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Manual del Participante para el Seminario
Gratuito de Induccién a la Certificacién del
EC030, conducido por elearning Latino

Objetivo del Seminario:

El Participante, al téermino del seminario, reconocera el proceso
y la importancia de la certificacion oficial en el EC0301 Diserio de
cursos de formacion del capital humano de manera presencial grupal, sus
instrumentos de evaluacion y manuales del curso. A fin de desarrollar
cursos de capacitacion relevantes para las organizaciones y/o el
desarrollo de las competencias de sus clientes, emitiendo
constancias formales.
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Tema 1. Principios de Capacitacion, su Marco Historico
y Juridico en México

Bienvenidos a este paseo por la historia de la
evolucion de la capacitacion laboral en México. No
olvides ir validando cada fecha y resefa
importante en tu linea de tiempo que tienes en el
manual del participante. Este recorrido no solo te
mostrara como este derecho se ha consolidado a
lo largo del tiempo, sino también las vastas
oportunidades que existen hoy para quienes
desean dedicarse a la formacién y el desarrollo del
talento humano.

A principios del siglo XX, las condiciones laborales
en Meéxico eran extremadamente precarias. La
mayoria de los trabajadores se encontraban en
situaciones de explotacion y pobreza. En las
haciendas y fabricas, los jornaleros y obreros
trabajaban largas horas con salarios bajos y sin
ningun tipo de beneficio social o proteccion legal.

Los peones en las haciendas trabajaban de sol a
sol en condiciones de semi-esclavitud,
endeudados perpetuamente a través de tiendas
de raya. En las fabricas, los obreros, incluyendo
mujeres Yy niNos, laboraban en ambientes
insalubres y peligrosos, sin regulaciones de
seguridad. Los trabajadores agricolas vivian en
chozas sin acceso a servicios basicos, como
agua potable o atencion meédica.
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Estas condiciones generaron un ambiente de descontento que llevd al
surgimiento de movimientos obreros y la eventual Revolucién Mexicana
en 1910. Movimientos, como la Casa del Obrero Mundial, demandaron
mejores condiciones laborales, incluyendo el acceso a la capacitacion.
Lideres revolucionarios, como Emiliano Zapata y Francisco Villa,
impulsaron reformas agrarias y laborales.

Durante esta época, la Revolucion Industrial ya habia transformado
las economias de Europa y América del Norte. Ademas, la Primera
Guerra Mundial cambidé las dinamicas laborales internacionales y
cred una demanda global de productos.

La Constitucion de 1917, promulgada por Venustiano Carranza,
estableciéo derechos laborales importantes, aunque inicialmente no
incluyé especificamente el derecho a la capacitacion. Diputados
constituyentes como Heriberto Jara y Francisco J. Mugica defendieron
los derechos laborales, sentando las bases para futuras reformas. La
Constitucion establecié la jornada laboral de ocho horas y derechos
como el salario minimo y el descanso semanal obligatorio.

En 1919, la creaciéon de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
establecié estandares laborales globales que influyeron en las politicas
laborales de muchos paises, incluido México.
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Durante las décadas de 1940 y 1950, México paso de ser un pais agricola
a uno industrial, aumentando su poblacién de 19 millones en 1940 a mas
de 34 millones en 1960. Con este crecimiento, la necesidad de una fuerza
laboral capacitada se hizo aun mas evidente. Durante la presidencia de
Lazaro Cardenas, se cred el Instituto Politécnico Nacional en 1936,
fundado por Juan de Dios Batiz, preparando a los trabajadores para las
nuevas demandas de la industria.

La Segunda Guerra Mundial impulsoé la industrializacion y la necesidad
de mano de obra calificada. Posteriormente, el Plan Marshall de 1948
influyd en la modernizacidon y capacitacion laboral global, incluida la de
Meéxico. La OIT continudé promoviendo la mejora de las condiciones la-
borales y la capacitacion.

En 1978, la presion de los sindicatos, especialmente la Confederacion de
Trabajadores de México (CTM), y la necesidad de una fuerza laboral
capacitada, culminaron en la reforma del articulo 123 de la Constitucion.
Durante la presidencia de José Lopez Portillo, esta reforma establecio la
obligacion de los empleadores de proporcionar capacitacion vy
adiestramiento a sus trabajadores.

La crisis del petréleo de 1973 y la Guerra Fria subrayaron la importancia
de la capacitacion laboral para mejorar la eficiencia y productividad.
La OIT también jugd un papel importante en la promocion de politicas
laborales que enfatizaban I|a capacitacion y el desarrollo de
habilidades.
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En 1980, la Ley Federal del Trabajo incluyd disposiciones especificas sobre
la capacitacion laboral. Se crearon instituciones como el Instituto de
Capacitacion para el Trabajo (ICAT) y el Consejo Nacional de
Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER),
establecido en 1993, para establecer un marco regulatorio robusto. La
creacion de ICAT y CONOCER permitié una capacitacién mas estructurada
y formalizada, mejorando las habilidades y la seguridad laboral.

La recesiéon mundial de 1981-1982 y el fin de la Guerra Fria en 1991
provocaron cambios en las dinamicas econdmicas globales, afectando la
capacitacion y formacién laboral.

La firma del Tratado de Libre Comercio de América del Norte (TLCAN) en
1994 fue un punto crucial para la economia mexicana. Este acuerdo
impulsé el comercio y la inversion entre México, Estados Unidos y
Canada, subrayando la necesidad de una fuerza laboral altamente
capacitada. La ratificacion del TLCAN consolid6 este enfoque, llevando
a un aumento en la demanda de programas de capacitacion
especializados para satisfacer los estandares internacionales.
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En los anos 2000, se adoptd un enfoque moderno
hacia las competencias laborales. Durante Ila
presidencia de Felipe Calderdn, la reforma laboral
de 2012 promovio la capacitacion continua y la
certificacion de competencias. Ademas, Ila
Secretaria de Educacion Publica impulsé el modelo
de educacion dual, que combina formacién tedrica
con practica.

La globalizacion incrementd la competencia global
y la necesidad de una fuerza laboral alta- mente
calificada. Con el avance de las tecnologias de la
informacion en la década de 2010, la capacitaciéon
a distancia y en linea se convirtié en una realidad.

Instituciones como la Asociacion Mexicana de
Capacitacion AMECAP ha fungido como un aliado
estratégico de CONOCER, facilitando el acceso a la
certificacion con validez oficial ante la Secretaria de
Educacion Publica (SEP) y promoviendo una cultura de
competencias laborales desde al menos la ultima década.

La trayectoria de la Asociacion Mexicana de Capacitacion
de Personal y Empresarial (AMECAP) en colaboracién con
el Consejo Nacional de Normalizacion y Certificacion de
Competencias Laborales (CONOCER) se ha consolidado a
través de afos de trabajo conjunto para la
profesionalizacion, evaluacién y certificacion de capital
humano en Meéxico, actuando como una Entidad de
Certificacién y Evaluacion (ECE) autorizada lo que le
permite autorizar a una red de mas de 60 centros de
evaluacion a nivel nacional para evaluar competencias
laborales.
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La asociacion ha participado en la normalizaciéon de competencias especializadas,
por ejemplo, en la supervision de ingenieria civil para lineas de transmision.

En México enfrentamos retos importantes entorno a la
certificacién de competencias laborales y el librarlos es
imprescindible para fortalecer las capacidades laborales, elevar la
productividad de las organizaciones y, con ello, aumentar la
competitividad del pais a nivel regional y global.

Para quienes desean dedicarse a la capacitacion, las oportunidades
son vastas y diversas. Desde trabajar en instituciones educativas,
empresas privadas, hasta el desarrollo de programas de formacion

presenciales y en linea, el campo esta en constante expansion.

Los consultores de capacitacion tienen la oportunidad de trabajar con
diversas organizaciones para identificar necesidades de formacion,
desarrollar programas personalizados y medir su efectividad.

Con el auge de las plataformas digitales, puedes desarrollar cursos en

linea, webinars y seminarios que lleguen a una audiencia global. Esta
modalidad ofrece flexibilidad y un alcance ilimitado.
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Esta foto de Autor desconocido esta bajo licencia CC BY-SA-

Hoy nosotros, los capacitadores, tenemos las mejores condiciones
historicas para desempenar patridticamente esta actividad. Contamos con
la posibilidad de ser acreditados por las instancias gubernamentales para
dejar de ser empresas que ofertan capacitacion informal y pasar a ofrecer
capacitacion formal y con aval. Contamos con la macroeconomia que hoy
empuja a Meéxico a destinar presupuesto publico histérico para el
desarrollo del capital humano.

Hoy, México esta empezando a vivir el fendbmeno del nearshoring, que es
la reubicacion de las empresas mas importantes del mundo. Este
fendbmeno, derivado de la guerra comercial internacional, genera una
necesidad historica de capacitacion 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 estara
totalmente ligada a la capacitacion competencial que les brinden a sus
trabajadores.
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Hoy, tu puedes ser protagonista y lider en
tu sector, acreditandote y disenando
programas formativos formales que
ayuden a las empresas a lograr sus

objetivos: ser mas competitivas, productivas

y rentables, pero, sobre todo, ayudar a las
empresas a generar mas y mejores puestos
de trabajo.

Nosotros, los capacitadores, somos la piedra
angular. La educacion es la unica forma de
transformar positivamente las sociedades, y
td, con tu decision de estar aqui, ya estas
siendo parte de esta gran transformacion.
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Resena historica de la capacitacion en México:

191C

Constitucion de 1917

Establece derechos
laborales importantes, como
la jornada laboral de 8 horas
y el salario minimo.
Venustiano Carranza

R

Creacion del Instituto
Politécnico Nacional (IPN)

Fundado por Lazaro Cardenas
y Juan de Dios Batiz para
preparar a los trabajadores
para la industrializacion. Lazaro
Cardenas, Juan de Dios Batiz

1940-1960

Programa de reconstruccion
europea que influye en la
modernizaciony
capacitacion laboral

global. Estados Unidos
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Revolucion Mexicana

Movimientos obreros como la
Casa del Obrero Mundial
demandan mejores condicio-
nes laborales y acceso ala ca-
pacitacion. Emiliano Zapata,
Francisco Villa

1917

Creacionde la OIT

La Organizacion Internacio-
nal del Trabajo establece
estandares laborales globa-
les que influyen en México.
Organizacion

Internacional del Trabajo

1936

De un Pais Agricola
a uno Industrial

Transformacion significativa
de México, aumento de la

poblacion de 19 millones a 34
millones. Gobierno Mexicano

(2) 1045
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Ley Federal del Trabajo

Incluye disposiciones sobre
capacitacion laboral y crea
instituciones como ICAT.

(oIT) Legisladores Mexica-
nos

1981-1982

Finde la GuerraFria

Provoca cambios en las
dindmicas econémicas
globales, afectando la
capacitacion y formacion
laboral Estados Unidos, Union
Soviética
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Reformadel articulo
123 de la Constitucion

Establece la obligacion de los
empleadores de proporcionar
capacitacion y adiestramiento
a sus trabajadores. José Lopez
Portillo, CTM

L= O

Recesion mundial

Impacta la economia mexica-
na, subrayando la necesidad de
mejorar la capacitacion laboral
para competir globalmente.
Economistas y Gobierno
Mexicano
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Creacion del Consejo Nacional
de Normalizacién y Certifica-
cion de Competencias Laborales
(CONOCER)

Establece estandares de compe-
tencia laboral y certifica las com-
petencias laborales en México.
Gobierno Mexicano

Firma del Tratado de Libre
Comercio de América del Norte.

Impulsa el comercio y la inversi6n,.
subrayando la necesidad de una
fuerza laboral altamente capaci-
tada.

Carlos Salinas de Gortari

2000s

Modernizacion y Competen-
cias Laborales

Reforma laboral de 2012 pro-
e mueve la capacitacion conti-
nuay la certificacion de com-
petencias.

Felipe Calderén, SEP

Crisis financiera mundial

Subraya la importancia de la
flexibilidad y la actualizacién
constante de habilidades labo-
rales.

Economistas y Gobierno Mexi-
cano

Incorporacion de Tecnolo-
gias y Nuevas Estrategias

La capacitacion a distanciay en
linea se convierte en una reali-
dad, mejorando el accesoy la
calidad de la formacioén.

2010

Fundacion de ICEMéxico

Promueve la profesionalizacion
de los capacitadores y triplica 2 0] 4
la emisién de certificados de

competencia laboral.
ICEMéxico

e
s00¢
9

redconocer 7 AMECAP

de prestadores de servicios $¢"  Asociacién Mexicana de Capacitacién de Personal y Empresarial A.C.

Centro de Evaluacién ! slearningLatinoCE



Pandemia de COVID-19

Acelera la adopcién de platafor-
mas digitales para la capacitacion
y destaca la importancia de las
habilidades digitales.

Andrés Manuel Lopez Obrador

Desafios y Adaptacionesenla
Era Moderna

vuelven cruciales para los traba-
jadores.

Gobierno Mexicano, Empresas Fenomeno del Nearshoring

La reubicacion de empresas impor-
tantes en México debido a la guerra
comercial internacional genera una
necesidad histérica de capacitacion
en competencias clave.

Empresas internacionales,
Gobierno Mexicano

Oportunidades en el Campo de
la Capacitacion

Diversas oportunidades para tra-
bajar en instituciones educativas,
empresas privadas y plataformas
de formacién en linea.
Profesionales de la Capacitacion

Actualidad
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Resumen del Marco Legal de la Capacitacion en México

1. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos

Articulo 123: La Constitucidn establece en su articulo 123, apartado A,
fraccion Xlll, que "Toda persona tiene derecho al trabajo digno y
socialmente util; al efecto, se promoveran la creacion de empleos y la
organizacion social del trabajo conforme a la ley". Esta disposicidon se
relaciona con la capacitacion, ya que un trabajo digno y util requiere de
la formacién adecuada del trabajador.

1. Federal del Trabajo

La Ley Federal del Trabajo (LFT) regula especificamente la capacitacion
y el adiestramiento de los trabajadores en México. A continuacion se
desglosan los articulos y elementos clave que integran este marco
legal:

Articulo 132: Establece las obligaciones de los patrones, entre las cuales
se incluye proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus
trabajadores.

Articulo 153-A a 153-X: Estos articulos estan dedicados exclusivamente
a la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores. Se desglosan
a continuacion:
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1. Articulo 153-A: Define la obligacién de los patrones de propor-
cionar a los trabajadores la capacitacion y el adiestramiento para:

o Actualizar y perfeccionar sus conocimientos y habilidades.

o  Proporcionarles informacién sobre la prevencion de riesgos de
trabajo.

o  Aumentar su productividad.
o  Garantizar su adaptacidon a los procesos productivos.

2. Articulo 153-B: Establece que los trabajadores deben recibir la
capacitacion y el adiestramiento en su lugar de trabajo y durante
las horas de trabajo.

3. Articulo 153-C: Se refiere a los cursos y programas de capaci-
tacion y adiestramiento que deberdn ajustarse a las necesidades
de las empresas y a las caracteristicas de los trabajadores.

4. Articulo 153-D: Menciona la creacion de Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento, integradas por representantes de
los trabajadores y del patrén, cuya funcidn sera vigilar la instru-
mentacién y operacion del sistema y de los programas y cursos de
capacitacion y adiestramiento.

5.  Articulo 153-E: Establece que los programas de capacitaciéon y
adiestramiento deberdn registrarse ante la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social (STPS).

6. Articulo 153-F: Estipula que la capacitaciéon y el adiestramiento
deberdn ser impartidos por instructores que renan los requisitos
legales.

Asociacién Mexicana de Capacitacion de Personal y Empresarial A.C.
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1. Articulo 153-G: Obliga a los
patrones a expedir certificados de
capacitacion y adiestramiento a
los trabajadores que aprueben los
Cursos.

2 Articulo 153-H: Indica que los
trabajadores tienen derecho a
asistir a cursos de capacitacion
fuera de las horas de trabajo,
siempre que no interfieran con sus
responsabilidades laborales.

gl Articulo 153-I: Menciona que
los trabajadores que sean
seleccionados para impartir cursos
de capacitacion y adiestramiento
recibiran las facilidades necesarias
para su preparacion.

4 Articulo 153-J a 153-X: Detallan
aspectos especificos sobre Ila
organizacion, supervision,
evaluacion y actualizacion de los
programas de capacitacion vy
adiestramiento.
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Elementos que Integran la Capacitacién y Adiestramiento:

1. Diagndstico de Necesidades de Capacitacion (DNC): Proceso para
identificar las areas de mejora y necesidades de formacién de los
trabajadores.

2. Programas y Planes de Capacitacion: Estructuras detalladas que des-
criben los objetivos, contenidos, métodos y duracién de los cursos de
capacitacion.

3. Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento: Organismos
encargados de vigilar y coordinar la implementacion de los programas
de capacitacion.

4, Instructores: Personas calificadas y certificadas para impartir la
capacitacion.

5. Certificacion de Competencias: Proceso mediante el cual se evaluay
certifica que los trabajadores han adquirido los conocimientos vy
habilidades requeridos.

6. Registro ante la STPS: Obligacion de registrar los programas de capa-
citacion ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

Conclusiones:

El marco legal de la capacitacion en México establece la obligacion de los patrones de

proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores para mejorar sus
habilidades, prevenir riesgos y aumentar la productividad. Este derecho esta consagrado
en la Constitucion y regulado detalladamente en la Ley Federal del Trabajo, asegurando
que los trabajadores reciban la formacion necesaria para desempenar sus funciones de
manera efectiva y segura.
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Panorama del Marco Mexicano de Cualificacion

El marco mexicano de cualificacion y el acuerdo secretarial
establecen una distinciéon clara entre la educacion formal, no formal
e informal, cada una con caracteristicas y objetivos especificos. Esta
distincion es crucial para comprender el impacto de migrar a un
esquema de educacion formal, especialmente en el contexto de la
capacitacion empresarial. Segun datos del INEGI, el 95% de las
empresas que ofrecen capacitacion no ofrecen programas formativos
formales, es decir, no cuentan con validez o reconocimiento oficial. Sin
embargo, el 95% de las personas en México prefieren capacitacion y
educacion con validez oficial, lo que crea una disparidad significativa
en el mercado de la capacitacion.

Diferencias entre Educacion Formal, No Formal e Informal:

Educacion Formal:

La educacion formal se refiere al sistema estructurado y cronoldgico
de ensenanza que abarca desde la educacion basica hasta la
educacion superior, impartida en instituciones reconocidas por el
Estado.

Este tipo de educacién culmina con la obtencién de un certificado o
titulo oficial que tiene validez y reconocimiento nacional e
internacional.

Caracteristicas:

o Estructurada y planificada.

o Impartida por instituciones educativas reconocidas.

oConduce a la obtencidon de grados académicos y certificados
oficiales.
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o Proporciona una base solida de conocimientos
y habilidades.

o Facilita la movilidad académica y laboral.

o Reconocida por empleadores y otras
instituciones educativas.

Educacion No Formal:

La educacion no formal se refiere a cualquier
actividad educativa organizada que se lleva a cabo
fuera del sistema formal establecido. Este tipo de
educacion incluye cursos, talleres, seminarios y
capacitaciones impartidas por empresas,
organizaciones no gubernamentales y otros
actores sociales.

Caracteristicas:

o Flexible y adaptada a las necesidades de los
participantes.

o No necesariamente conduce a la obtencion de
un certificado oficial.

o Puede ser impartida por diversos tipos de
organizaciones y expertos.

o Enfocada en habilidades practicas vy
conocimientos especificos.

Impacto:

o Mejora las competencias especificas y la
empleabilidad.
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o Adaptada a las necesidades inmediatas del mercado laboral.

o Menor reconocimiento formal, lo que puede limitar su valor en el
mercado laboral.

Educacion Informal:

La educacion informal es el proceso de aprendizaje que ocurre de
manera incidental o no estructurada a lo largo de la vida de una
persona. Este aprendizaje puede surgir de la experiencia cotidiana, la
observacion, la practica y la interaccion social.

Caracteristicas:
o No estructurada y no planificada.

o Ocurre en la vida diaria y a través de la experiencia.
o No conduce a la obtencidn de certificados oficiales.

Impacto:
o Contribuye al desarrollo personal y social.

o Mejora habilidades practicas y conocimiento

O contextual.

o Menor reconocimiento formal y dificil de
evaluar.
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Preferencias del Mercado:

Segun datos del INEGI, el 95% de las empresas que ofrecen capacitacion
no cuentan con programas formativos formales con validez o
reconocimiento oficial. A pesar de esto, el 95% de las personas en México
prefieren capacitacion y educacidon que tengan validez oficial. Esto
demuestra una clara preferencia por programas que proporcionen
certificaciones reconocidas, lo que tiene varias implicaciones:

1. Mayor Valor Percibido: Los trabajadores valoran mas los programas
de capacitacion que conducen a una certificacion oficial, ya que
esto mejora su curriculum y sus oportunidades laborales.

2.  Mayor Confianza en la Calidad: La validez oficial es un indicador de
calidad y rigor en la formacion, lo que genera confianza tanto en
los empleados como en los empleadores.

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

Tipos de Necesidades de Capacitacion:

Boidell clasifica las necesidades de capacitacion en diferentes
categorias, considerando Ila fuente y el contexto de estas
necesidades. Las principales categorias incluyen:

e Necesidades de Capacitacion Organizacional
e Necesidades de Capacitacion de Grupo
e Necesidades de Capacitacion Individual
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Necesidades de Capacitacion Organizacional:

Estas necesidades se identifican a nivel de toda la organizacién y estan
orientadas a mejorar el desempeno general y alcanzar objetivos
estratégicos. Pueden surgir de cambios en el entorno externo, nuevas
tecnologias, cambios en la legislacién o la implementacion de nuevas
estrategias organizacionales.

Ejemplos:*

o Implementacion de un nuevo sistema tecnologico que requiere que
todos los empleados aprendan a utilizarlo.

o Cambios en las regulaciones que afectan las operaciones de la
empresa y requieren capacitacion para el cumplimiento normativo.

o Iniciativas estratégicas de la empresa, como la expansion a nuevos
mercados que demandan nuevas competencias.

Métodos de Deteccion:

e Analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas).

e Encuestas y analisis de datos organizacionales.
e Auditorias internas y evaluaciones de desempefio organizacional
e |dentificacidon y analisis de causas de costos de no calidad
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Necesidades de Capacitacién de Grupo:

Estas necesidades se identifican dentro de un departamento, equipo o
grupo especifico dentro de la organizacion. Estan orientadas a mejorar
el desempeno colectivo y abordar problemas especificos que afectan

a ese grupo.

Ejemplos:

Un equipo de ventas que necesita mejorar sus habilidades de
negociacion para aumentar las conversiones.

Un departamento de atencion al cliente que requiere formacién en
manejo de quejas y resolucidon de conflictos.

Equipos de proyectos que necesitan aprender metodologias agiles
para mejorar la gestion de proyectos.

Métodos de Deteccion:

e Entrevistas y reuniones con lideres de equipo.
e Evaluaciones de desempeno grupal.
e Analisis de resultados de equipos y feedback de clientes.
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Necesidades de Capacitacion Individual:

Estas necesidades se identifican a nivel personal y estan orientadas al
desarrollo de competencias especificas que un individuo necesita para
mejorar su desempeno laboral. Pueden estar relacionadas con el
desarrollo profesional, la actualizacibn de conocimientos o la
adquisicion de nuevas habilidades.

Ejemplos:

o Un empleado que necesita capacitacion en liderazgo para asumir
un nuevo rol como gerente.

o Un tecnico que requiere actualizacion en nuevas tecnologias o
metodologias de trabajo.

o Un nuevo empleado que necesita formaciéon en los procesos y
politicas de la empresa.

Métodos de Deteccion:

Evaluaciones de desempeno individual.

Planes de desarrollo personal y profesional.

Entrevistas y conversaciones con supervisores y el propio empleado.
Evaluacion por competencias.
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Una clasificacion mas sobre el tipo de necesidades es:

T Necesidades manifiestas e

De acuerdo

= \ecesidades mediatas

con Boydell

= lecesidades inmediatas

Necesidades Manifiestas

Definicion: Las necesidades manifiestas son aquellas que son facilmente
identificables y reconocidas tanto por los empleados como por la organizacion.
Estas necesidades suelen surgir de situaciones evidentes donde se requiere una
mejora especifica.

Caracteristicas:

Son claras y visibles.
Generalmente reconocidas por todos los niveles de la T
organizacion.

Se pueden detectar mediante observacion directa y
evaluacion de desempeno.

Métodos de

Andlisis de
indicadores de
rendimiento.

Evaluaciones
de desempefio.

Encuestasy
entrevistas con
empleados.
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Ejemplos:

Un equipo de ventas que no alcanza las metas establecidas y necesita
capacitacion en técnicas de venta.

Trabajadores que operan nueva maquinaria sin haber recibido la formacién
adecuada.

Necesidades Encubiertas

Son aquellas que no son inmediatamente obvias y pueden estar ocultas bajo la
superficie. Estas necesidades pueden ser dificiles de identificar y requieren una
evaluacion mas profunda para ser descubiertas.

Caracteristicas:

* No son facilmente visibles.

* Pueden estar relacionadas con problemas de actitud, motivacion o cultura
organizacional.

* Requieren un analisis mas detallado para ser identificadas.

Ejemplos:
¢ Un departamento con alta rotacién de personal Métodos de
debido a la falta de habilidades interpersonales

y liderazgo.
Equipos que muestran baja motivacion vy

compromiso, aunque cumplen con sus tareas
diarias.

Observacion
participativa

Entrevistaen
profundidad

Evaluacién de

clima laboral
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Necesidades Mediatas

Son aquellas que se identifican para el futuro a medio y largo plazo. Estas
necesidades estan relacionadas con los planes estratégicos de la organizacién y

los cambios previstos en el entorno de trabajo.

Caracteristicas:

* Orientadas a la planificacién a medio y largo plazo.
* Relacionadas con los objetivos estratégicos y futuros de la organizacion.
* Pueden anticiparse a través de la proyeccion y analisis de tendencias.

Ejemplos:

¢ Capacitacidén en nuevas tecnologias que seran implementadas en la empresa

en los proximos afnos.

¢ Desarrollo de competencias en gestion de proyectos para futuros lideres de

la organizacion.
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Necesidades Inmediatas

Son aquellas que requieren atencién urgente y deben ser abordadas en el corto
plazo. Estas necesidades suelen surgir de situaciones criticas que impactan
directamente en el desempefio y la operatividad de la organizacion.

Caracteristicas:

* Requieren accidn rapida.

* Relacionadas con problemas operativos o situaciones criticas.
* Impacto directo en el desempefio inmediato de la organizacion.

Ejemplos:
¢ Formacion urgente en seguridad y salud laboral tras la identificacion de
riesgos inminentes.

¢ Capacitacion en el uso de software critico que acaba de ser implementado.

Métodos de
Deteccion:

Feedback
inmediato
de supervisores
y empleados.

Auditorias y
evaluaciones
deriesgo.

Incidentesy
situaciones de
emergencia.
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Integracion de las Necesidades de
Capacitacion

Para que la deteccion de necesidades de capacitacion
sea efectiva, es crucial integrar los diferentes niveles de
necesidades en un plan cohesivo, estoimplica:

Analisis Integral: Realizar un analisis que combine las
necesidades manifiestas, encubiertas, mediatas e
inmediatas para tener una vision completa de las
demandas de capacitacion.

Priorizacién: Priorizar las necesidades basandose
en su impacto en el rendimiento y los objetivos
estratégicos de la organizacion.

Diseno de Programas de Capacitacién: Desarrollar
programas de capacitacion que aborden las
necesidades identificadas en todos los niveles.
Evaluacién Continua: Implementar un sistema de
evaluacion continua para ajustar y mejorar los
programas de capacitacion segun sea necesario.

Conclusion

Las necesidades de capacitacion pueden estar
orientadas a diferentes niveles dentro de la organizacion y
comprender esta clasificacion es fundamental para
disenar e implementar programas de formacion
efectivos. Segun Boidell, la capacitacion debe considerar
las necesidades manifiestas, encubiertas, mediatas e in-
mediatas para asegurar que se cubran todos los
aspectos criticos que contribuyen al éxito de la empresa.
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Tema: El Sistema Nacional de Competencias Mexicano

El Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacion de Competencias
Laborales (CONOCER) es una entidad del gobierno mexicano responsable de
la promocidn, gestion y desarrollo del Sistema Nacional de Competencias. Este
sistema tiene como objetivo reconocer y certificar las competencias laborales de
los trabajadores en diversos sectores productivos del pais, asegurando asi la
calidad y competitividad de la fuerza laboral mexicana.

Historiay Antecedentes

El CONOCER fue creado en 1995 como una iniciativa del gobierno mexicano
paraenfrentarlos desafios del mercado laboral globalizado. A través de los afios,
ha evolucionado para convertirse en una institucion clave en el desarrollo del
capital humano en México. Su misiéon es establecer un sistema de
normalizacion y certificacion de competencias laborales que permita a los
trabaja- dores adquirir, demostrar y certificar sus competencias de manera
formal y reconocida.

Objetivos del CONOCER

1. Establece Normas de Competencia Laboral:

Definir estdndares claros y precisos para las
competencias laborales en diversos sectores.

2. Certificar Competencias:

Reconocer formalmente las competencias de los
trabajadores a través de procesos de evaluacion
y certificacion

3. Mejorar la Calidad de la Formacion:
Asegurar gue los programas de capacitacion

y formacion estén aliheados con las necesidades
del mercado laboral.

4. Promover el Desarrollo del Capital Humano:

Facilitar el acceso a la certificacion de competencias
y promover el desarrollo profesional continuo.

f—
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Estructura y Funcionamiento

El CONOCER opera bajo la coordinacion de la Secretaria de Educacion Publica
(SEP) y trabaja en colaboracion con diversos actores del sector publico, privado
y social. Su estructura incluye:

Comité Técnico del Consejo:
Organismo rector encargado de la toma de decisiones estratégicas.

Entidades de Certificacion y Evaluacion:
Instituciones autorizadas para evaluar y certificar competencias laborales.

Centros de Evaluacion:
Unidades operativas donde se llevan a cabo las evaluaciones de
competencias.

Procesos Clave del CONOCER

- - - H 11 3 -

Normalizaciéon: Evaluacion: Certificacion:

Desarrollo y actuali - Aplicacién de méto- Emision de certifica-
zacion de Estandares dos y herramientas dos oficiales que

de Competencia (EC) paraevaluarlascom- acreditanlascompe-
en colaboracion con petencias de los tra- tencias laborales

expertosdel sector pro- bajadores en funcion demostradas por
ductivo. de los EC. los trabajadores.
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Estandares de Competencia (EC)

Los Estandares de Competencia son documentos que describen las
habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para desempenar una
funcién laboral con efectividad. El registro nacional de estandares de competencia
es el listado de funciones y competencias claves para el desarrollo del pais, que
se encuentra en la pagina oficial del gobierno. El registro de personas con
competencias certificadas es el registro nacional donde aparecen las
certificaciones con que cuenta algun ciudadano mexicano o extranjero.

Beneficios del Sistema Nacional de Competencias
Para los Trabajadores

Reconocimiento Formal: Obtencion de certificados reconocidos nacional e
internacionalmente.

Desarrollo Profesional: Mejora continua de habilidades y competencias.
Movilidad Laboral: Mayor empleabilidad y oportunidades de trabajo.

Para las Empresas:

¢ Calidad y Competitividad: Fuerza laboral altamente capacitada y certificada.

* Productividad: Incremento en la eficiencia y efectividad del personal.

¢ Cumplimiento Normativo: Alineacion con las regulaciones y estandares de
calidad.

Para el Pais:

¢ Desarrollo Econdmico: Impulso a la competitividad y crecimiento econdémico.
¢ Educacién y Formacion: Mejora de los sistemas educativos y de formacion
profesional.
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Desafios y Oportunidades

El CONOCER enfrenta varios desafios, como la necesidad actualizacion
constante de los estandares de competencia para adaptarse a los cambios
tecnologicos y del mercado laboral. Sin embargo, también presenta oportunidades
significativas para mejorar la calidad de la formacién y el desarrollo profesional de
los trabajadores en México.

Conclusion

El CONOCER juega un papel crucial en el fortalecimiento del capital humano en
México a través de la normalizacién y certificacion de competencias laborales. Su
trabajo asegura que los trabajadores mexicanos estén preparados para enfrentar
los desafios del mercado laboral globalizado, contribuyendo al desarrollo
economico y social del pais. El Sistema Nacional de Competencias de CONOCER
representa una herramienta invaluable para la mejora continua de la calidad vy
competitividad de la fuerza laboral mexicana, alineando las habilidades vy
conocimientos de los trabajadores con las necesidades y demandas del
mercado.

caconocer

de prestadores de servicios sociacién a . .
Centro deEvaluacién 9|earnmgLatmoCE




Tema 2: El Disefio de Cursos de Capacitacion Conforme
a Estandares de Competencia Laboral

1. Captacién del Cliente Potencial:
o Estandar: EC0249

¢ Descripcion: Técnicas de marketing y gestion de
relaciones.

2. Entrevista Inicial del Consultor:
o Estandar: EC0249
o Descripcidn: Levantamiento de informacion y
definicion de objetivos.

J. Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion
(DNC):
o Estandar: EC0249

e Descripcion: Evaluacion de necesidades
organizacionales.

4, Deteccion de Necesidades de Capacitacion:
o Estandar: EC0249
o Descripcidn: Clasificacidn de necesidades en
manifiestas, encubiertas, mediatas e inmediatas.

5. Levantamiento de Informacién:
o Estandar: EC0249
o Descripcidn: Recoleccién y analisis de informacion.

recdconocer
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Analisis de Resultados del DNC:
e Estandar: EC0249

¢ Descripcion: Analisis de resultados y
elaboracion de informes

Disero del Plan de Capacitacion:

¢ Estandar: EC0301

e Descripcion: Disefio de programas
de capacitacion y elaboracion de
contenidos.

Presentacién del Plan al Cliente:

o Estandar: EC0249

e Descripcion: Presentacion de
propuestas y negociacion.

Implementacion del Plan de

Capacitacion:
o Estandar: EC0581
e Descripcion: Conformacion y

capacitacion de la Comision Mixta.

Imparticion de Cursos de Capacitacion:

o Estandar: EC217.01

o Descripcion: Imparticion de cursos
y evaluacion de participantes.

Evaluacion y Seguimiento:

o Estandar: EC0249

* Descripcion: Evaluacion de efectividad
y seguimiento.

Cierre del Proyecto:

o Estandar: EC0249

¢ Descripcion: Cierre del proyecto y

presentacion de resultados.
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Estos pasos y conceptos, referenciados con los estandares de
competencia, proporcionan un marco estructurado y detallado para

desarrollar una consultoria efectiva en capacitacion, alineada con
las mejores practicas y normativas vigentes.

DNC

Evaluacion del Disefo del curso
aprendizaje e impacto / Diseno de la
de la capacitacion solucidn

Imparticidon
del curso

EC0301 Diseino de cursos de formacién de capital humano de manera presencial
grupal, sus instrumentos de evaluacién y manuales del curso.

Visualizacién de la curva de diseno de un curso segun el EC0301

| Elemento2 | | Elemento3 |

Disenar instrumentos para Dlsenac:- n;anuale'st del
la evaluacién de cusos de CULSOICO/ONINECIOFlss

formacion ... l

| Elemento1 |

Disenar cursos de

formacién del capital
humano ..

1.Incluye nombre del curso

2. Menciona el nombre de la persona que disefié

3. Contiene indice del curso

4. Contiene la presentacién del manual

5. Contiene la introducién

6. Sefiala el objetivo general del curso

7. Sefala los objetivos particulares y/o
especificos

8. Desclosa temas

9. Indica las fuentes de informacién documental

10.Se presenta en forma digital y/o impreso

11. Se presenta sin errores ortogréficos

1. Carta descriptiva

2. Elobjetivo general del curso

3. Los objetivos particulares y/o especificos
4. Lostemasy sub temas

5. Las técnicas de instruccién

6. Las técnicas grupales

7. Las actividades del proceso

8. Las estrategias de evaluacion

9. Los materiales didécticos

Teorias de aprendizaje Definicién de validezy
— confiabilidad de los
Andragogfa - Principios de instrumentos de evaluacién
educacién de adultos 5
Caracteristicas de los
Técnicas instruccionales instrumentos para evaluar
habiliades / destrezas y de

1.Los de
(de entrada, formativa y sumaria)

2. Las instrucciones de aplicacién

3. Los reactivos de los instrumentos

4. Las claves de respuestas para el evaluador

5. Elinstrumento para evaluar la satisfaccién del
curso

Técnicas grupales conocimientos

Evaluacién a distancia
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Hay una realidad que debemos atender cuando hablamos de impartir un curso de
capacitacion y es que “No todo el que sabe un tema, sabe ensenar” y, si bien, el
aprender a disefiar un curso conforme al EC0301 es una primera parte fundamental
que requiere tener dominio de principios metodolégicos como:

Andragogia — Educacién de adultos:

El Aprendizaje de adultos y la Andragogia, que en la propuesta de
Knowles (2005) considerado el padre de la educacion de adultos, la
Andragogia la describe como “El arte y la ciencia de ayudar a adultos a
aprender”.

Dominios de aprendizaje:

Los dominios de aprendizaje surgen de la Taxonomia de Boom que
nace en 1956 como una propuesta, junto con sus colaboradores Max
Englehart, Edward Furts, Walter Hill, y David Krathwohl, quienes
publican un marco de referencia para categorizar los objetivos
educativos o mejor conocidos como Taxonomia de Bloom.

Se estructura en tres Campos de dominio con seis niveles:

Areas de Dominnio

[__Congnitiva__] | Psicomotora | | Afectiva |

Conocimiento Conocimiento Recepcién

Taxonomia

Comprensién Preparacién Respuesta

Valoracién

Aplicacién Ejecucién conciente

Anélisis Automatizacién Organizacién

de Bloom

Caracterizacion

Sintesis

Reorganizacion

Evaluacién
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Teorias de aprendizaje:

Desde diversos enfoques, explican como aprende el ser humano y
cada teoria propone sus principios, recordando que son cuatro teorias
el Cognoscitivismo, Conductismo, Constructivismo y Humanismo.

Técnicas de instruccion:

En el EC0301 nos enfocamos a conocer las cuatro técnicas basicas
requeridas por el estandar, acompanadas de la aplicacion de los principios
de la educaciéon de adultos y las teorias de aprendizaje.

- 1

Técnicas de
instruccion
EC0217.01

’/ Dialogo discusion —\
F Grupal de integracién —‘

Métodos de evaluacion:

Todo diseno metodoldgico de un curso requiere aplicar métodos de
evaluacién del aprendizaje en las dimensiones de una competencia:
Saber, Saber Hacer, Saber Ser y Saber Relacionarse.

©
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Tema 3: Ruta para Logra la Certificacion en 5 semanas.

Certificarte en el EC0301 Disefo de cursos presenciales.. te
apoya en tener mejores oportunidades y beneficios, ya que
la certificacion es resultado de haber demostrado que
cuentas con los conocimientos, habilidades y actitudes
requeridas para generar un resultado exitoso.

Recuerda que el estar certificado te permite tener mejores
oportunidades de crecimiento, lo mas importante, apoya tu
movilidad social.

NIVEL AB (Alto)
*El 6% de los hogares en México gozan de este tipo de condiciones. Todas sus necesil

estén cubiertas, tienen ahorro y viajes. En promedio el jefe o jefa del hogar tiene un ni
licenciatura o posgrado. Ingresos mensuales: arriba de los 100 mil pesos.

Estrategia Clave ”_ NIVEL C+ (medio alto) Ingresos mensuales: entre 45y 85 mil pesos.

icio profesional El 10.9% de los hogares estan en esta categoria. Tienen cubiertas las necesidades de

Independiente bienestar basicas pero presentan limitaciones para invertir o para ahorrar, destinan hasta
el 10% en educacién y logran vacacionar hasta 2 veces al afio. el 8% cuenta con un

38% de Los Mexicanos micronegocio propio.
esta aqui. Clase Media
NIVEL C (Medio tipico) Ingreso 18 a 45 mil pesos
El 13.3% de hogares estan ubicados en este nivel. Estas familias tienen todos los elementos para gozar
Habilidad de una vida practica aunque aspiran a tener mas bienes e ingresos. En promedio los jefes de familia
terminaron la preparatoria y el 22% cuenta con carrera universitaria, 35% de sus ingresos los destinan a la
alimentacion mientras que el 16% a la educacién. Vacacionan una vez al afio.

- NIVEL C- (Nivel medio emergente) Entre 9 y 18 mil pesos.
' E:bmof:fer‘c'a ' <El 14.3% se encuentran en ese nivel. Tienen condiciones basicas sanitarias. El 73% de los hogares en este nivel
tienen un jefe de familia con estudios mayores a la secundaria. Un 38% de su gasto lo destinan a alimentos y 5%

55% De los para vestido y calzado, 15% a educacién, familia conformada por 3 personas en promedio.
Mexicanos - T N
Estén aqui NIVEL D+ (Nivel bajo tipico) Entre 9 y 18 mil pesos.
*El 15% de los hogares estan en este nivel. 82% de familias que estan en este nivel tienen un jefe o jefa de familia
con estudios mayores a secundaria. El 41% de su gasto lo destinan a la alimentacién mientras 7% a la

(S:onte]ncic‘m educacion. Ingresos mensuales: entre 9 y 18 mil pesos.
OCIal

NIVEL D (Nivel Pobreza extrema) Ingresos mensuales: Entre 4,500 y 9,000 pesos. Familia conformada por 5 personas

*El 30% de las familias estan en esta clasificacion. Sus casas son de paredes con servicios basicos y no tienen automévil. El 58%
de hogares en estas condiciones tienen jefes de familia apenas con primaria y 46% de su ingreso lo gastan en alimentacion

«el 30% en transporte y solo un 2 % en educacion.

NIVEL E (Pobreza Muy Extrema)

El 10.5% de las familias se encuentran en este nivel socioeconémico, viven con escasez o pobreza, es decir, tienen las peores
condiciones de bienestar en sus hogares. Su o sus jefes de hogar (95%) no pasaron de estudiar primaria, EL 100% de su ingreso lo
utilizan a la Supervivencia. Familas conformadas por mas de 5 personas.

AMECAP
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A continuacion, te explico el paso a paso para lograr tu certificacion y en cada uno
nosotros estamos para acompanarte y garantizar que logres tu objetivo.

Aplicar Alineacion Evaluacion Recibe tu

Diagnéstico Certificado

RETO: Disefa un curso de capacitacion con reconocimiento oficial certificdndote en el estandar EC0301, y con tu certificado
entrega a tus alumnos una constancia formal.

;_Cémo lovamos a lograr? Para obtener la certificacién en el estandar de competencia, se requiere:

Realizar el disefno de un curso bajo una metodologia formal que podras aplicar, tomando la alineacién (curso de capacitacién
en linea) para desarrollar los productos solicitados por el EC0301 para el proceso de evaluacion, asi como adquirir los
conocimientos necesarios.

Semana 1 a 3: Alineacién en el EC0301 de 10hrs Medios y apoyos para ti

y Sesién semanal de asesoria en vivo con un
experto, duracidn de T hr ( Acceso 24/7 a la plataforma do\

Semana 4: Asignacién de evaluador y validacién _‘—“u "'W e
de portafolio de evidencias e
+ El acompafamiento de un asesor certificado
Semana 5: Proceso de evaluacién para atender dudas y supervisar tus
evidencias del estandar.

+ Atencion de tu evaluador certificado para
Obteniendo juicio de competencia, el resolver dudas previo la evaluacién con fines
CONOCER toma entre 30 y 45 dias para K de certificacién. )

entregar el certificado

jAprovecha nuestra OFERTA especial!
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Conclusiones del Seminario

o México requiere contar con personas calificadas y certificadas en funciones
claves que aporten soluciones a las organizaciones y eleven la calidad, asi
como la productividad.

olLos capacitadores tienen la oportunidad de contribuir brindando
capacitacion formal y profesional en base a estandares
internacionales que agreguen valor a las personas y organizaciones.

o En México contamos con el Sistema Nacional de Competencias que congrega
a organismos certificados, entidades de certificacion y evaluacién, centros de
evaluacion y evaluadores independientes, para desarrollar a la fuerza de
trabajo en el pais para que participen en mejores oportunidades laborales,
pero la demanda es muy grande y requerimos sumar mentes, manos y
corazones.

o El diseio de un curso de capacitacion debe responder a la deteccion de
necesidades de capacitacion, para que el curso sea relevante para la persona
y/o empresa.

oLas necesidades por detectar pueden ser de una empresa, grupo o
individuo, segun Boidell y pueden ser Manifiestas, Encubiertas,
Inmediatas o Mediatas.

oA partir de la DNC se integran las necesidades en el programa de capacitacion
para entonces disefiar cada curso segun el EC0301.

olLas herramientas de disefio a desarrollar son: Carta descriptiva, Instrumentos
de evaluacion y Manuales del curso (participante e instructor)

redconocer

de prestadores de servicios

sociacién n : R .
Centro deEvaluacién slearningLatinoCE




Fuentes de informacion

1. Graneros, M. (2012). Orientacion educativa: Fundamentos tedéricos, modelos institucionales y
nuevas perspectivas. Ministerio de educacion, Cultura y Deporte: Espafia.

2. Jiménez, R. (2010) Educacion de personas adultas en el marco del aprendizaje a lo largo de la
vida. Universidad Nacional de Educacion a Distancia: Madrid.

3. Kmowles, M. Halton, E. (2005) The adult Learner, sixt Edition: The Definitive Classic in Adult.
Education and Human Resource Deveopment. Butterworth-Heinemann.

4. Ledn, A; Pereira, Z; y Castro, M. (2003) Analisis de los procesos cognitivos y pedagdgicos que
se aplican en el aprendizaje de cinco conceptos basicos del Programa de Esucacién Preescolar
del Ministerio de Educacudn Publica y el desarrollo de estos conceptos en 2° y 4° nivel de la
Evaluacion General Basica. Informe Final de Investigacion. Heredia, Costa Rica: DEB-CIDE,
Universidad Nacional.

5. Mendoza, A. (2005). Manual para determinar necesidades de capacitacion y desarrollo. (52. ed.)
Meéxico: Trillez.

6. Mitnik, F; y Coria, A. (2012) Una perspectiva histérica de la capacitacion laboral. Facultad de
ciencias economicas y sociales.

7. Rivera Rios, A., Galdés Sotolondo, S. y Espinoza Freire, E. (2020). Intercultural education and
meaningful learning: a challenge for basic education in Ecuador. Conrado, 16(75), 390-396

8. Salgado, E. (2014). Manual de docencia universitaria: introduccién al constructivismo en la
educacion superior. Editorial Eae.

9. Trianes, M. (2012) Psicologia del Desarrollo y de la Educaciéon. Madrid: Ediciones Piramide.

redconocer

de prestadores de servicios

“": N ’ - -
Centro deEvaluacién slearningLatinoCE




