo del talento humano.

A principios del siglo XX, las condiciones laborales en 
México eran extremadamente precarias. La mayoría de los 
trabajadores se encontraban en situaciones de explotación y 
pobreza. En las haciendas y fábricas, los jornaleros y obreros 
trabajaban largas horas con salarios bajos y sin ningún tipo 
de bene�cio social o protección legal.

Los peones en las haciendas trabajaban de sol a sol en 
condiciones de semiesclavitud, endeudados perpetuamente a 
través de tiendas de raya. En las fábricas, los obreros, inclu-
yendo mujeres y niños, laboraban en ambientes insalubres y 
peligrosos, sin regulaciones de seguridad. Los trabajadores 
agrícolas vivían en chozas sin acceso a servicios básicos como 
agua potable o atención médica.

Estas condiciones generaron un ambiente de descontento 
que llevó al surgimiento de movimientos obreros y la eventual 
Revolución Mexicana en 1910. Movimientos como la Casa 
del Obrero Mundial demandaron mejores condiciones 
laborales, incluyendo el acceso a la capacitación. Líderes 
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revolucionarios como Emiliano Zapata y Francisco Villa 
impulsaron reformas agrarias y laborales.

Durante esta época, la Revolución Industrial ya había 
transformado las economías de Europa y América del Norte. 
Además, la Primera Guerra Mundial cambió las dinámicas 
laborales internacionales y creó una demanda global de pro-
ductos.

La Constitución de 1917, promulgada por Venustiano 
Carranza, estableció derechos laborales importantes, aunque 
inicialmente no incluyó especí�camente el derecho a la ca-
pacitación. Diputados constituyentes como Heriberto Jara y 
Francisco J. Múgica defendieron los derechos laborales, sen-
tando las bases para futuras reformas. La Constitución esta-
bleció la jornada laboral de ocho horas y derechos como el 
salario mínimo y el descanso semanal obligatorio.

En 1919, la creación de la Organización Internacional del 
Trabajo (OIT) estableció estándares laborales globales que 
inµuyeron en las políticas laborales de muchos países, inclui-
do México.

Durante las décadas de 1940 y 1950, México pasó de ser 
un país agrícola a uno industrial, aumentando su población 
de 19 millones en 1940 a más de 34 millones en 1960. Con 
este crecimiento, la necesidad de una fuerza laboral capa-
citada se hizo aún más evidente. Durante la presidencia de 
Lázaro Cárdenas, se creó el Instituto Politécnico Nacional 
en 1936, fundado por Juan de Dios Bátiz, preparando a los 
trabajadores para las nuevas demandas de la industria.

La Segunda Guerra Mundial impulsó la industrialización 
y la necesidad de mano de obra cali�cada. Posteriormente, el 
Plan Marshall de 1948 inµuyó en la modernización y capa-
citación laboral global, incluida la de México. La OIT conti-
nuó promoviendo la mejora de las condiciones laborales y la 
capacitación. Aquí la estrategia de educación a nivel mundial 
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cambió ya que la premura de la reconstrucción de esos países 
orilló a que se identi�caran las competencias laborales cla-
ves en los puestos más estratégicos de la industria que eran 
considerados altamente prioritarios para el desarrollo de las 
empresas y por ende del país. 

En 1978, la presión de los sindicatos, especialmente la 
Confederación de Trabajadores de México (CTM), y la ne-
cesidad de una fuerza laboral capacitada culminaron en la 
reforma del artículo 123 de la Constitución. Durante la pre-
sidencia de José López Portillo, esta reforma estableció la 
obligación de los empleadores de proporcionar capacitación 
y adiestramiento a sus trabajadores.

La crisis del petróleo de 1973 y la Guerra Fría subrayaron 
la importancia de la capacitación laboral para mejorar la e�-
ciencia y productividad. La OIT también jugó un papel en la 
promoción de políticas laborales que enfatizaban la capacita-
ción y el desarrollo de habilidades. 

En 1980, la Ley Federal del Trabajo incluyó disposicio-
nes especí�cas sobre la capacitación laboral. Se crearon ins-
tituciones como el Instituto de Capacitación para el Trabajo 
(ICAT) y el Consejo Nacional de Normalización y Certi�ca-
ción de Competencias Laborales (CONOCER), establecido 
en 1993, para establecer un marco regulatorio robusto. La 
creación de ICAT y CONOCER permitió una capacitación 
más estructurada y formalizada, mejorando las habilidades y 
la seguridad laboral.

La recesión mundial de 1981-1982 y el �n de la Guerra 
Fría en 1991 provocaron cambios en las dinámicas económi-
cas globales, afectando la capacitación y formación laboral.

La �rma del Tratado de Libre Comercio de América del 
Norte (TLCAN) en 1994 fue un punto crucial para la eco-
nomía mexicana. Este acuerdo impulsó el comercio y la in-
versión entre México, Estados Unidos y Canadá, subrayando 
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la necesidad de una fuerza laboral altamente capacitada. La 
rati�cación del TLCAN consolidó este enfoque, llevando a 
un aumento en la demanda de programas de capacitación 
especializados para satisfacer los estándares internacionales.

En los 2000, se adoptó un enfoque moderno hacia las 
competencias laborales. Durante la presidencia de Felipe 
Calderón, la reforma laboral de 2012 promovió la capacita-
ción continua y la certi�cación de competencias. Además, la 
Secretaría de Educación Pública impulsó el modelo de edu-
cación dual, que combina formación teórica con práctica.

La globalización incrementó la competencia global y la 
necesidad de una fuerza laboral altamente cali�cada. La 
crisis �nanciera mundial de 2008 subrayó la importancia 
de la µexibilidad y la actualización constante de habilidades 
laborales.

Con el avance de las tecnologías de la información en la 
década de 2010, la capacitación a distancia y en línea se con-
virtió en una realidad.

En 2014 se funda ICEMéxico, una iniciativa privada que, 
bajo la acreditación del CONOCER y la Secretaría de Edu-
cación Pública, se inicia con la promoción nacional para la 
profesionalización de las y los capacitadores de México en 
todos los sectores. ICEMéxico capacita y adiestra bajo los 
estándares de competencia 217.01 en impartición de cursos 
y los estándares de diseño y consultoría general. Con la ayuda 
de la promoción digital, ICEMéxico durante los próximos 10 
años convocó al mayor movimiento histórico de profesiona-
les de la capacitación, triplicando la emisión de certi�cados 
de competencia laboral en México.

Hoy, a 6 de cada 10 certi�cados de competencia laboral 
en México los gestiona alguno de los centros de capacitación 
y evaluación autorizados por ICEMéxico. ICEMéxico 
cuenta con más de 3 mil unidades de negocio operadas 
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por profesionistas independientes en más de 30 sectores 
productivos del país.

La pandemia de COVID-19 aceleró la adopción de pla-
taformas digitales para la capacitación. Las instituciones y 
empresas tuvieron que adaptarse rápidamente, demostrando 
la importancia de la actualización continua de los programas 
de formación. La administración de Andrés Manuel López 
Obrador ha sido fundamental en la respuesta a la pandemia 
y la promoción de la capacitación digital.

Hoy, la resiliencia y adaptabilidad son cruciales para los 
trabajadores, quienes deben ajustarse rápidamente a las nue-
vas formas de trabajo y capacitación. La pandemia transfor-
mó la manera en que se realizan la capacitación y el trabajo, 
subrayando la importancia de las habilidades digitales. La 
OIT ha sido un defensor clave de la necesidad de habilida-
des digitales y de adaptación en un mundo laboral en rápida 
transformación.

Para quienes desean dedicarse a la capacitación, las opor-
tunidades son vastas y diversas. Desde trabajar en institu-
ciones educativas, empresas privadas, hasta el desarrollo de 
programas de formación en línea, el campo está en constante 
expansión.

Trabajar en instituciones como el IPN, CONALEP y 
universidades técnicas te permitirá formar a la próxima ge-
neración de profesionales y técnicos especializados. Las em-
presas necesitan profesionales que puedan diseñar e impartir 
programas de capacitación para sus empleados, asegurando 
que se mantengan al día con las últimas tendencias y tecno-
logías.

Los consultores de capacitación tienen la oportunidad 
de trabajar con diversas organizaciones para identi�car ne-
cesidades de formación, desarrollar programas personaliza-
dos y medir su efectividad. Con el auge de las plataformas 
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digitales, puedes desarrollar cursos en línea, webinars y se-
minarios que lleguen a una audiencia global. Esta modali-
dad ofrece µexibilidad y un alcance ilimitado.

Desde su inclusión en la Constitución en 1978, el derecho 
a la capacitación laboral ha evolucionado signi�cativamente 
en México. Para los profesionales de la capacitación, el futu-
ro es brillante. Este campo no solo ofrece oportunidades de 
desarrollo profesional, sino también la satisfacción de con-
tribuir al crecimiento y mejora continua de la fuerza laboral 
mexicana.

Hoy nosotros, los capacitadores, tenemos las mejores con-
diciones históricas para desempeñar patrióticamente esta ac-
tividad. Contamos con la posibilidad de ser acreditados por 
las instancias gubernamentales para dejar de ser empresas 
que ofertan capacitación informal y pasar a ofrecer capacita-
ción formal y con aval. Contamos con la macroeconomía que 
hoy empuja a México a destinar presupuesto público históri-
co para el desarrollo del capital humano.

Hoy, México está empezando a vivir el fenómeno del 
nearshoring, que es la reubicación de las empresas más im-
portantes del mundo. Este fenómeno, derivado de la guerra 
comercial internacional, genera una necesidad histórica de 
capacitación en competencias clave para la llegada de estas 
empresas. Hoy, las empresas, sobre todo las PYMES, deben 
entender que la diferencia entre ser rentables y no serlo es-
tará totalmente ligada a la capacitación competencial que les 
brinden a sus trabajadores.

Hoy, tú puedes ser protagonista y líder en tu sector, acre-
ditándote y diseñando programas formativos formales que 
ayuden a las empresas a lograr sus objetivos: ser más compe-
titivas, productivas y rentables, pero, sobre todo, ayudar a las 
empresas a generar más y mejores puestos de trabajo. Noso-
tros, los capacitadores, somos la piedra angular.
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Instrucciones: El participante identi�cará con una paloma 
los momentos clave históricos que han condicionado 
la realidad actual de la capacitación en México mientras 
observa un breve documental durante la sesión. 

Ilustración 8 - Capítulo 2 - Línea de tiempo.
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Ilustración 9 - Capítulo 2 - Línea de tiempo.
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Ilustración 10 - Capítulo 2 - Línea de tiempo.
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Ilustración 11 - Capítulo 2 - Línea de tiempo.
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Marco legal de la capacitación en México

El marco legal que regula la capacitación y el cumplimiento 
de la ley �nalmente son los derechos que se han logrado a 
más de 100 años de la Revolución. Aquí están los extractos 
de dichas leyes y cómo han estructurado un sistema nacional 
para la implementación y el desarrollo. 

1. Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos

Artículo 123: La Constitución establece en su artículo 
123, apartado A, fracción XIII, que “Toda persona tiene de-
recho al trabajo digno y socialmente útil; al efecto, se pro-
moverán la creación de empleos y la organización social del 
trabajo conforme a la ley”. Esta disposición se relaciona con 
la capacitación, ya que un trabajo digno y útil requiere de la 
formación adecuada del trabajador.

2. Ley Federal del Trabajo
La Ley Federal del Trabajo (LFT) regula especí�camen-

te la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores en 
México. A continuación, se desglosan los artículos y elemen-
tos clave que integran este marco legal:

Artículo 132: Establece las obligaciones de los patrones, 
entre las cuales se incluye proporcionar capacitación y adies-
tramiento a sus trabajadores.

Artículo 153-A a 153-X: Estos artículos están dedicados 
exclusivamente a la capacitación y el adiestramiento de los 
trabajadores. Se desglosan a continuación:

1. Artículo 153-A: De�ne la obligación de los patrones 
de proporcionar a los trabajadores la capacitación y el 
adiestramiento para:
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 • Actualizar y perfeccionar sus conocimientos y ha-
bilidades.

 • Proporcionarles información sobre la prevención 
de riesgos de trabajo.

 • Aumentar su productividad.
 • Garantizar su adaptación a los procesos produc-

tivos.
2. Artículo 153-B: Establece que los trabajadores de-

ben recibir la capacitación y el adiestramiento en su 
lugar de trabajo y durante las horas de trabajo.

3. Artículo 153-C: Se re�ere a los cursos y programas 
de capacitación y adiestramiento que deberán ajus-
tarse a las necesidades de las empresas y a las caracte-
rísticas de los trabajadores.

4. Artículo 153-D: Menciona la creación de comisio-
nes mixtas de capacitación y adiestramiento, inte-
gradas por representantes de los trabajadores y del 
patrón, cuya función será vigilar la instrumentación y 
operación del sistema y de los programas y cursos de 
capacitación y adiestramiento.

5. Artículo 153-E: Establece que los programas de ca-
pacitación y adiestramiento deberán registrarse ante 
la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS).

6. Artículo 153-F: Estipula que la capacitación y el 
adiestramiento deberán ser impartidos por instruc-
tores que reúnan los requisitos legales.

7. Artículo 153-G: Obliga a los patrones a expedir cer-
ti�cados de capacitación y adiestramiento a los tra-
bajadores que aprueben los cursos.

8. Artículo 153-H: Indica que los trabajadores tienen 
derecho a asistir a cursos de capacitación fuera de las 
horas de trabajo, siempre que no inter�eran con sus 
responsabilidades laborales.
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9. Artículo 153-I: Menciona que los trabajadores que 
sean seleccionados para impartir cursos de capacita-
ción y adiestramiento recibirán las facilidades nece-
sarias para su preparación.

10. Artículo 153-J a 153-X: Detallan aspectos especí-
�cos sobre la organización, supervisión, evaluación 
y actualización de los programas de capacitación y 
adiestramiento.

Ilustración 12 - Capítulo 2 - Elementos que integran la capacitación 
y adiestramiento.
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El Sistema que hoy obliga a cumplir con el derecho cons-
titucional a ser capacitado para y en el trabajo desarrolló una 
estructura sobre la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 
Básicamente la STPS supervisa que las empresas con más de 
50 trabajadores integren lo denominado como una COMI-
SIÓN DE CAPACITACIÓN MIXTA. Estas comisiones 
integradas por trabajadores, expertos y empresa determinan 
cuáles son las necesidades de capacitación adiestramiento y 
desarrollo de las personas que son clave y prioritarias para 
la empresa y los trabajadores. Así elaboran el plan anual de 
capacitación. Dicho documento es el que se registra ante la 
STPS para que esta supervise su implementación. Para esta 
actividad la STPS nombra la �gura del Agente Capacitador 
Externo, que son personas físicas y morales que a través de 
cumplir ciertos requerimientos obtienen un registro que les 
permitirá registrar cursos que sean diseñados con la �nalidad 
de darle cumplimiento a los planes anuales de capacitación 
registrados ante la STPS. Para este �n el Agente Capacitador 
Externo emite constancias de capacitación también conoci-
das como DC3, que a su vez son registradas por las empresas 
en el Sistema Integral de Capacitación Empresarial (SIR-
CE). Y de esta forma se corrobora y supervisa el cumpli-
miento a la ley. 

Hoy la STPS ha incorporado como requisito obligatorio 
en algunos de estos procesos la certi�cación de competencia 
laboral tanto a los integrantes de las comisiones mixtas de 
capacitación dentro de las empresas como a los instructores 
que buscan el registro como capacitadores externos. 

No todo el que sabe, sabe enseñar. 
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Ilustración 13 - Capítulo 2 – Constancia capacitador externo.
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Reporte sobre las Diferencias entre Educación 
Formal, No Formal e Informal y el Impacto de 
Migrar a un Esquema de Educación Formal en 
la Capacitación

Introducción

Si bien el marco legal de México nos permite ya hoy en el 2024 
tener una base de derechos que les da acceso a los mexicanos 
al ser capacitados, la capacitación sigue siendo una actividad 
poco regulada fuera de las organizaciones. El surgimiento 
de las redes sociales impulsó el emprendimiento de muchas 
personas, profesionistas, marcas personales a lanzar sus “cursos” 
de capacitación basados en experiencias personales y un bajo 
rigor académico e instruccional.

El marco mexicano de cuali�cación y el acuerdo secreta-
rial establecen una distinción clara entre la educación formal, 
no formal e informal. Estos reglamentos emanan de la ley 
general de educación cada una con características y objetivos 
especí�cos. Esta distinción es crucial para comprender el im-
pacto de migrar a un esquema de educación formal, especial-
mente en el contexto de la capacitación empresarial. Según 
datos del INEGI, el 95 % de las empresas que ofertan capa-
citación no ofrecen programas formativos formales, es decir, 
no cuentan con validez o reconocimiento o�cial. Sin embar-
go, el 92 % de las personas en México pre�eren capacitación 
y educación con validez o�cial, lo que crea una disparidad 
signi�cativa en el mercado de la capacitación.
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Ilustración 14 - Capítulo 3 - Diferencias entre educación: formal, no 
formal e informal.



50  |  Christian Gabriel Rios Rodríguez

Impacto de migrar a un esquema de educación 
formal en la capacitación

Preferencias del mercado

Según datos del INEGI (INEGI, 2024), el 92 % de 
las empresas que ofrecen capacitación no cuentan con 
programas formativos formales con validez o reconocimiento 
o�cial. A pesar de esto, el 95 % de las personas en México 
pre�eren capacitación y educación que tengan validez o�cial. 
Esto demuestra una clara preferencia por programas que 
proporcionen certi�caciones reconocidas, lo que tiene varias 
implicaciones:

1. Mayor valor percibido: Los trabajadores valoran más 
los programas de capacitación que conducen a una 
certi�cación o�cial, ya que esto mejora su currículum 
y sus oportunidades laborales.

2. Mayor con�anza en la calidad: La validez o�cial es 
un indicador de calidad y rigor en la formación, lo 
que genera con�anza tanto en los empleados como 
en los empleadores.

3. Mejora de la empleabilidad: Los programas de 
capacitación formalmente reconocidos mejoran la 
empleabilidad de los trabajadores, permitiéndoles 
acceder a mejores puestos y salarios.

Beneficios para las empresas

Las empresas que migran a un esquema de educación formal 
pueden aprovechar varias ventajas competitivas:
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1. Acceso a un mercado más amplio: Al ofrecer ca-
pacitación con validez o�cial, las empresas pueden 
atraer a un mayor número de empleados interesados 
en mejorar sus credenciales.

2. Reconocimiento y prestigio: Las empresas que pro-
porcionan programas de capacitación reconocidos 
o�cialmente pueden mejorar su reputación y presti-
gio en el mercado.

3. Retención de talento: Los empleados son más pro-
pensos a permanecer en empresas que invierten en su 
desarrollo profesional y les proporcionan certi�cacio-
nes válidas.

Instrumentos de evaluación y resultados

Para comprobar que se generaron los resultados prometidos 
con la implementación de programas de capacitación formal, 
se pueden utilizar los siguientes instrumentos de evaluación:

1. Encuestas de satisfacción: Evaluar la percepción y 
satisfacción de los empleados con los programas de 
capacitación.

2. Evaluaciones de desempeño: Medir el impacto de 
la capacitación en las habilidades y competencias de 
los empleados.

3. Indicadores de rendimiento: Seguir indicadores 
clave de rendimiento, como el aumento en la produc-
tividad y las ventas.
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Conclusión

Migrar a un esquema de educación formal en la capacitación 
ofrece bene�cios signi�cativos tanto para los empleados como 
para las empresas. A pesar de que actualmente solo el 5 % 
de las empresas aprovechan este esquema formal, estas están 
capturando el 95 % del mercado que valora las certi�caciones 
con validez o�cial. Adoptar programas de capacitación 
formal no solo mejora la calidad y el reconocimiento de la 
formación, sino que también aumenta la empleabilidad y la 
satisfacción de los empleados, contribuyendo al éxito general 
de las empresas.
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Capítulo 3

Enfoque sistémico de la capacitación
para organizaciones, nichos e individuos

Entender la capacitación como un proceso profesional para 
solucionar problemas detectados en individuos, nichos y 
organizaciones es la forma correcta de cómo se debe aplicar 
dicha metodología. 

Ilustración 15 - Capítulo 3 - Enfoque sistémico de la capacitación 
para organizaciones nichos e individuos.
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Este enfoque asegura que la capacitación sea un proceso 
continuo y adaptativo, alineado con los objetivos estratégicos 
de la organización y diseñado para satisfacer las necesidades 
tanto de los empleados como de la empresa en su conjunto.

Tipos de necesidades de capacitación según Boidell

La capacitación en las organizaciones es una herramienta 
fundamental para el desarrollo de competencias y habilidades 
que aseguran la efectividad y competitividad en el mercado. 
Según el autor Boidell, existen distintos tipos de necesidades 
de capacitación que deben ser identi�cadas y atendidas de 
manera adecuada. 

Estas necesidades pueden clasi�carse en mani�estas, en-
cubiertas, mediatas e inmediatas. A continuación, se desglo-
san los conceptos clave que Boidell presenta sobre las necesi-
dades de capacitación.

Ilustración 16 - Capítulo 3 - Tipos de necesidades de capacitación.
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Necesidades manifiestas

De�nición: Las necesidades mani�estas son aquellas que 
son fácilmente identi�cables y reconocidas tanto por los 
empleados como por la organización. Estas necesidades 
suelen surgir de situaciones evidentes donde se requiere una 
mejora especí�ca.

Características:
 • Son claras y visibles.
 • Generalmente reconocidas por todos los niveles de 

la organización.
 • Se pueden detectar mediante observación directa y 

evaluación de desempeño.

Ejemplos:
 • Un equipo de ventas que no alcanza las metas es-

tablecidas y necesita capacitación en técnicas de 
venta.

 • Trabajadores que operan nueva maquinaria sin ha-
ber recibido la formación adecuada.

Métodos de detección:
 • Evaluaciones de desempeño.
 • Encuestas y entrevistas con empleados.
 • Análisis de indicadores de rendimiento.

Necesidades encubiertas

De�nición: Las necesidades encubiertas son aquellas que 
no son inmediatamente obvias y pueden estar ocultas bajo la 
super�cie. Estas necesidades pueden ser difíciles de identi�car 
y requieren una evaluación más profunda para ser descubiertas.
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Características:
 • No son fácilmente visibles.
 • Pueden estar relacionadas con problemas de acti-

tud, motivación o cultura organizacional.
 • Requieren un análisis más detallado para ser iden-

ti�cadas.

Ejemplos:
 • Un departamento con alta rotación de personal 

debido a la falta de habilidades interpersonales y 
liderazgo.

 • Equipos que muestran baja motivación y compro-
miso, aunque cumplen con sus tareas diarias.

Métodos de detección:
 • Entrevistas en profundidad.
 • Evaluaciones de clima laboral.
 • Observación participativa.

Necesidades mediatas

De�nición: Las necesidades mediatas son aquellas que 
se identi�can para el futuro a medio y largo plazo. Estas 
necesidades están relacionadas con los planes estratégicos 
de la organización y los cambios previstos en el entorno de 
trabajo.

Características:
 • Orientadas a la plani�cación a medio y largo plazo.
 • Relacionadas con los objetivos estratégicos y futu-

ros de la organización.
 • Pueden anticiparse a través de la proyección y aná-

lisis de tendencias.
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Ejemplos:
 • Capacitación en nuevas tecnologías que serán im-

plementadas en la empresa en los próximos años.
 • Desarrollo de competencias en gestión de proyec-

tos para futuros líderes de la organización.

Métodos de detección:
 • Análisis de tendencias y proyecciones.
 • Plani�cación estratégica.
 • Evaluaciones de potencial y planes de sucesión.

Necesidades inmediatas

De�nición: Las necesidades inmediatas son aquellas que 
requieren atención urgente y deben ser abordadas en el corto 
plazo. Estas necesidades suelen surgir de situaciones críticas 
que impactan directamente en el desempeño y la operatividad 
de la organización.

Características:
 • Requieren acción rápida.
 • Relacionadas con problemas operativos o situacio-

nes críticas.
 • Impacto directo en el desempeño inmediato de la 

organización.

Ejemplos:
 • Formación urgente en seguridad y salud laboral 

tras la identi�cación de riesgos inminentes.
 • Capacitación en el uso de software crítico que aca-

ba de ser implementado.
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Métodos de detección:
 • Auditorías y evaluaciones de riesgo.
 • Incidentes y situaciones de emergencia.
 • Feedback inmediato de supervisores y empleados.

Integración de las necesidades de capacitación

Para que la detección de necesidades de capacitación 
sea efectiva, es crucial integrar los diferentes niveles de 
necesidades en un plan cohesivo. Esto implica:

1. Análisis integral: Realizar un análisis que combine 
las necesidades mani�estas, encubiertas, mediatas e 
inmediatas para tener una visión completa de las de-
mandas de capacitación.

2. Priorización: Priorizar las necesidades basándose en 
su impacto en el rendimiento y los objetivos estraté-
gicos de la organización.

3. Diseño de programas de capacitación: Desarrollar 
programas de capacitación que aborden las necesida-
des identi�cadas en todos los niveles.

4. Evaluación continua: Implementar un sistema de 
evaluación continua para ajustar y mejorar los pro-
gramas de capacitación según sea necesario.

Conclusión

Las necesidades de capacitación pueden estar orientadas a 
diferentes niveles dentro de la organización y comprender 
esta clasi�cación es fundamental para diseñar e implementar 
programas de formación efectivos. Según Boidell, la 
capacitación debe considerar las necesidades mani�estas, 
encubiertas, mediatas e inmediatas para asegurar que se 
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cubran todos los aspectos críticos que contribuyen al éxito de 
la empresa. Identi�car y atender estas necesidades de manera 
estructurada no solo mejora el desempeño y la productividad, 
sino que también facilita el desarrollo profesional de los 
empleados, alineando sus competencias con los objetivos 
estratégicos de la organización.
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El Sistema Nacional de Competencias Mexicano

Introducción

El Consejo Nacional de Normalización y Certi�cación de 
Competencias Laborales (CONOCER) es una entidad 
del Gobierno Mexicano, responsable de la promoción, 
gestión y desarrollo del Sistema Nacional de Competencias. 
Este sistema tiene como objetivo reconocer y certi�car 
las competencias laborales de los trabajadores en diversos 
sectores productivos del país, asegurando así la calidad y 
competitividad de la fuerza laboral mexicana.

Historia y antecedentes

El CONOCER fue creado en 1995 como una iniciativa del 
Gobierno Mexicano para enfrentar los desafíos del mercado 
laboral globalizado. A través de los años, ha evolucionado 
para convertirse en una institución clave en el desarrollo 
del capital humano en México. Su misión es establecer un 
sistema de normalización y certi�cación de competencias 
laborales que permita a los trabajadores adquirir, demostrar 
y certi�car sus competencias de manera formal y reconocida.
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Objetivos del CONOCER

Ilustración 17 – Capítulo 3 – Objetivos del CONOCER.

Estructura y funcionamiento

El CONOCER opera bajo la coordinación de la Secretaría 
de Educación Pública (SEP) y trabaja en colaboración 
con diversos actores del sector público, privado y social. Su 
estructura incluye:

1. Comité técnico del consejo:
 • Organismo rector encargado de la toma de deci-

siones estratégicas.
2. Entidades de certi�cación y evaluación:

 • Instituciones autorizadas para evaluar y certi�car 
competencias laborales.

3. Centros de evaluación:
 • Unidades operativas donde se llevan a cabo las 

evaluaciones de competencias.
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Procesos clave del CONOCER

Ilustración 18 – Capítulo 3 – Procesos clave del CONOCER.

Estándares de Competencia (EC)

Los Estándares de Competencia son documentos que 
describen las habilidades, conocimientos y actitudes necesarias 
para desempeñar una función laboral con efectividad. 

El registro nacional de estándares de competencia es el 
listado de funciones y competencias claves para el desarrollo 
del país. Se encuentra en la página o�cial del Gobierno.

El registro de personas con competencias certi�cadas es el 
registro nacional donde aparecen las certi�caciones con que 
cuenta algún ciudadano mexicano y/o extranjero.
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Ilustración 19 – Capitulo 3 – Beneficios del sistema nacional de 
competencias.

Desafíos y oportunidades

El CONOCER enfrenta varios desafíos, como la necesidad 
de actualización constante de los estándares de competencia 
para adaptarse a los cambios tecnológicos y del mercado 
laboral. Sin embargo, también presenta oportunidades 
signi�cativas para mejorar la calidad de la formación y el 
desarrollo profesional de los trabajadores en México.

Conclusión

El CONOCER juega un papel crucial en el fortalecimiento 
del capital humano en México a través de la normalización 
y certi�cación de competencias laborales. Su trabajo 
asegura que los trabajadores mexicanos estén preparados 
para enfrentar los desafíos del mercado laboral globalizado, 
contribuyendo al desarrollo económico y social del país.
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El Sistema Nacional de Competencias de CONOCER 
representa una herramienta invaluable para la mejora conti-
nua de la calidad y competitividad de la fuerza laboral mexi-
cana, alineando las habilidades y conocimientos de los traba-
jadores con las necesidades y demandas del mercado.
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Lista de conceptos y pasos para desarrollar la consultoría 
formativa

Ilustración 20 – Capítulo 3 – Lista de conceptos y pasos para desa-
rrollar la consultoría formativa.
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Lista de conceptos y pasos para desarrollar la consultoría 
formativa

Ilustración 21 – Capítulo 3 – Lista de conceptos y pasos para desa-
rrollar la consultoría formativa.
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Lista de conceptos y pasos para desarrollar la consultoría 
formativa

Ilustración 22 – Capítulo 3 – Lista de conceptos y pasos para desa-
rrollar la consultoría formativa.
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Presentación del estudio de caso:
Seguridad Total S.A. de C.V.

Introducción

Bienvenidos a la presentación del estudio de caso de 
Seguridad Total S.A. de C.V. Esta simulación se realiza como 
parte esencial del programa CAPACITADOR EXPERTO 
y tiene como objetivo demostrar todo el procedimiento de 
consultoría para la detección de necesidades y elaboración de 
soluciones de capacitación. A lo largo de esta presentación, 
se irán identi�cando los pasos del proceso consultivo y cómo 
se aplican los estándares de competencia EC0249, EC0301, 
EC217.01 EC0104, EC0784 y EC0581.

Escena 1: Captación del cliente potencial

Descripción: Karen, directora general de Seguridad Total 
S.A. de C.V., se enfrenta a varios desafíos en su empresa, 
incluyendo la supervisión de la STPS y problemas en el área 
comercial. A través de una búsqueda en internet, encuentra a 
ICEMéxico y decide solicitar una consulta gratuita.

Elementos a identi�car:
 • Captación del Cliente Potencial (Estándar 

EC0249).
 • Importancia de la publicidad y el marketing para 

captar clientes.

Escena 2: Entrevista inicial del consultor

Descripción: Christian, el consultor de ICEMéxico, llega a 
la empresa para la primera reunión con Karen. Durante esta 
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entrevista, Christian recopila información sobre la situación 
actual de la empresa y de�ne los objetivos de la consultoría.

Elementos a identi�car:
 • Entrevista Inicial del Consultor (Estándar 

EC0249).
 • Recolección de información preliminar.
 • De�nición de los objetivos del proyecto de con-

sultoría.

Escena 3: Diagnóstico de necesidades de capacitación 
(DNC).

Descripción: Christian realiza un análisis detallado de las 
problemáticas identi�cadas en la entrevista inicial. Esto 
incluye una evaluación de la situación actual de la empresa y 
su comparación con las normativas vigentes.

Elementos a identi�car:
 • Diagnóstico de Necesidades de Capacitación (Es-

tándar EC0249).
 • Evaluación de problemas y comparación con nor-

mativas.
 • Análisis de la situación actual.

Escena 4: Detección de necesidades de capacitación.

Descripción: Christian clasi�ca las necesidades de 
capacitación de la empresa en cuatro categorías: mani�estas, 
encubiertas, mediatas e inmediatas.

Elementos a identi�car:
 • Necesidades Mani�estas: Problemas claros y visibles.
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 • Necesidades Encubiertas: Problemas subyacentes.
 • Necesidades Mediatas: Capacitación para desafíos 

futuros.
 • Necesidades Inmediatas: Capacitación urgente.
 • Aplicación del Estándar EC0249 para la clasi�ca-

ción de necesidades.

Escena 5: Levantamiento de información

Descripción: Christian revisa documentos internos, observa el 
desempeño de los empleados y aplica cuestionarios y encuestas 
para recolectar información adicional.

Elementos a identi�car:
 • Levantamiento de Información (Estándar EC0249).
 • Revisión de documentos, observación directa, cues-

tionarios y encuestas.

Escena 6: Análisis de resultados del DNC

Descripción: Christian analiza los resultados obtenidos del 
DNC, identi�ca brechas de conocimiento y habilidades, 
y elabora un informe detallado con los hallazgos y 
recomendaciones.

Elementos a identi�car:
 • Análisis de Resultados del DNC (Estándar 

EC0249).
 • Identi�cación de brechas y elaboración de informes.

Escena 7: Diseño del plan de capacitación

Descripción: Christian elabora un plan de capacitación 
anual que incluye cursos obligatorios y especí�cos, 
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diseñando programas de capacitación basados en estándares 
de competencia y desarrollando contenidos y materiales 
formativos. 

EC0784 Atención al cliente vía telefónica.

Elementos a identi�car:
 • Diseño del Plan de Capacitación (Estándar 

EC0301).
 • Elaboración de programas y materiales formativos.

Escena 8: Presentación del plan al cliente

Descripción: Christian presenta el informe de diagnóstico 
y el plan de capacitación a Karen. Discuten los bene�cios, 
costos y ajustes necesarios según el feedback de Karen.

Elementos a identi�car:
 • Presentación del Plan al Cliente (Estándar 

EC0249).
 • Explicación de bene�cios, costos y ajustes del plan.

Escena 9: Implementación del plan de capacitación

Descripción: Christian programa las sesiones de capacitación, 
conforma y capacita la Comisión Mixta de Capacitación, y 
selecciona instructores certi�cados.

Elementos a identi�car:
 • Implementación del Plan de Capacitación (Están-

dar EC0581)
 • Conformación y capacitación de la Comisión 

Mixta.
 • Selección de instructores.
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Escena 10: Impartición de cursos de capacitación

Descripción: Christian y su equipo realizan los cursos 
según el cronograma establecido, evaluando continuamente 
el desempeño de los participantes y ajustando contenidos y 
métodos según sea necesario.

Elementos a identi�car:
 • Impartición de Cursos de Capacitación (Estándar 

EC217.01).
 • Evaluación continua de participantes y ajuste de 

contenidos.

Escena 11: Evaluación y seguimiento

Descripción: Christian implementa sistemas de evaluación 
para medir la efectividad de la capacitación, realiza encuestas 
de satisfacción y evaluación de desempeño, y entrega reportes 
periódicos sobre el progreso y resultados obtenidos.

Elementos a identi�car:
 • Evaluación y Seguimiento (Estándar EC0249).
 • Medición de efectividad y entrega de reportes.

Escena 12: Cierre del proyecto

Descripción: Christian revisa el cumplimiento de los 
objetivos establecidos, entrega un informe de resultados 
detallado a Karen, y discuten posibles futuras colaboraciones 
y áreas de mejora continua.

Elementos a identi�car:
 • Cierre del Proyecto (Estándar EC0249).
 • Revisión �nal y presentación de resultados.
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Conclusión

Esta simulación de la consultoría en Seguridad Total S.A. 
de C.V. demuestra cómo se aplican los conocimientos y 
habilidades descritos en los estándares de competencia 
EC0249, EC0301, EC217.01 y EC0581. A lo largo del 
video, identi�quen cómo cada paso del proceso consultivo 
se alinea con estos estándares, asegurando una intervención 
efectiva y alineada con las mejores prácticas en capacitación.
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Estándares de competencia aplicados

1. EC0249 - Prestación de servicios de consultoría en 
general
 • Aplicado en la captación, entrevista inicial, diag-

nóstico, análisis, presentación, evaluación y cierre 
del proyecto.

2. EC0301 - Diseño de cursos
 • Aplicado en el diseño del plan de capacitación y 

elaboración de programas y materiales formativos.
3. EC217.01 - Impartición de cursos

 • Aplicado en la impartición de cursos y evaluación 
de participantes.

4. EC0581 - Integración y funcionamiento de las 
comisiones mixtas de capacitación
 • Aplicado en la conformación y capacitación de la 

Comisión Mixta.
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Capítulo 4

Diseño de cursos de capacitación con
base en estándares de competencia

Introducción

El Estándar de Competencia EC0301 “Diseño de cursos de 
formación del capital humano de manera presencial grupal, sus 
instrumentos de evaluación y manuales del curso” establece las 
directrices para el diseño de cursos de formación e�caces y de 
alta calidad. A continuación, se describen los elementos que 
deben integrar un curso diseñado bajo este estándar.

Elementos del curso

1. Diagnóstico de necesidades de capacitación (DNC)
 • Análisis de contexto: Evaluación del entorno organiza-

cional y las necesidades especí�cas del público objetivo.
 • Identi�cación de competencias: De�nición de las 

competencias que se buscan desarrollar o mejorar a 
través del curso.

2. Objetivos del curso
 • Objetivo general: Declaración clara del propósito 

principal del curso.
 • Objetivos especí�cos: Metas concretas y medibles 

que se espera que los participantes alcancen al �nalizar 
el curso.

3. Contenidos del curso
 • Temario: Lista detallada de los temas y subtemas que 

se cubrirán durante el curso.
 • Secuencia didáctica: Organización lógica y cronoló-

gica de los contenidos para facilitar el aprendizaje pro-
gresivo.
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4. Estrategias didácticas
 • Métodos de enseñanza: Selección de métodos apro-

piados (expositivos, interactivos, prácticos) para facili-
tar el aprendizaje.

 • Técnicas de enseñanza: Uso de técnicas especí�cas 
(role-playing, estudios de caso, simulaciones) para in-
volucrar activamente a los participantes.

 • Recursos didácticos: Materiales y herramientas de 
apoyo (presentaciones, manuales, videos) que se utili-
zarán durante el curso.

5. Materiales del curso
 • Manual del instructor: Guía detallada para el ins-

tructor, incluyendo objetivos, contenidos, métodos y 
tiempos.

 • Manual del participante: Documento que contiene 
los contenidos del curso, ejercicios, actividades y mate-
rial de referencia para los participantes.

 • Presentaciones: Diapositivas y otros materiales visua-
les para apoyar las sesiones del curso.

6. Instrumentos de evaluación
 • Evaluación diagnóstica: Prueba inicial para conocer 

el nivel de conocimiento y habilidades de los partici-
pantes antes del curso.

 • Evaluación formativa: Actividades y pruebas reali-
zadas durante el curso para monitorear el progreso y 
retroalimentar a los participantes.

 • Evaluación sumativa: Prueba �nal para medir el nivel 
de logro de los objetivos del curso al �nalizar el mismo.

 • Instrumentos de evaluación: Cuestionarios, listas de 
veri�cación, rúbricas y otros formatos utilizados para 
evaluar el desempeño de los participantes.

7. Plan de evaluación
 • Criterios de evaluación: De�nición clara de los crite-

rios que se utilizarán para evaluar el desempeño de los 
participantes.
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 • Ponderación de evaluaciones: Asignación de pesos a 
las diferentes evaluaciones para calcular la cali�cación 
�nal.

8. Cronograma del curso
 • Calendario de sesiones: Plani�cación detallada de las 

fechas, horarios y duración de cada sesión del curso.
 • Agenda de actividades: Descripción de las actividades 

que se realizarán en cada sesión, incluyendo tiempos 
asignados para cada una.

9. Logística del curso
 • Requerimientos técnicos y de espacio: Necesidades 

de infraestructura, equipos y materiales para la impar-
tición del curso.

 • Organización del espacio: Disposición física del es-
pacio de capacitación para facilitar la interacción y el 
aprendizaje.

El diseño de cursos bajo el Estándar de Competencia 
EC0301 requiere una plani�cación detallada y una estruc-
tura bien de�nida para asegurar la calidad y efectividad del 
proceso de formación. Integrando estos elementos, se puede 
garantizar que el curso cumpla con los objetivos establecidos 
y responda adecuadamente a las necesidades de capacitación 
de los participantes.

Este estándar proporciona una guía completa para dise-
ñar, implementar y evaluar cursos de formación del capital 
humano, asegurando así una experiencia de aprendizaje efec-
tiva y enriquecedora para todos los involucrados.
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Diseño de objetivo con base en solucionar 
necesidades

Redacción de objetivos de aprendizaje para el caso de 
estudio de la empresa Seguridad Total S.A. de C.V.

Introducción

El primer paso para diseñar un curso es elaborar y redactar 
los objetivos de aprendizaje que solucionarán la necesidad 
detectada. En el caso de la empresa Seguridad Total S.A. 
de C.V., utilizamos como referente el estándar EC0784 
“Atención vía telefónica” para la capacitación del personal 
comercial. A continuación, se presenta el objetivo de 
aprendizaje general y su análisis detallado.

Objetivo de aprendizaje general

Objetivo: Al �nalizar el curso-taller, el vendedor telefónico 
aplicará el conocimiento relativo a las características, com-
ponentes, técnicas y herramientas para realizar una llamada 
telefónica; ejecutará conscientemente el procedimiento y 
tomará conciencia del respeto, responsabilidad y toleran-
cia que se le debe brindar a un cliente, según el estándar 
EC0784.
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Ilustración 23 – Capítulo 4 – Taxonomía de Bloom, área cognitiva 
(Bloom, 1956).

Ilustración 24 – Capítulo 4 – Taxonomía de Bloom, área afectiva – 
(Bloom, 1956)
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Ilustración 25 – Capítulo 4 – Taxonomía de Bloom, área afectiva 
(Bloom, 1956).
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Análisis del objetivo de aprendizaje

1. Quién (Sujeto del aprendizaje):
 • Sujeto: El vendedor telefónico.
 • Descripción: Este objetivo se centra en el personal 

encargado de realizar ventas vía telefónica dentro 
de la empresa Seguridad Total S.A. de C.V.

2. Qué (Acción):
 • Acción principal: Aplicará, ejecutará y tomará 

conciencia.
 • Taxonomía de Bloom:
 • Aplicará: Acción cognitiva, implica el uso del co-

nocimiento en situaciones prácticas.
 • Ejecutará: Acción psicomotora, re�ere a la habili-

dad para realizar procedimientos especí�cos.
 • Tomará conciencia: Acción afectiva, relacionada 

con el desarrollo de actitudes y valores.
3. Cuándo:

 • Contexto temporal: Al �nalizar el curso-taller.
 • Descripción: El objetivo está diseñado para ser al-

canzado al término del programa de capacitación.
4. Cómo (Objetivos particulares):

 • Aplicará el conocimiento:
 • Descripción: Los vendedores telefónicos utili-

zarán el conocimiento adquirido sobre caracte-
rísticas, componentes, técnicas y herramientas 
necesarias para realizar llamadas telefónicas 
efectivas.

 • Referencia: Estándar EC0784.
 • Ejecutará conscientemente el procedimiento:

 • Descripción: Los participantes serán capaces 
de realizar llamadas siguiendo un procedimien-
to estructurado y e�ciente.
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 • Referencia: Prácticas y simulaciones basadas 
en el estándar EC0784.

 • Tomará conciencia del respeto, responsabilidad y 
tolerancia:
 • Descripción: Los vendedores desarrollarán 

una actitud de respeto y responsabilidad hacia 
los clientes, comprendiendo la importancia de 
la tolerancia en la atención telefónica.

 • Referencia: Principios éticos y de servicio al 
cliente del estándar EC0784.

Objetivos particulares

1. Conocimiento (Cognitivo):
 • Objetivo: Los participantes identi�carán las ca-

racterísticas y componentes técnicos necesarios 
para realizar una llamada telefónica e�caz.

 • Acción: Identi�car.
 • Referencia: Estándar EC0784.
 • Taxonomía de Bloom: Nivel de conocimiento y 

comprensión.
2. Habilidades (Psicomotor):

 • Objetivo: Los participantes realizarán llamadas 
telefónicas siguiendo un guion estructurado.

 • Acción: Realizar.
 • Referencia: Prácticas de simulación basadas en el 

estándar EC0784.
 • Taxonomía de Bloom: Nivel de aplicación y eje-

cución.
3. Actitudes (Afectivo):

 • Objetivo: Los participantes demostrarán respeto, 
responsabilidad y tolerancia en todas sus interac-
ciones telefónicas.
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 • Acción: Demostrar.
 • Referencia: Principios éticos y de servicio al clien-

te del estándar EC0784.
 • Taxonomía de Bloom: Nivel de valorización y 

respuesta afectiva.

Cruce y referencia con la taxonomía de Bloom

La redacción de los objetivos de aprendizaje se ha cruzado 
y hecho referencia a través de la Taxonomía de Bloom, 
que proporciona un marco para categorizar los objetivos 
educativos en tres dominios principales: cognitivo, psicomotor 
y afectivo. La lógica de usar los verbos mencionados se basa 
en la necesidad de abordar cada aspecto del aprendizaje de 
manera integral:

Ilustración 26 - Capítulo 4 - Cruce y referencia con la taxonomía de 
Bloom - (Bloom, 1956).
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Conclusión

La redacción de objetivos de aprendizaje claros y especí�cos 
es esencial para el diseño efectivo de un curso. En este caso, 
hemos desarrollado un objetivo general que abarca los 
dominios cognitivo, psicomotor y afectivo, alineado con el 
estándar EC0784. Los objetivos particulares detallan cómo 
se alcanzarán estos resultados, proporcionando una guía 
clara para la estructura y contenido del curso de capacitación 
para los vendedores telefónicos de Seguridad Total S.A. de 
C.V. Utilizando la Taxonomía de Bloom, se garantiza que 
los objetivos aborden todos los aspectos del aprendizaje, 
asegurando una formación integral y efectiva.
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Carta descriptiva según el Estándar EC0301

Introducción

La carta descriptiva es un documento fundamental en el 
diseño de cursos de formación del capital humano. Según 
el Estándar de Competencia EC0301 “Diseño de cursos de 
formación del capital humano de manera presencial grupal, 
sus instrumentos de evaluación y manuales del curso”, la 
carta descriptiva es una herramienta clave que detalla los 
aspectos esenciales de un curso, proporcionando una guía 
clara y estructurada para su implementación.

Definición de carta descriptiva

Una carta descriptiva es un documento que describe en detalle 
los elementos y la estructura de un curso de formación. Este 
documento incluye información esencial sobre los objetivos 
del curso, los contenidos, las metodologías de enseñanza, las 
actividades, los recursos necesarios y los instrumentos de 
evaluación. La carta descriptiva sirve como guía tanto para 
los instructores como para los participantes, asegurando que 
todos los aspectos del curso estén claramente de�nidos y 
alineados con los objetivos de aprendizaje.

Elementos que debe integrar una carta descriptiva

1. Datos generales del curso.
 • Nombre del curso: Identi�cación del curso.
 • Duración: Tiempo total del curso en horas.
 • Dirigido a: Público objetivo del curso (por ejem-

plo, vendedores telefónicos, técnicos, administra-
dores).
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 • Modalidad: Modalidad del curso (presencial, en 
línea, híbrida).

2. Presentación del curso.
 • Introducción: Breve descripción del curso y su re-

levancia.
 • Justi�cación: Razón por la cual el curso es nece-

sario y bene�cioso para los participantes y la orga-
nización.

3. Objetivos del curso.
 • Objetivo general: Declaración del propósito prin-

cipal del curso.
 • Objetivos especí�cos: Metas concretas y medi-

bles que se espera que los participantes alcancen al 
�nalizar el curso.

4. Contenidos del curso.
 • Temario: Lista detallada de los temas y subtemas 

que se cubrirán durante el curso.
 • Secuencia didáctica: Organización lógica y cro-

nológica de los contenidos para facilitar el apren-
dizaje progresivo.

5. Estrategias didácticas.
 • Métodos de enseñanza: Selección de métodos 

apropiados (expositivos, interactivos, prácticos) 
para facilitar el aprendizaje.

 • Técnicas de enseñanza: Uso de técnicas especí�-
cas (role-playing, estudios de caso, simulaciones) 
para involucrar activamente a los participantes.

 • Recursos didácticos: Materiales y herramientas 
de apoyo (presentaciones, manuales, videos) que se 
utilizarán durante el curso.

6. Actividades de aprendizaje.
 • Actividades: Descripción de las actividades prác-

ticas y teóricas que realizarán los participantes.
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 • Tiempos: Asignación de tiempos para cada acti-
vidad.

7. Recursos y materiales.
 • Materiales necesarios: Lista de materiales y re-

cursos que se requieren para el curso (libros, sof-
tware, equipos).

 • Medios didácticos: Herramientas y medios que se 
usarán para impartir el curso (audiovisuales, plata-
formas digitales).

8. Evaluación del aprendizaje.
 • Instrumentos de evaluación: Herramientas que 

se utilizarán para evaluar el desempeño de los par-
ticipantes (cuestionarios, listas de veri�cación, rú-
bricas).

 • Criterios de evaluación: De�nición clara de los 
criterios que se utilizarán para evaluar el desempe-
ño de los participantes.

 • Ponderación de evaluaciones: Asignación de pe-
sos a las diferentes evaluaciones para calcular la ca-
li�cación �nal.

9. Bibliografía y fuentes de información.
 • Referencias: Lista de libros, artículos y otros re-

cursos que se recomendarán a los participantes 
para ampliar sus conocimientos sobre los temas 
del curso.

La carta descriptiva es un componente esencial en el dise-
ño de cursos de formación del capital humano según el Es-
tándar EC0301. Este documento proporciona una estructura 
clara y detallada del curso, asegurando que todos los elemen-
tos necesarios para un aprendizaje efectivo estén presentes y 
bien de�nidos. La carta descriptiva no solo guía a los instruc-
tores en la impartición del curso, sino que también garantiza 
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que los objetivos de aprendizaje sean alcanzados de manera 
coherente y estructurada.

Ejemplo de carta descriptiva diseñada para el caso de 
estudio Seguridad Total S.A. de C.V.

Ilustración 27 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 28 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.

Ilustración 29 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 30 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 31 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 32 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 33 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 34 – Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 35 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Ilustración 36 - Capítulo 4 - Ejemplo de carta descriptiva diseñada 
para el caso de estudio Seguridad Total S.A. de C.V.
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Capítulo 5

Impartición de cursos de capacitación

Andragogía y su aplicación en la capacitación por 
competencias

Introducción

La andragogía es la teoría y práctica de la educación de 
adultos, un campo que se distingue de la pedagogía, la cual 
se centra en la educación de niños. Este enfoque educativo 
es fundamental en el diseño e implementación de programas 
de capacitación y desarrollo de competencias en el ámbito 
profesional. A continuación, se presenta una de�nición de la 
andragogía, sus principios fundamentales, y su aplicación en 
la capacitación con enfoque en competencias.

Definición de andragogía

La andragogía se re�ere al método y la práctica de enseñar 
a los adultos. Malcolm Knowles es uno de los principales 
teóricos en este campo y de�ne la andragogía como “el arte 
y la ciencia de ayudar a los adultos a aprender”. Knowles 
propuso varios principios fundamentales que diferencian la 
educación de adultos de la educación de niños (pedagogía).
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Ilustración 37 - Capítulo 5 – Principios fundamentales de la andra-
gogía según Malcolm Knowles.
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Autores relevantes en andragogía

1. Malcolm Knowles:
 • Obra: �e Adult Learner: �e De�nitive Classic in 

Adult Education and Human Resource Development
 • Aportación: Knowles es reconocido por establecer 

las bases teóricas de la andragogía y por sus prin-
cipios fundamentales para la educación de adultos.

2. Stephen Brook�eld:
 • Obra: Understanding and Facilitating Adult 

Learning: A Comprehensive Analysis of Principles 
and E�ective Practices

 • Aportación: Brook�eld explora las dinámicas del 
aprendizaje adulto y ofrece estrategias para facilitar 
el aprendizaje en contextos formales e informales.

3. Jack Mezirow:
 • Obra: Transformative Dimensions of Adult Learning
 • Aportación: Mezirow se enfoca en el aprendiza-

je transformativo, donde los adultos reinterpretan 
sus experiencias y cambian sus perspectivas como 
resultado del aprendizaje.

Aplicación de la andragogía en la capacitación con enfo-
que en competencias

La andragogía se aplica de manera efectiva en la capacitación 
con enfoque en competencias, ya que considera las necesidades 
y características especí�cas de los adultos. Aquí se detallan 
algunos enfoques prácticos:
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1. Diseño de cursos basados en competencias:
 • Enfoque práctico: Los cursos deben estar orien-

tados a la aplicación práctica y resolución de pro-
blemas reales que los participantes enfrentan en su 
entorno laboral.

 • Evaluación por competencias: Las evaluaciones 
deben medir la capacidad de los participantes para 
aplicar sus conocimientos y habilidades en situa-
ciones prácticas.

2. Incorporación de experiencias previas:
 • Valoración de experiencia: Los instructores de-

ben reconocer y aprovechar las experiencias previas 
de los participantes como un recurso valioso para 
el aprendizaje.

 • Aprendizaje colaborativo: Fomentar el intercam-
bio de experiencias entre los participantes para en-
riquecer el proceso de aprendizaje.

3. Autodirección en el aprendizaje:
 • Facilitación en lugar de instrucción: El papel del 

instructor debe ser más de facilitador que de dic-
tador, guiando a los participantes en su proceso de 
aprendizaje.

 • Objetivos personalizados: Permitir que los par-
ticipantes establezcan sus propios objetivos de 
aprendizaje y trabajen hacia ellos.

4. Relevancia e Inmediatez:
 • Aplicabilidad inmediata: Los contenidos del cur-

so deben ser directamente aplicables al contexto 
laboral de los participantes.

 • Resolución de problemas: Utilizar estudios de 
caso y proyectos que aborden problemas reales del 
entorno laboral.
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5. Motivación intrínseca:
 • Reconocimiento y recompensas: Proveer recono-

cimiento y recompensas que valoren el esfuerzo y 
logros de los participantes.

 • Desarrollo profesional: Enfatizar cómo el curso 
contribuirá al desarrollo profesional y personal de 
los participantes.

La andragogía, con sus principios centrados en el 
aprendizaje adulto, proporciona un marco efectivo para 
diseñar e implementar programas de capacitación con 
enfoque en competencias. Al reconocer y adaptarse a las 
necesidades y características únicas de los adultos, los 
programas de capacitación pueden ser más efectivos y 
relevantes, contribuyendo signi�cativamente al desarrollo 
profesional y personal de los participantes. Los principios 
andragógicos de Knowles, junto con las contribuciones de 
otros teóricos como Brook�eld y Mezirow, ofrecen una 
base sólida para el diseño de programas educativos que 
realmente impacten en el desempeño y crecimiento de los 
adultos en el ámbito laboral.

Importancia y aplicación práctica de modelos andragógi-
cos en el caso de la empresa Seguridad Total S.A. de C.V.

En la empresa Seguridad Total S.A. de C.V., la capacitación 
del personal comercial, especí�camente de los vendedores 
telefónicos, requirió la implementación de modelos 
andragógicos para asegurar un aprendizaje efectivo y 
relevante. A continuación, se detallan los puntos clave donde 
fue necesario aplicar de forma práctica los principios de la 
andragogía.
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Puntos clave de aplicación práctica de los modelos 
andragógicos

Tabla 1 - Capítulo 5 - Puntos clave de aplicación práctica de los mo-
delos andragógicos

Punto Clave Descripción

Necesidad de Saber

Importancia: Los vendedores necesitaban entender la relevancia de 
la capacitación para su desempeño y crecimiento profesional. 
Aplicación Práctica: Explicación clara del objetivo del curso y cómo 
impactaría positivamente en sus ventas y en su carrera profesional.

Autoconcepto

Importancia: Los vendedores adultos querían ser tratados como 
individuos responsables de su propio aprendizaje. 
Aplicación Práctica: Fomentar la participación activa y la toma de 
decisiones en su proceso de aprendizaje.

Experiencia de 
Aprendizaje

Importancia: Los vendedores traen consigo una riqueza de 
experiencias previas que pueden enriquecer el aprendizaje. 
Aplicación Práctica: Incorporar discusiones y actividades que 
permitieran compartir y analizar experiencias previas relevantes.

Disposición para 
Aprender

Importancia: Los adultos están más motivados a aprender cuando 
ven la aplicabilidad inmediata de lo que están aprendiendo. 
Aplicación Práctica: Focalizar los contenidos y actividades en 
situaciones y problemas reales que enfrentan en su trabajo diario.

Orientación hacia el 
Aprendizaje

Importancia: Los adultos pre�eren un aprendizaje práctico y 
orientado a problemas más que teórico. 
Aplicación Práctica: Utilizar estudios de caso, simulaciones y 
ejercicios prácticos para enseñar técnicas de ventas telefónicas y 
resolución de problemas.

Motivación

Importancia: La motivación interna es crucial para el aprendizaje 
de adultos. 
Aplicación Práctica: Proveer reconocimiento y recompensas, así 
como mostrar cómo el curso contribuiría a su desarrollo profesional 
y personal.
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Ilustración 38 - Capítulo 5 – Ejemplos de aplicación práctica en 
Seguridad Total S.A. de C.V.

La aplicación de modelos andragógicos fue crucial en la capa-
citación del personal comercial de Seguridad Total S.A. de C.V. 
Estos modelos no solo facilitaron un aprendizaje más efectivo 
y relevante, sino que también motivaron a los vendedores a 
mejorar su desempeño profesional. Al incorporar principios 
andragógicos como la necesidad de saber, el autoconcepto, la 
experiencia de aprendizaje, la disposición para aprender, la 
orientación hacia el aprendizaje y la motivación, se logró una 
capacitación alineada con las características y necesidades es-
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pecí�cas de los adultos, resultando en un impacto positivo en 
la empresa y en el desarrollo profesional de los participantes.

Teorías motivacionales aplicadas a la capacitación por 
competencias

Introducción interior del individuo, como la satisfacción 
personal o el interés en la tarea.

 • Extrínseca: Motivación que proviene de factores ex-
ternos, como recompensas, reconocimiento o evitar un 
castigo.

1. Competencias:
 • De�nición: Las competencias son un conjunto de 

conocimientos, habilidades y actitudes necesarios 
para desempeñar una tarea o función especí�ca de 
manera efectiva.

 • Capacitación por Competencias: Proceso educa-
tivo orientado a desarrollar las competencias nece-
sarias para un desempeño laboral exitoso.

Teorías motivacionales relevantes

1. Teoría de la jerarquía de necesidades de Maslow
 • Concepto: Abraham Maslow propuso que las ne-

cesidades humanas se organizan en una jerarquía, 
comenzando por las necesidades �siológicas bási-
cas y ascendiendo hasta la autoactualización.

 • Aplicación en capacitación: Asegurar que las 
necesidades básicas de los participantes estén 
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cubiertas antes de esperar que se concentren en 
su desarrollo profesional. Crear programas que 
también satisfagan necesidades de autoestima y 
realización personal.

2. Teoría de la motivación-higiene de Herzberg
 • Concepto: Frederick Herzberg distinguió entre 

factores motivacionales (que aumentan la satis-
facción y motivación laboral) y factores de higiene 
(que previenen la insatisfacción, pero no aumentan 
la satisfacción).

 • Aplicación en capacitación: Enfocar los progra-
mas de capacitación en factores motivacionales 
como el reconocimiento, el logro y el crecimiento 
personal, mientras se asegura que los factores de 
higiene, como un ambiente de aprendizaje adecua-
do, estén en su lugar.

3. Teoría de la autodeterminación (Deci y Ryan)
 • Concepto: Edward Deci y Richard Ryan sugieren 

que la motivación se ve inµuenciada por la satis-
facción de tres necesidades psicológicas básicas: 
autonomía, competencia y relación.

 • Aplicación en capacitación: Diseñar programas 
que promuevan la autonomía (permitir a los parti-
cipantes cierto control sobre su aprendizaje), com-
petencia (desafíos apropiados) y relación (interac-
ciones signi�cativas con otros).

4. Teoría de la expectativa de Vroom
 • Concepto: Victor Vroom propone que la mo-

tivación depende de tres factores: la expectativa 
(creencia de que el esfuerzo llevará al desempeño), 
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la instrumentalidad (creencia de que el desempeño 
llevará a resultados) y la valencia (valor de los re-
sultados para el individuo).

 • Aplicación en Capacitación: Asegurar que los 
participantes vean una clara conexión entre el es-
fuerzo que ponen en la capacitación, el desempeño 
que logran y las recompensas que obtienen.

5. Teoría de la equidad de Adams
 • Concepto: John Stacey Adams sostiene que las 

personas están motivadas por la equidad o la per-
cepción de justicia en la distribución de recompen-
sas.

 • Aplicación en capacitación: Diseñar sistemas de 
reconocimiento y recompensa que sean percibidos 
como justos y equitativos por todos los participan-
tes.

Aplicaciones prácticas en el enfoque sistémico de la 
capacitación

1. Diagnóstico de necesidades de capacitación 
(DNC):
 • Motivación: Realizar un diagnóstico preciso ayu-

da a identi�car las áreas que necesitan desarrollo y 
asegurar que los programas de capacitación sean 
relevantes para los participantes, aumentando así 
su motivación intrínseca.

2. Diseño de programas de capacitación:
 • Motivación: Integrar actividades y contenidos que 

sean signi�cativos y que conecten con los intereses 
personales y profesionales de los participantes. 
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Utilizar la teoría de la autodeterminación para 
promover la autonomía y competencia.

3. Métodos de enseñanza:
 • Motivación: Incorporar métodos interactivos y 

participativos, como el aprendizaje basado en pro-
blemas, estudios de caso y simulaciones. Estos mé-
todos no solo desarrollan competencias, sino que 
también mantienen el interés y la motivación de 
los participantes.

4. Evaluación y retroalimentación:
 • Motivación: Proveer retroalimentación constante 

y constructiva. Utilizar la teoría de la expectativa 
para asegurar que los participantes comprendan 
cómo su esfuerzo se traduce en un mejor desem-
peño y resultados tangibles.

5. Reconocimiento y recompensas:
 • Motivación: Implementar sistemas de reconoci-

miento que valoren los logros y esfuerzos de los 
participantes. Aplicar la teoría de la equidad para 
asegurar que estas recompensas sean justas y equi-
tativas.

Las teorías motivacionales ofrecen un marco valioso para 
diseñar e implementar programas de capacitación por 
competencias. Al aplicar estos principios, se puede crear un 
entorno de aprendizaje que no solo desarrolle habilidades 
y conocimientos, sino que también inspire y mantenga la 
motivación de los participantes. La integración de estas 
teorías en un enfoque sistémico de la capacitación asegura 
que los programas sean efectivos, relevantes y alineados con 



108  |  Christian Gabriel Rios Rodríguez

las necesidades y expectativas de los adultos en el ámbito 
profesional.

Aplicación de teorías motivacionales en el caso de estudio 
de Seguridad Total S.A. de C.V.

La implementación de un programa de capacitación para 
los vendedores telefónicos de Seguridad Total S.A. de C.V. 
requiere una comprensión y aplicación de diversas teorías 
motivacionales para asegurar la efectividad del proceso de 
aprendizaje. A continuación, se detalla cómo se aplicaron 
estas teorías en el diseño y ejecución del programa de 
capacitación por competencias para esta empresa.

Tabla 2 - Capítulo 5 - Aplicación de teorías motivacionales

Teoría Motivacional Aplicación en Seguridad Total S.A. de C.V.

Teoría de la Jerarquía de 
Necesidades de Maslow

Importancia: Los vendedores necesitaban entender la relevancia de la 
capacitación para su desarrollo personal y profesional. 
Aplicación Práctica: Asegurar que las necesidades básicas (comodidad, 
ambiente adecuado) estuvieran cubiertas. Explicar cómo el curso 
contribuiría a su crecimiento y autoactualización.

Teoría de la Motivación-
Higiene de Herzberg

Importancia: Incrementar la satisfacción y motivación laboral. 
Aplicación Práctica: Focalizar en factores motivacionales como el 
reconocimiento y el logro. Crear un entorno de aprendizaje adecuado 
con recursos su�cientes (factores de higiene) para evitar la insatisfacción.

Teoría de la 
Autodeterminación 
(Deci y Ryan)

Importancia: Satisfacer las necesidades de autonomía, competencia y 
relación de los vendedores. 
Aplicación Práctica: Permitir a los participantes cierto control sobre 
su proceso de aprendizaje (autonomía). Diseñar actividades desa�antes 
pero alcanzables (competencia). Fomentar interacciones signi�cativas 
entre los participantes (relación).

Teoría de la Expectativa 
de Vroom

Importancia: Crear una conexión clara entre el esfuerzo, el desempeño 
y las recompensas. 
Aplicación Práctica: Asegurar que los vendedores comprendan cómo 
su esfuerzo en la capacitación mejorará su desempeño y cómo esto se 
traducirá en bene�cios tangibles, como comisiones y reconocimientos.
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Teoría Motivacional Aplicación en Seguridad Total S.A. de C.V.

Teoría de la Equidad de 
Adams

Importancia: Mantener la percepción de justicia y equidad en el 
sistema de recompensas. 
Aplicación Práctica: Diseñar un sistema de reconocimiento y 
recompensa que sea justo y equitativo para todos los participantes, 
evitando así la desmotivación por percepciones de inequidad.

Ejemplos de aplicación práctica en Seguridad Total S.A. 
de C.V.

1. Diagnóstico de necesidades de capacitación 
(DNC):
 • Teoría aplicada: Teoría de la jerarquía de necesi-

dades de Maslow.
 • Aplicación práctica: Realizar encuestas y entre-

vistas para entender las necesidades especí�cas de 
los vendedores y asegurar que el contenido del cur-
so sea relevante y aplicable, motivándolos a partici-
par activamente.

2. Diseño de los contenidos del curso:
 • Teoría aplicada: Teoría de la autodeterminación.
 • Aplicación práctica: Incluir actividades que per-

mitan a los vendedores tomar decisiones sobre su 
aprendizaje, como elegir entre diferentes estudios 
de caso o problemas a resolver, promoviendo así la 
autonomía.

3. Métodos de enseñanza:
 • Teoría aplicada: Teoría de la motivación-higiene 

de Herzberg.
 • Aplicación práctica: Utilizar técnicas participa-

tivas como el role-playing y discusiones grupales 
para fomentar el logro y el reconocimiento entre 
pares, aumentando así la motivación intrínseca.
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4. Evaluación y retroalimentación:
 • Teoría aplicada: Teoría de la expectativa de 

Vroom.
 • Aplicación práctica: Proveer retroalimentación 

continua y constructiva para que los vendedores 
comprendan cómo su esfuerzo se traduce en me-
joras en el desempeño y en la obtención de recom-
pensas tangibles.

5. Reconocimiento y recompensas:
 • Teoría aplicada: Teoría de la equidad de Adams.
 • Aplicación práctica: Implementar un sistema de 

reconocimiento que valore los logros y esfuerzos 
de todos los participantes de manera justa y equi-
tativa, asegurando que todos se sientan valorados y 
motivados.

La aplicación de diversas teorías motivacionales en el programa 
de capacitación por competencias para los vendedores 
telefónicos de Seguridad Total S.A. de C.V. permitió diseñar 
un entorno de aprendizaje efectivo y motivador. Al integrar 
principios de la jerarquía de necesidades de Maslow, la 
motivación-higiene de Herzberg, la autodeterminación, la 
expectativa de Vroom y la equidad de Adams, se creó un 
programa que no solo desarrolló las competencias necesarias, 
sino que también mantuvo la motivación y el compromiso de 
los participantes, resultando en un impacto positivo tanto en 
su desempeño profesional como en su satisfacción personal.
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Técnicas instruccionales

Técnicas instruccionales para el desarrollo de objetivos 
cognitivos, psicomotores y afectivos en la capacitación por 
competencias

En el ámbito de la capacitación por competencias, es esencial 
utilizar técnicas instruccionales que aborden de manera 
efectiva los objetivos cognitivos, psicomotores y afectivos. 
Las tres grandes técnicas que se destacan en este contexto 
son la técnica expositiva, la técnica demostrativa y la técnica 
de diálogo-discusión. A continuación, se presenta un análisis 
detallado de cada una de estas técnicas, los conceptos clave, 
los autores que las proponen y cómo se desarrollan en el 
proceso de enseñanza-aprendizaje en cursos de capacitación 
por competencias.

Técnicas instruccionales

1. Técnica expositiva
 • Concepto: La técnica expositiva es una metodolo-

gía de enseñanza en la que el instructor, actuando 
como maestro, presenta y explica los contenidos de 
manera clara y estructurada. Es ampliamente utili-
zada para desarrollar objetivos cognitivos.

 • Autor proponente:
 • Jerome Bruner: Bruner, un psicólogo cognitivo, 

ha enfatizado la importancia de la estructura y 
presentación clara de la información para facili-
tar el aprendizaje.

 • Desarrollo en la capacitación por competencias:
 • Objetivos cognitivos: Esta técnica se utiliza para 

transmitir conocimientos teóricos y conceptuales. 
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El instructor presenta información, conceptos y 
teorías relevantes de manera sistemática.

 • Aplicación práctica:
 • Presentaciones: Uso de diapositivas y materiales 

visuales para apoyar la exposición.
 • Lecturas dirigidas: Asignación de textos 

y artículos relevantes que complementen la 
exposición.

 • Evaluaciones: Cuestionarios y exámenes 
para medir la comprensión de los contenidos 
presentados.

2. Técnica demostrativa
 • Concepto: La técnica demostrativa implica que el 

instructor muestre cómo se realiza una tarea o ac-
tividad especí�ca, permitiendo a los participantes 
observar y luego practicar la habilidad. Es crucial 
para desarrollar objetivos psicomotores.

 • Autor proponente:
 • David Kolb: Kolb es conocido por su teoría del 

aprendizaje experiencial, que destaca la impor-
tancia de la práctica y la experiencia directa en 
el aprendizaje.

 • Desarrollo en la capacitación por competencias:
 • Objetivos psicomotores: Esta técnica se en-

foca en el desarrollo de habilidades prácticas y 
manuales. Los participantes observan una de-
mostración y luego practican la actividad bajo 
supervisión.

 • Aplicación práctica:
 • Demostraciones en vivo: El instructor realiza 

la tarea mientras los participantes observan.
 • Prácticas guiadas: Los participantes replican 

la tarea con la guía y retroalimentación del 
instructor.
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 • Evaluaciones prácticas: Evaluación del des-
empeño de los participantes mediante la obser-
vación de su habilidad para realizar la tarea.

3. Técnica de diálogo-discusión
 • Concepto: La técnica de diálogo-discusión invo-

lucra a los participantes en un proceso de inter-
cambio de ideas y debate, facilitado por el instruc-
tor. Es e�caz para desarrollar objetivos afectivos.

 • Autor proponente:
 • Lev Vygotsky: Vygotsky destacó la importancia 

del aprendizaje social y el desarrollo cognitivo a 
través de la interacción y el diálogo.

 • Desarrollo en la capacitación por competencias:
 • Objetivos afectivos: Esta técnica se utiliza para 

desarrollar habilidades interpersonales, valores 
y actitudes. Fomenta la reµexión, la empatía y 
la colaboración.

 • Aplicación práctica:
 • Debates y discusiones: Los participantes dis-

cuten temas relevantes, compartiendo sus pun-
tos de vista y experiencias.

 • Grupos de trabajo: Trabajo en grupos peque-
ños para resolver problemas y tomar decisiones 
en conjunto.

 • Evaluaciones re�exivas: Uso de diarios reµexi-
vos y autoevaluaciones para medir el desarrollo 
afectivo de los participantes.
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Integración de las técnicas en cursos de capacitación por 
competencias

Ilustración 39 – Capítulo 5 - Integración de las técnicas en cursos 
de capacitación por competencias.
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Conclusión 

Las técnicas expositivas, demostrativa y de diálogo-discusión 
son fundamentales para el desarrollo de los objetivos cognitivos, 
psicomotores y afectivos en los cursos de capacitación por 
competencias. Cada técnica, respaldada por teorías y autores 
inµuyentes, proporciona un enfoque especí�co para abordar 
las distintas dimensiones del aprendizaje. La integración de 
estas técnicas en un programa de capacitación asegura una 
formación completa y efectiva, permitiendo a los participantes 
adquirir conocimientos, habilidades y actitudes necesarias 
para su desempeño profesional.

Aplicación de técnicas instruccionales en el caso de 
estudio de Seguridad Total S.A. de C.V.

En el contexto de Seguridad Total S.A. de C.V., la 
capacitación de los vendedores telefónicos requirió el uso de 
diversas técnicas instruccionales para abordar e�cazmente los 
objetivos cognitivos, psicomotores y afectivos. A continuación, 
se detalla cómo se aplicaron la técnica expositiva, la técnica 
demostrativa y la técnica de diálogo-discusión en el programa 
de capacitación, alineado con el desarrollo de competencias 
especí�cas según el estándar EC0784.

Aplicación de técnicas instruccionales

1. Técnica expositiva
 • Concepto: La técnica expositiva se centró en la pre-

sentación clara y estructurada de los conceptos teóri-
cos relacionados con las ventas telefónicas y la aten-
ción al cliente, basándose en el estándar EC0784.
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 • Aplicación en Seguridad Total S.A. de C.V.:
i. Objetivos cognitivos: Transmitir conocimien-

tos teóricos sobre técnicas de ventas, caracte-
rísticas de los productos y componentes de las 
llamadas telefónicas efectivas.

ii. Desarrollo:
 • Presentaciones: Uso de diapositivas y materia-

les visuales para explicar los fundamentos teó-
ricos de la atención telefónica y las técnicas de 
ventas.

 • Lecturas dirigidas: Asignación de artículos y 
manuales que complementen las presentaciones, 
proporcionando una comprensión más profun-
da.

 • Evaluaciones: Cuestionarios y pruebas escritas 
para medir la comprensión de los conceptos pre-
sentados.

2. Técnica demostrativa
 • Concepto: La técnica demostrativa se utilizó para 

enseñar y practicar las habilidades prácticas nece-
sarias para realizar llamadas telefónicas efectivas, 
siguiendo el estándar EC0784.

 • Aplicación en Seguridad Total S.A. de C.V.:
i. Objetivos psicomotores: Desarrollar habilida-

des prácticas en la realización de llamadas tele-
fónicas, manejo de objeciones y cierre de ventas.

ii. Desarrollo:
 • Demostraciones en vivo: El instructor realizó 

llamadas simuladas, demostrando cómo aplicar 
las técnicas de ventas y manejo de clientes.

 • Prácticas guiadas: Los vendedores practicaron 
las llamadas telefónicas en escenarios simulados, 
recibiendo retroalimentación inmediata.
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 • Evaluaciones prácticas: Observación y evalua-
ción del desempeño de los participantes durante 
las prácticas de llamadas, utilizando listas de ve-
ri�cación basadas en el estándar EC0784.

3. Técnica de Diálogo-Discusión
 • Concepto: La técnica de diálogo-discusión facili-

tó el intercambio de ideas y experiencias entre los 
participantes, fomentando el desarrollo de habili-
dades interpersonales y actitudes positivas hacia el 
cliente.

 • Aplicación en Seguridad Total S.A. de C.V.:
i. Objetivos afectivos: Fomentar actitudes de 

respeto, responsabilidad y tolerancia hacia los 
clientes, además de desarrollar habilidades de 
comunicación y colaboración.

ii. Desarrollo:
 • Debates y discusiones: Los participantes dis-

cutieron casos de estudio y situaciones reales 
de ventas, compartiendo sus experiencias y es-
trategias.

 • Grupos de trabajo: Trabajo en grupos peque-
ños para resolver problemas y tomar decisio-
nes relacionadas con la atención al cliente y las 
ventas.

 • Evaluaciones re�exivas: Uso de diarios re-
µexivos y autoevaluaciones para que los par-
ticipantes reµexionen sobre su aprendizaje y 
desarrollo personal.
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Ejemplos de aplicación práctica en Seguridad Total S.A. 
de C.V.

Ilustración 40 - Capítulo 5 - Ejemplos de aplicación práctica en 
Seguridad Total S.A. de C.V.
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La aplicación de las técnicas expositiva, demostrativa y 
de diálogo-discusión en el programa de capacitación para 
los vendedores telefónicos de Seguridad Total S.A. de C.V. 
permitió abordar e�cazmente los objetivos cognitivos, psi-
comotores y afectivos. Cada técnica, alineada con los prin-
cipios andragógicos y las necesidades especí�cas del entorno 
laboral, contribuyó a un aprendizaje integral y efectivo. Esta 
integración de técnicas instruccionales no solo desarrolló las 
competencias necesarias según el estándar EC0784, sino que 
también motivó y comprometió a los participantes, mejoran-
do su desempeño y satisfacción en el trabajo.
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Roles de los participantes y los tipos de grupos en 
la capacitación por competencias

Introducción

La capacitación por competencias es un enfoque educativo 
que se centra en el desarrollo de habilidades, conocimientos y 
actitudes especí�cas necesarias para desempeñar con éxito un 
rol o tarea en particular. Este método no solo considera lo que 
los participantes deben aprender, sino también cómo aplican 
este conocimiento en contextos reales. A lo largo del proceso 
de capacitación, tanto los instructores como los participantes 
asumen diversos roles, y los grupos de aprendizaje pueden 
presentar distintas dinámicas que inµuyen en el éxito de la 
formación.

Roles de los participantes

En la capacitación por competencias, los participantes 
pueden asumir diferentes roles que impactan su aprendizaje 
y el ambiente del grupo. Según Bruce Tuckman (1965), en 
su modelo de desarrollo de equipos (Forming, Storming, 
Norming, Performing, Adjourning), los roles de los 
participantes evolucionan a lo largo del tiempo.

1. El aprendiz activo:
 • Descripción: Participa activamente en las activi-

dades y discusiones. Toma la iniciativa para apren-
der y aplicar nuevos conocimientos.

 • Importancia: Facilita el dinamismo y la colabora-
ción dentro del grupo.

 • Estrategias del instructor: Fomentar su partici-
pación y asignar roles de liderazgo en actividades 
grupales.
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 • Ejemplo práctico: Un participante que lidera una 
discusión sobre un caso de estudio, facilitando la 
participación de otros y sintetizando las ideas pre-
sentadas.

 • Técnicas: Utilizar técnicas de aprendizaje activo 
como el brainstorming y los debates dirigidos.

2. El observador pasivo:
 • Descripción: Pre�ere observar en lugar de partici-

par activamente. Puede ser tímido o necesitar más 
tiempo para procesar la información.

 • Importancia: Aunque no participa activamente, 
su presencia y procesamiento interno son valiosos.

 • Estrategias del instructor: Involucrar de manera 
gradual, creando un ambiente seguro para compar-
tir y participar.

 • Ejemplo práctico: Un participante que toma no-
tas durante la sesión y aporta ideas de manera re-
µexiva cuando se siente más seguro.

 • Técnicas: Utilizar preguntas abiertas y fomentar la 
reµexión individual antes de compartir en grupo.

3. El desa�ador:
 • Descripción: Cuestiona las ideas presentadas 

y busca profundizar en los temas. Puede parecer 
conµictivo, pero aporta perspectivas valiosas.

 • Importancia: Fomenta el pensamiento crítico y la 
exploración profunda de los temas.

 • Estrategias del instructor: Canalizar sus cuestio-
namientos de manera constructiva y utilizar sus 
preguntas para enriquecer la discusión.

 • Ejemplo práctico: Un participante que cuestiona 
la metodología presentada, sugiriendo alternativas 
y estimulando una discusión profunda.
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 • Técnicas: Facilitar debates y análisis críticos, asegu-
rando que todas las opiniones sean respetadas.

4. El facilitador natural:
 • Descripción: Ayuda a otros participantes y facilita 

la colaboración dentro del grupo.
 • Importancia: Promueve la cohesión del grupo y el 

aprendizaje colaborativo.
 • Estrategias del instructor: Reconocer y apoyar su 

rol, permitiéndole liderar actividades grupales.
 • Ejemplo práctico: Un participante que ayuda a or-

ganizar el trabajo en grupo y asegura que todos los 
miembros estén involucrados.

 • Técnicas: Delegar responsabilidades en actividades 
grupales y fomentar el liderazgo compartido.

Tipos de grupos

Los grupos de aprendizaje en la capacitación por competencias 
pueden presentar diversas dinámicas que afectan la forma en 
que los participantes interactúan y aprenden. Lewin (1948), en 
sus estudios sobre dinámica de grupo, destacó la importancia 
de entender estas dinámicas para mejorar la efectividad del 
aprendizaje.

1. Grupo cooperativo:
 • Características: Los miembros trabajan juntos 

hacia un objetivo común, compartiendo recursos y 
apoyándose mutuamente.

 • Ventajas: Fomenta el aprendizaje colaborativo, el 
apoyo mutuo y el desarrollo de habilidades sociales.

 • Estrategias del instructor: Diseñar actividades que 
requieran cooperación y establecer metas grupales 
claras.
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 • Ejemplo práctico: Un proyecto grupal donde los 
participantes deben colaborar para resolver un 
problema complejo.

 • Técnicas: Utilizar el aprendizaje basado en pro-
yectos (PBL) y actividades de team building.

2. Grupo competitivo:
 • Características: Los miembros compiten entre sí 

para alcanzar objetivos individuales.
 • Ventajas: Puede aumentar la motivación y el ren-

dimiento individual.
 • Estrategias del instructor: Utilizar competiciones 

saludables y asegurarse de que no se convierta en 
un ambiente hostil.

 • Ejemplo práctico: Un concurso de conocimientos 
donde los participantes compiten para responder 
preguntas rápidamente.

 • Técnicas: Organizar concursos y desafíos con pre-
mios para los ganadores.

3. Grupo autónomo:
 • Características: Los miembros trabajan de manera 

independiente, con poco o ningún trabajo en grupo.
 • Ventajas: Promueve la autodisciplina y la responsa-

bilidad personal.
 • Estrategias del instructor: Proporcionar directri-

ces claras y ofrecer apoyo cuando sea necesario.
 • Ejemplo práctico: Un estudio de caso individual 

donde cada participante debe presentar sus 
hallazgos.

 • Técnicas: Fomentar el aprendizaje autodirigido 
y proporcionar recursos para la investigación 
individual.
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4. Grupo mixto:
 • Características: Combina elementos de 

cooperación, competición y trabajo autónomo.
 • Ventajas: Proporciona un entorno balanceado que 

puede adaptarse a diferentes estilos de aprendizaje.
 • Estrategias del instructor: Alternar entre 

actividades grupales e individuales para mantener 
el equilibrio.

 • Ejemplo práctico: Un curso donde los participantes 
trabajan en proyectos grupales, compiten en 
desafíos y completan tareas individuales.

 • Técnicas: Integrar diversas metodologías de 
enseñanza para cubrir diferentes necesidades de 
aprendizaje.

Conclusión

Comprender los roles de los participantes y las dinámicas de 
los grupos en la capacitación por competencias es esencial 
para diseñar programas efectivos y adaptativos. Utilizando 
estrategias y técnicas adecuadas, los instructores pueden 
facilitar un aprendizaje signi�cativo y colaborar con los 
participantes para alcanzar sus objetivos de desarrollo.

Este reporte ofrece una visión integral de cómo los roles y 
las dinámicas grupales impactan el aprendizaje en la capaci-
tación por competencias, proporcionando ejemplos prácticos 
y estrategias para manejar distintas situaciones.
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Tabla de roles de los participantes y tipos de grupos 
en la capacitación por competencias en Seguridad 

Total S.A. de C.V.

Ilustración 41 - Capítulo 5 - Tabla de roles de los participantes y ti-
pos de grupos en la capacitación por competencias en Seguridad 

Total S.A. de C.V.
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Tabla de roles de los participantes y tipos de 
grupos en la capacitación por competencias en 

Seguridad Total S.A. de C.V

Ilustración 42 - Capítulo 5 - Tabla de roles de los participantes y ti-
pos de grupos en la capacitación por competencias en Seguridad 

Total S.A. de C.V.
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Este cuadro ofrece una visión integral de cómo los roles de 
los participantes y las dinámicas grupales impactan el apren-
dizaje en la capacitación por competencias en el contexto 
de Seguridad Total S.A. de C.V., proporcionando ejemplos 
prácticos y estrategias para manejar distintas situaciones.

Curva de aprendizaje actividad por actividad al impartir 
un curso según el Estándar 217.01 

Ilustración 43 - Capítulo 5 - Curva de aprendizaje actividad por 
actividad al impartir un curso según el Estándar 217.01.
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Instrumentos de evaluación y momentos de eva-
luación según el Estándar EC0301

Introducción

El Estándar de Competencia EC0301 establece los criterios 
y lineamientos para evaluar la efectividad de los cursos de 
capacitación. Este estándar destaca la importancia de utilizar 
diversos instrumentos de evaluación en momentos especí�cos 
para asegurar un proceso de aprendizaje continuo y efectivo. A 
continuación, se describen los instrumentos de evaluación y los 
momentos recomendados para su aplicación.

La evaluación de cursos de capacitación es esencial para 
medir la efectividad del curso y garantizar que se alcancen los 
objetivos de aprendizaje. A continuación, se describen diver-
sos instrumentos de evaluación, sus fundamentos teóricos y 
prácticos, junto con ejemplos aplicados al caso de estudio de 
Seguridad Total S.A. de C.V.

1. Instrumento: Cuestionario

Fundamento Teórico-Práctico: Los cuestionarios recopi-
lan información sobre el conocimiento, opiniones y actitudes 
de los participantes. Según Benjamin Bloom, pueden medir 
diferentes niveles de aprendizaje.

Ejemplo aplicado: Un cuestionario para evaluar un curso 
sobre técnicas de venta puede incluir preguntas sobre el mane-
jo de objeciones y la identi�cación de necesidades del cliente.

Formato del cuestionario:
Ejemplo de reactivos a utilizar en este instrumento. 
Cuestionario de Evaluación del Curso de Técnicas de Venta
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1. ¿Cuál es la primera etapa del proceso de ventas?
a) Cierre de la venta
b) Prospección de clientes
c) Presentación del producto

2. ¿Cómo se maneja una objeción común de un cliente?
a) Ignorándola
b) Argumentando con hechos
c) Cambiando de tema

3. ¿Qué técnica usaría para identi�car las necesidades 
del cliente?
a) Preguntas abiertas
b) Presentación directa del producto
c) Ofertas y descuentos

Por favor, cali�que la claridad de la presentación del curso:
1 - Muy insatisfecho
2 - Insatisfecho
3 - Neutral
4 - Satisfecho
5 - Muy satisfecho

2. Instrumento: Guía de observación

Fundamento Teórico-Práctico: La guía de observación 
permite evaluar el desempeño en situaciones prácticas. Se-
gún Lev Vygotsky, observar a los empleados en acción es 
crucial para evaluar habilidades.

Ejemplo aplicado: Evaluar cómo los empleados aplican 
técnicas de venta durante las llamadas telefónicas.
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Ilustración 44 - Capítulo 5 - Formato guía de observación.
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3. Instrumento: Lista de cotejo

Fundamento Teórico-Práctico: Las listas de cotejo enu-
meran los criterios que los participantes deben seguir. Según 
John Flanagan, aseguran la evaluación sistemática de com-
petencias.

Ejemplo aplicado: Una lista de cotejo para evaluar la ins-
talación de sistemas de seguridad.

Ilustración 45 - Capítulo 5 - Formato lista de cotejo.
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4. Instrumento: Evaluación de reacción

Fundamento Teórico-Práctico: La evaluación de reac-
ción mide la satisfacción de los participantes. Según Donald 
Kirkpatrick, evalúa las impresiones iniciales y la relevancia 
del contenido.

Ejemplo aplicado: Encuesta de satisfacción para un taller 
de cumplimiento normativo.

Ilustración 46 - Capítulo 5 - Formato de evaluación de redacción.
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5. Instrumento: Prueba psicométrica

Fundamento Teórico-Práctico: Las pruebas psicométri-
cas evalúan características psicológicas. Según Alfred Binet, 
proporcionan datos sobre las capacidades y rasgos individuales.

Ejemplo aplicado: Evaluar las aptitudes en el área de 
ventas, como la negociación y la persuasión.

Ilustración 47 - Capítulo 5 - Formato de prueba psicométrica.
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6. Momentos de evaluación

Fundamento Teórico-Práctico: Los momentos de eva-
luación se re�eren a los puntos en el tiempo para evaluar el 
aprendizaje. Según Robert Stake, es crucial evaluar antes, 
durante y después de la capacitación.

Ejemplo aplicado: Evaluación diagnóstica, formativa y 
sumativa en un curso de técnicas de venta.

Ilustración 48 - Capítulo 5 - Momentos de evaluación.
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Conclusión

Estos instrumentos de evaluación permiten medir de manera 
integral el impacto de los cursos de capacitación en Seguridad 
Total S.A. de C.V. La combinación de cuestionarios, guías 
de observación, listas de cotejo, evaluaciones de reacción, 
pruebas psicométricas y evaluaciones en diferentes momentos 
proporciona una visión completa y detallada del aprendizaje 
y el desempeño de los empleados.
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Secretaría del Trabajo y Previsión Social

Cumplimiento normativo de capacitación

Objetivos:

 • Conocer las obligaciones legales en materia Capacita-
ción, Adiestramiento y Productividad.

 • Identi�car y utilizar de manera correcta los Formatos 
de Capacitación, Adiestramiento y Productividad.

Temario:

 • Conocer las obligaciones legales en materia de Capaci-
tación, Adiestramiento y Productividad.

 • Planes y Programas de Capacitación, Adiestramiento 
y Productividad.

 • Constancias de competencia y habilidades laborales.
 • Listas de competencias o habilidades laborales.

Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos

En el Artículo 18 de la Constitución se menciona la 
obligación de la Federación y de los Estados de proporcionar 
la capacitación. En donde observamos la obligación de la 
Empresas de proporcionar capacitación al trabajador es en el 
Artículo 123, apartado A Fracción XIII, donde explícitamente 
se establece que las empresas independientemente de su 
actividad estén obligadas a proporcionar a sus empleados 
la formación necesaria para el ejercicio de sus habilidades 
profesionales.
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Ley Federal del Trabajo
Título Cuarto
Capítulo I
Obligaciones de los Patrones

Artículo 132: Son Obligaciones de los Patrones
Fracción XV. Proporcionar Capacitación y adiestramiento a 
sus trabajadores, en los términos del Capítulo III Bis de este 
Título.

Ley Federal del Trabajo

Título Cuarto

Capítulo III Bis

De la Productividad, Formación y Capacitación de los 
Trabajadores

Artículo 153-A: Los patrones tienen la obligación de 
proporcionar a todos los trabajadores, y estos a recibir, 
la capacitación o el adiestramiento en su trabajo que les 
permita elevar su nivel de vida, su competencia laboral y su 
productividad, conforme a los planes y programas formulados, 
de común acuerdo, por el patrón y el sindicato o la mayoría 
de los trabajadores. 

Ley Federal del Trabajo

Artículo 153-I: La capacitación tendrá como objeto preparar 
a los trabajadores de nueva contratación y a los demás 
interesados en ocupar las vacantes o puestos de nueva 
creación.
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Podrá formar parte de los programas de capacitación el apoyo 
que el patrón preste a los trabajadores para iniciar, continuar 
o completar ciclos escolares de los niveles básico, medio y 
superior.

Artículo 153-C: El adiestramiento tendrá por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habi-
lidades de los trabajadores y proporcionarles infor-
mación para que puedan aplicar en sus actividades 
las nuevas tecnologías que los empresarios deben 
implementar para incrementar la productividad en 
las empresas;

II. Hacer del conocimiento de los trabajadores sobre 
los riesgos y peligros a que están expuestos duran-
te el desempeño de sus labores, así como las dispo-
siciones contenidas en el reglamento y las normas 
o�ciales mexicanas en materia de seguridad, salud 
y medio ambiente del trabajo que les son aplicables, 
para prevenir riesgos de trabajo;

III. Incrementar la productividad;
IV. En general mejorar el nivel educativo, la competen-

cia laboral y las habilidades de los trabajadores.

Artículo 153-I: Se entiende por productividad, para efectos 
de esta ley, el resultado de optimizar los factores humanos, 
materiales, �nancieros, tecnológicos y organizacionales 
que ocurren en la empresa, en la rama o en el sector para 
la elaboración de bienes o la prestación de servicios, con el 
�n de promover a nivel sectorial, estatal, regional, nacional e 
internacional, y acorde con el mercado al que tiene acceso, su 
competitividad y sustentabilidad, mejorar su capacidad, su 
tecnología y su organización e incrementar los ingresos en 
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el bienestar de los trabajadores y distribuir equitativamente 
sus bene�cios.
Al establecimiento de los acuerdos y sistemas para medir 
e incrementar la productividad, concurrirán los patrones, 
trabajadores, sindicatos, gobiernos y academia.

ACUERDO por el que se dan a conocer los criterios 
administrativos requisitos y formatos para realizar los 
trámites y solicitar los servicios en materia de capacitación 
adiestramiento y productividad de los trabajadores 

Artículo 4: Los patrones cuyas relaciones de trabajo se rigen 
por las disposiciones del artículo 123, Apartado “A” de la 
Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos, 
con el propósito de dar cumplimiento a las obligaciones 
en materia de capacitación, adiestramiento y productividad 
deberán realizar los siguientes trámites:

I. Constitución de la Comisión Mixta de Capacita-
ción, Adiestramiento y Productividad para empresas 
que tengan más de 50 trabajadores formato DC1.

II. Elaboración del Plan y Programas de Capacitación, 
Adiestramiento y Productividad formato DC2.

III. Expedición de Constancias de Competencias o de 
Habilidades Laborales formato DC3, y 

IV. Presentación de la lista de constancias de compe-
tencias o habilidades laborales formato DC4.
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Comisión mixta de capacitación adiestramiento y 
productividad

Se de�ne como: “El grupo de trabajo responsable de vigilar, 
instrumentar, operar y mejorar los sistemas y los programas de 
capacitación y adiestramiento, así como acciones pendientes 
a incrementar la productividad”.

Ilustración 49 - Capítulo 5 - Comisión mixta de capacitación, 
adiestramiento y productividad.
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Ilustración 50 - Capítulo 5 - Comisión mixta de capacitación, 
adiestramiento y productividad.
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Ilustración 51  - Capítulo 5 - Formato DC-1
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Ilustración 52  - Capítulo 5 - Formato DC-1
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Elaboración de planes y programas de capacitación, 
adiestramiento y productividad

Se de�ne como el conjunto de acciones especí�cas que 
permiten atender las necesidades de formación, actualización 
y desarrollo de los trabajadores en las empresas, con el objeto 
de proporcionarles información sobre la aplicación de nueva 
tecnología, prepararlos para ocupar una vacante o puesto de 
nueva creación, prevenir riesgos de trabajo, incrementar la 
productividad.

Ilustración 53 - Capítulo 5 - Elaboración de planes y programas de 
capacitación, adiestramiento y productividad.
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Ilustración 54 - Capítulo 5 - Elaboración de planes y programas de 
capacitación, adiestramiento y productividad.

Listas de constancias de competencias de habilidades 
laborales

Ilustración 55 - Capítulo 5 - Elaboración de planes y programas de 
capacitación, adiestramiento y productividad.
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Ilustración 56 - Capítulo 5 - Formato DC-2.
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Ilustración 57 - Capítulo 5 - Formato DC-2.
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Ilustración 58 - Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.

Ilustración 59- Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.
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Ilustración 60- Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.

Ilustración 61 - Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.
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Ilustración 62  - Capítulo 5 - Formato DC-3.
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Ilustración 63 – Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.

Ilustración 64 - Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.
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Listas de constancias de competencias de habilidades 
laborales

 • Se de�ne como “la información que las empresas en-
vían a la Secretaría relativa a las constancias de compe-
tencias o de habilidades laborales que hayan expedido 
a sus trabajadores”.

Ilustración 65 - Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.

Ilustración 66 - Capítulo 5 - Constancias de competencias o de 
habilidades laborales.
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Presentación de las listas de constancias de competencias y 
de habilidades laborales.
https://sirceempresas.stps.gob.mx/

Ilustración 67 - Capítulo 5 - Presentación de las listas de 
constancias de competencias y de habilidades laborales.

Ilustración 68 – Capítulo 5 - Presentación de las listas de 
constancias de competencias y de habilidades laborales.
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Ilustración 69 - Capítulo 5 - Presentación de las listas de 
constancias de competencias y de habilidades laborales.
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Registro como Agente Capacitador Externo 
ante la STPS

¿Qué es un Agente Capacitador Externo?

La STPS lo de�ne como: 

Son las instituciones, escuelas u organismos especializados 
de capacitación que cuentan con personal docente y, en su 
caso, instalaciones, equipo o mobiliario para brindar servicios 
de capacitación o adiestramiento a las empresas; también lo 
son los instructores independientes dedicados a prestar 
por sí mismos tales servicios. Ambos con autorización 
y registro de la Secretaría para dar sus servicios de 
capacitación exclusivamente a empresas.

Se le denomina Agente Capacitador Externo:
A las instituciones, escuelas u organismos especializados de 
capacitación, así como los instructores independientes que 
imparten aquellos cursos que tienen autorizados y registrados 
ante la STPS, a las y los trabajadores de las empresas que los 
contraten para tal �n. Por tal motivo, un Agente Capacitador 
Externo no se encuentra facultado para dar capacitación al 
público en general bajo el amparo de esta �gura, ni a otorgar 
constancias de competencias o de habilidades laborales 
(Formato DC-3) a particulares.

Modalidades existen para presentar el trámite de ACE
El trámite es presencial, únicamente existe la posibilidad de 
llenar la solicitud a través del formato DC-5 o bien mediante el 
formulario web ubicado en la página https://solicitudagentes.
stps.gob.mx/ pero todos los documentos deberán presentarse 
ante la o�cina de representación de la STPS en la entidad 
federativa donde se encuentre su domicilio.

Ilustración 70 – Capítulo 5 - Registro como agente capacitador 
externo ante la STPS
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Ilustración 71 - Capítulo 5 - Solicitud de autorización y registro 
como agente capacitador externo.

Ilustración 72 - Capítulo 5 - Solicitud de autorización y registro 
como agente capacitador externo.
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¿Para qué se otorga la autorización y el registro como 
ACE?

Para que las empresas y patrones que se encuentran obligados 
a otorgar capacitación a sus trabajadoras y trabajadores elijan 
y contraten capacitadores autorizados y registrados por la 
Secretaría.
El trámite es completamente gratuito.
El registro tiene vigencia permanente, sin embargo, se puede 
dar de baja el registro de Agente Capacitador Externo, por 
diversas circunstancias.

Dar de baja el registro de Agente Capacitador Externo

La Secretaría podrá dar de baja el registro de los Agentes 
Capacitadores Externos:

Ilustración 73 – Capítulo 5 - Dar de baja el registro de Agente Capa-
citador Externo.
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Recordemos que:

En ningún caso la STPS otorgará valor curricular o académico 
a los programas o cursos, ni reconocerá los planes de estudio 
promovidos y ejecutados por los Agentes Capacitadores 
Externos cuya aprobación sea competencia de las autoridades 
en materia de capacitación.

El registro y autorización como ACE de ninguna manera 
es una certi�cación, ni otorga validez a los estudios.

Un Agente Capacitador Externo únicamente podrá expe-
dir las constancias de competencias o de habilidades laborales 
(formato DC-3) y solamente a los trabajadores de aquellas 
empresas que lo hayan contratado para otorgar la capacita-
ción, siempre que estos hayan aprobado el curso o el examen 
de su�ciencia correspondiente. Bajo ninguna circunstancia 
podrá ostentar su registro y autorización como Agente Ca-
pacitador Externo para emitir constancias al público.
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Procedimiento para registrarse como Agente 
Capacitador Externo

PASO 1
Realizar el trámite de la Solicitud de Autorización y Registro 
como Agente Capacitador Externo a través del DC5.

PASO 2 
Reunir documentación para trámite Registro de Agentes 
Capacitadores Externos (STPS-04-003). En original y copia. 
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1. Formato DC-5 (�rma autógrafa). 

Ilustración 74 - Capítulo 5 - Formato DC-5.
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2. Identi�cación o�cial con fotografía (INE, cédula 
profesional o pasaporte).

Ilustración 76 - Capítulo 5 - Identificación oficial con fotografía.
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3. Acta constitutiva (de la persona moral que desea ob-
tener el registro, en donde se señale la capacitación, 
adiestramiento o instrucción como parte de su objeto 
social. Solo aplica para instituciones, escuelas u orga-
nismos especializados).

Ilustración 77 - Capítulo 5 - Acta constitutiva.
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4. Constancia de Situación Fiscal (no mayor a un mes 
a partir de su emisión). Aplica para personas físicas 
y morales.

Ilustración 78 - Capítulo 5 - Constancia de Situación Fiscal.
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5. Fotografías. (Dos fotografías de tamaño infantil, re-
cientes, de estudio, a color o blanco y negro. No se 
aceptan en formato digital ni sel�s. Este requisito 
solo aplica para instructores independientes).

Ilustración 79 - Capítulo 5 – Fotografías.
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6. Escolaridad. Certi�cado de conclusión de estudios 
media superior o superior (título, cédula profesional, 
carta de pasante de licenciatura o de estudios de pos-
grado), emitido por una institución educativa. 

Ilustración 80 - Capítulo 5 - Certificado de conclusión de estudios.
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7. Conocimiento del curso a registrar. (Documentos 
que avalan el dominio del tema/curso que se preten-
de registrar. Pueden ser certi�cados, diplomas, cons-
tancias, constancias de competencias o habilidades 
laborales (DC-3), expedidas a su favor como trabaja-
dor(a) de una empresa inscrita en el Sistema de Re-
gistro de la Capacitación Empresarial (SIRCE)).

Ilustración 81 - Capítulo 5 - Formato DC-3.
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8. Formación como instructor. (Cinco documentos 
a través de los cuales se acredite contar con los co-
nocimientos, habilidades, destrezas y actitudes para 
desempeñarse como instructor/a, a partir de una 
certi�cación de competencias laborales, emitida por 
el Consejo Nacional de Normalización y Certi�ca-
ción de Competencias Laborales (CONOCER) en 
impartición de cursos; o bien, mediante constancias, 
certi�cados, diplomas, constancias de competencias 
o de habilidades laborales (DC-3) donde se señale la 
formación en la impartición de cursos (capacitador/a, 
facilitador/a, instructor/a).

Ilustración 82 - Capítulo 5 - Certificación de Competencias Laborales.
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9. Carta de laicidad. (Escrito libre dirigido a la STPS, 
manifestando bajo protesta de decir verdad “No estar 
ligado(a) con personas o instituciones que propaguen 
algún credo religioso”). 

Ilustración 83 - Capítulo 5 - Carta de laicidad.
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10. Instructores extranjeros. (Acreditar su estancia legal 
en el país con documento expedido por la Secretaría 
de Relaciones Exteriores para realizar capacitación, 
adiestramiento o formación, así como entregar copia 
del Registro Federal de Contribuyentes expedido por 
el SAT).

Ilustración 84 - Capítulo 5 - Registro Federal de Contribuyentes.
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NOTA. En caso de instructores independientes que designen 
apoderado(a) para realizar el trámite, este deberá presentar 
la carta poder simple con los nombres y �rmas de el/la 
poderdante, apoderado y dos testigos, con copia simple de 
sus identi�caciones o�ciales. Para las instituciones, escuelas 
u organismos especializados, el/la representante legal deberá 
acreditar su personalidad mediante el instrumento legal que 
le designe con ese carácter y presentar credencial para votar 
(INE), cédula profesional con fotografía o pasaporte, en 
original y copia simple

PASO 3
Presentar documentación ante la o�cina de representación 
federal del trabajo que corresponda a tu domicilio �scal, 
según aparece en la Constancia de Situación Fiscal. 

Ilustración 85 - Capítulo 5 - Directorio de oficinas de representación 
federal del trabajo y unidades subalternas.
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PASO 4 
Conservar acuse de recibido para recoger el documento de 
autorización y registro como ACE.
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Perfil competencial del capacitador experto se-
gún el enfoque sistémico de la capacitación

Introducción

El camino hacia convertirse en un capacitador experto 
está lleno de desafíos y oportunidades. Nuestro recorrido a 
través del enfoque sistémico de la capacitación ha revelado 
la complejidad y riqueza del proceso formativo. Para 
quienes aspiran a ser capacitadores expertos, es esencial 
desarrollar un per�l competencial integral que abarque 
conocimientos, habilidades y actitudes, respaldado por 
certi�caciones pertinentes. A continuación, presentamos el 
per�l competencial de un capacitador experto, estructurado 
en las cuatro fases del sistema de capacitación: detección de 
necesidades, diseño de cursos, impartición y evaluación.

1. Detección de necesidades
Conocimientos:
 • Diagnóstico de necesidades de capacitación 

(DNC):
 • Métodos y técnicas para identi�car brechas de 

competencias.
 • Fundamentos teóricos y prácticos del análisis 

de necesidades organizacionales e individuales.
 • Marco legal:

 • Normativas y regulaciones en materia de capa-
citación (Constitución Política, Ley Federal del 
Trabajo, STPS).

Habilidades
 • Evaluación y análisis:

 • Habilidad para realizar entrevistas, encuestas y 
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análisis de datos para determinar necesidades 
de capacitación.

 • Comunicación:
 • Capacidad para interactuar e�cazmente con di-

ferentes stakeholders para comprender sus ex-
pectativas y requerimientos.

Actitudes
 • Curiosidad y empatía:

 • Disposición para explorar y comprender las 
verdaderas necesidades de los participantes y la 
organización.

 • Compromiso con la calidad:
 • Enfoque en obtener un diagnóstico preciso para 

diseñar programas efectivos.

Certi�cación recomendada
 • EC0301 Evaluación de la competencia de candi-

datos con base en Estándares de Competencia:
 • Valida la capacidad para evaluar las competencias 

y necesidades de formación de los individuos.

2. Diseño de cursos
Conocimientos:
 • Diseño instruccional:

 • Teorías y modelos de aprendizaje (Bloom, Vy-
gotsky, Kirkpatrick).

 • Metodologías y técnicas de enseñanza.
 • Normativa y regulación:

 • Requisitos legales para el diseño de programas 
de capacitación conforme a las normativas de 
la STPS.
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Habilidades:
 • Desarrollo de contenidos:

 • Habilidad para crear materiales educativos y re-
cursos de aprendizaje.

 • Plani�cación:
 • Capacidad para estructurar programas y cursos 

de manera lógica y efectiva.

Actitudes:
 • Creatividad e innovación:

 • Enfoque en desarrollar cursos atractivos y rele-
vantes para los participantes.

 • Orientación al logro:
 • Motivación para diseñar cursos que realmente 

solucionen problemas y mejoren el desempeño.

Certi�cación recomendada:
 • EC0366 Desarrollo de cursos en línea:

 • Certi�ca la competencia para diseñar e impartir 
cursos en línea, utilizando tecnologías educativas.

3. Impartición
Conocimientos:
 • Metodologías de enseñanza:

 • Diferentes métodos y técnicas para impartir 
formación (presencial y en línea).

 • Gestión de grupos:
 • Fundamentos de dinámica de grupos y facilita-

ción de procesos de aprendizaje.

Habilidades:
 • Comunicación efectiva:

 • Capacidad para transmitir conocimientos de 
manera clara y persuasiva.
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 • Facilitación:
 • Habilidad para dirigir y guiar sesiones de capa-

citación de manera efectiva.

Actitudes:
 • Empatía y paciencia:

 • Capacidad para adaptarse a las necesidades de 
los participantes y facilitar su aprendizaje.

 • Proactividad:
 • Disposición para ajustar el enfoque y las técni-

cas de enseñanza en función de las necesidades 
del grupo.

Certi�cación recomendada:
 • EC0217 Impartición de cursos de formación del 

capital humano de manera presencial grupal:
 • Valida la capacidad para impartir cursos de ma-

nera efectiva en un entorno presencial.

4. Evaluación
Conocimientos:
 • Métodos de evaluación:

 • Técnicas para medir el aprendizaje y el impacto 
de la capacitación (cuestionarios, guías de ob-
servación, listas de cotejo).

 • Retroalimentación:
 • Estrategias para proporcionar retroalimenta-

ción constructiva y continua.

Habilidades:
 • Análisis de resultados:

 • Capacidad para interpretar datos y evaluar la 
efectividad de los programas de capacitación.
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 • Desarrollo de instrumentos:
 • Habilidad para crear y aplicar diversos instru-

mentos de evaluación.

Actitudes:
 • Compromiso con la mejora continua:

 • Enfoque en utilizar la evaluación para mejorar 
continuamente los programas de capacitación.

 • Ética profesional:
 • Compromiso con la objetividad y la transparen-

cia en la evaluación.

Certi�cación recomendada:
 • EC0076 Evaluación de la competencia de candi-

datos con base en estándares de competencia:
 • Acredita la capacidad para evaluar programas 

de formación y proporcionar retroalimentación 
efectiva.
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Conclusión final

El per�l competencial del capacitador experto es 
multidimensional, abarcando una amplia gama de 
conocimientos, habilidades y actitudes a lo largo de las cuatro 
fases del sistema de capacitación: detección de necesidades, 
diseño de cursos, impartición y evaluación. Al integrar estos 
elementos y obtener las certi�caciones pertinentes (EC0301, 
EC0366, EC0217, EC0076), los capacitadores no solo 
garantizan la calidad de su enseñanza, sino que también 
contribuyen signi�cativamente al desarrollo personal y 
profesional de los individuos y al crecimiento y competitividad 
de las organizaciones. En última instancia, la búsqueda de 
la excelencia en la capacitación es un compromiso con el 
aprendizaje continuo y la mejora constante, reµejando el 
verdadero espíritu de un capacitador experto. 
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Resumen del libro

Este libro ha recorrido los fundamentos teóricos y prácticos 
del enfoque sistémico de la capacitación, resaltando la 
importancia de un proceso estructurado y efectivo para el 
desarrollo de competencias en individuos y organizaciones. 
A lo largo de nuestras discusiones, hemos explorado en 
profundidad las cuatro fases clave del sistema de capacitación:

1. Detección de Necesidades: Identi�cación de bre-
chas de competencias y análisis de necesidades es-
pecí�cas.

2. Diseño de Cursos: Creación de programas y ma-
teriales educativos alineados con los objetivos de 
aprendizaje.

3. Impartición: Facilitación del aprendizaje a través de 
métodos y técnicas efectivas.

4. Evaluación: Medición del impacto de la capacita-
ción y retroalimentación continua.

Cada fase del proceso se ha detallado con ejemplos prác-
ticos y recomendaciones de certi�caciones para validar las 
competencias adquiridas. El per�l del capacitador experto es 
integral y requiere un compromiso con la mejora continua, la 
ética profesional y la innovación en la enseñanza.

Al concluir este recorrido, queda claro que ser un capacita-
dor experto implica no solo poseer conocimientos y habilida-
des técnicas, sino también desarrollar actitudes que fomenten 
un ambiente de aprendizaje positivo y efectivo. Con las cer-
ti�caciones adecuadas y una dedicación constante, cualquier 
profesional puede alcanzar la excelencia en la capacitación, 
contribuyendo así al desarrollo sostenible y competitivo de 
sus organizaciones y comunidades.
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