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RESUMEN 

 

 

Partiendo de la importancia que reviste la competitividad del capital humano para el 

desarrollo sostenible, y de la evaluación de certificación de competencias laborales como medio 

para impulsar la productividad y competencia a nivel global, la presente investigación examina la 

efectividad de la evaluación en estándares de competencia laboral como herramienta para 

incrementar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de una persona al desempeñar 

una función productiva. Para esta investigación se tomó como estudio de caso, el estándar de 

competencia EC0436 "acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera”, para una 

muestra de 77 operadoras y operadores de camión de acarreo en minas de cielo abierto. El estudio 

comprendió la aplicación de la metodología de evaluación de competencias laborales del Sistema 

Nacional de Competencias en México en una primera y segunda evaluación, para determinar 

mediante evidencias de desempeño, actitudes y conocimientos, la variación y e incidencia de las 

dimensiones de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, en el nivel de competitividad de 

una persona. 

Las pruebas estadísticas utilizadas incluyeron la prueba de signos de Wilcoxon y regresión 

Bayesiana, que, con base en los resultados obtenidos, determinaron mejoras significativas en las 

competencias de los operadores de acarreo en las dimensiones señaladas. Con lo anterior, se 

concluyó para este estudio de caso, que la evaluación de competencias laborales en base a la 

metodología y normatividad del Sistema Nacional de Competencias representa una herramienta 

efectiva para mejorar el nivel de competencias de las personas, así como un modelo efectivo de 

medición y predicción sistemática de la potencialización del talento. 

Clasificación JEL: J24 - Capital humano; Competitividad; Productividad del trabajo; Estándar de 

competencias laborales. 

 

Palabras clave: competitividad, evaluación de competencias, certificación, capital humano 
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ABSTRACT 

 

 

Given the critical role of human capital competitiveness in sustainable development, and 

the use of competency certification evaluation as a means to boost productivity and global 

competitiveness, this research examines the effectiveness of competency standards-based 

evaluation as a tool for enhancing the knowledge, skills, abilities, and attitudes of individuals 

performing productive functions.  This study uses the EC0436 competency standard, "Off-

Highway Hauling of Ore and Tepetate," as a case study, encompassing a sample of 77 heavy-duty 

haul truck operators in open-pit mines. 

The research involved applying the competency evaluation methodology of Mexico's National 

Competency System (SNC) in initial and follow-up evaluations.  Through performance, attitude, 

and knowledge evidence, the study determined the variation and impact of the knowledge, skills, 

abilities, and attitude dimensions on an individual's competitiveness level. 

Statistical analyses included the Wilcoxon signed-rank test and Bayesian regression, which, based 

on the results, significant improvements were observed in the hauling operators' competencies 

across performance. Consequently, it was concluded for this case study that the evaluation of labor 

competencies based on the methodology and regulations of the National System of Competencies 

represents an effective tool for enhancing individuals' competency levels, as well as an effective 

model for systematic measurement and prediction of talent development potential. 

JEL Classification: J24 - Human capital; Qualification; Choice of occupation; Work productivity; 

Labor Skills Standard. 

 

Keywords: competitiveness, competency evaluation, certification, human capital. 
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1. INTRODUCCIÓN 

 

 

La evaluación de competencias laborales con fines de certificación es una herramienta 

utilizada por las empresas para instrumentar estándares de calificación del trabajo basado en las 

mejores prácticas, y constatar mediante la evaluación del desempeño, conocimientos, productos y 

actitudes, el dominio que tiene una persona sobre la realización de una función productiva. De 

acuerdo con estudios recientes, todo parece indicar que dicha herramienta desempeña un papel 

importante en la competitividad de las personas y en las estrategias de crecimiento de los países, 

toda vez que contribuye con los requerimientos de formación de personal capacitado y calificado 

acorde con las necesidades de los sectores productivos. Es así como los trabajadores que son 

competitivos tienen acceso a oportunidades de trabajo de calidad y mejor remunerado. Asimismo, 

con el reconocimiento formal de competencias adquiridas mediante la educación académica y no 

académica, se fomenta una cultura del aprendizaje continuo a lo largo de la vida, lo que sirve para 

promover la competitividad de las organizaciones y contribuir con el propósito de alcanzar los 

objetivos para el Desarrollo Sostenible, tal como lo marca la agenda 2030 de la Organización de 

las Naciones Unidas. 

La evaluación de competencias laborales con fines de certificación aparece así estrechamente 

relacionada con el desarrollo económico por su contribución a la mejora de la productividad; las 

personas certificadas se convierten en trabajadores competitivos, preparados con conocimientos, 

habilidades, destrezas y actitudes necesarias para realizar sus tareas de manera eficiente, lo que 

mejora la calidad y rendimiento de los recursos utilizados en la producción de bienes y servicios. 

A la vez, mejora el empleo al proporcionar pruebas tangibles de su desempeño y competencia en 

un campo específico, y permite acceder a mejores oportunidades de trabajo y contribuir al 

crecimiento económico. 

Pero, ¿cómo ha sido el desempeño de México en cuanto a la competitividad del capital humano? 

En estudios más recientes de competitividad, como el Ranking de Competitividad Mundial 2023 

Institute for Management Development (IDM) de Suiza, México fue el país con un mayor 

crecimiento en desempeño económico durante el periodo 2021-2022, pasando de la posición 49 a 

la posición 27 del ranking en este indicador, y llegando a la posición número 30 en 2023. No 

obstante, con respecto a la eficiencia en negocios permaneció en la posición 47 durante 2021 y 
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2022, cayendo a la posición número 51 en 2023 y en la posición 53 para 2024 (considerando que 

este último índice incluye el nivel de productividad promedio por persona empleada y la eficiencia 

de la utilización de recursos). Asimismo, en el rubro de habilidades del capital humano, de acuerdo 

con el ranking de talento 2019 publicado por el foro económico mundial, México se encontraba en 

la posición 89 de los 141 países del ranking, mientras que de acuerdo con el ranking de talento del 

IMD 2024 México se posiciono en el lugar número 62 de un total de 67 países del ranking. 

Por otra parte, la baja gestión de la fuerza laboral, como uno de los indicadores de la competitividad 

global, ha estado manifiesta en la insatisfacción que muestran los empleadores del sector minero y 

la construcción al otorgar vacantes a perfiles no calificados. Particularmente, las deficiencias en la 

gestión de capital humano por competencias están impidiendo incrementar la productividad laboral 

del personal que trabaja en la operación de equipos. Esta problemática, ha constituido un factor 

clave que mantiene a la baja los indicadores de competitividad que interfieren con lograr 

prosperidad económica. Asimismo, se ha visto reflejada en la falta de correspondencia entre la 

capacidad del capital humano y los requerimientos de las empresas mineras y proveedoras del 

mismo sector. 

Como consecuencia de lo anterior, resulta de particular importancia para esta investigación analizar 

dicha problemática y estudiar el impacto de las herramientas utilizadas en México enfocadas a 

mejorar la competitividad de la población para atender la brecha existente entre los requerimientos 

de capital humano del sector minero (con especial referencia a las empresas mineras en el estado 

de Sonora) y las competencias laborales actuales de la población. 

Cabe señalar que, en investigaciones recientes efectuadas para el caso de México en el marco de la 

Alianza del Pacífico, así como para otros países que se encuentran dentro de los primeros lugares 

del ranking de competitividad mundial, se ha detectado la ausencia de una metodología confiable 

y replicable con la que se pueda medir el impacto de las evaluaciones en estándares de 

competencias en la mejora de la calificación del trabajo y en desarrollo de las personas. 

Precisamente, una de las principales contribuciones de este estudio, es la utilización de una 

metodología confiable que permita medir la variación en el nivel de la competitividad de las 

personas al realizar la evaluación basada en estándares de competencia. 

Con base en lo anterior, la hipótesis central de este trabajo se orienta a demostrar que la evaluación 

basada en estándares de competencia laboral, contribuye a mejorar el nivel de competitividad de 

las personas: tomando como estudio de caso, los operadores de camión de acarreo fuera de carretera 
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en minas de cielo abierto del estado de Sonora, México. Para ello habremos de generar información 

cuantitativa que permita determinar la eficiencia del modelo de evaluación para certificación de 

competencias en México como herramienta para el desarrollo de la competitividad de las personas. 

Asimismo, habremos de diseñar una metodología sistemática para evaluación del impacto de las 

certificaciones en la competitividad de las personas incorporada al Sistema Nacional de 

Competencias en México.  

La presente investigación toma como caso de estudio el impacto de la evaluación en base al 

estándar de competencia laboral EC0436 "Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de 

carretera", en la competitividad de los operadores de camión de acarreo fuera de carretera de minas 

de cielo abierto del estado de Sonora, México. Con base en una metodología de corte cuantitativo 

y medición longitudinal, se identifica la variación en los niveles de competencias de las personas 

que fueron evaluadas en el estándar de competencia laboral asociado a su función productiva, así 

como el efecto de las competencias de desempeño, conocimientos, actitudes, y variables 

demográficas como la edad, género y escolaridad, en el nivel de competitividad de la función 

productiva de acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera. 

Así pues, de manera específica y como caso de estudio, se pretende analizar el impacto de la 

evaluación con fines certificación, en la competitividad de operadores de camión de acarreo fuera 

de carretera en minas del estado de Sonora México, con base en el estándar de competencia laboral 

EC0436 "Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera. 

Para esta investigación se realizó la revisión de los modelos de certificación de competencias 

utilizados en los países que se encuentran dentro de los primeros lugares del ranking de 

competitividad mundial 2024, y estudios que tuvieran como objetivo medir el impacto de gestión 

de competencias en el desarrollo de las personas, principalmente, los casos de países que comparten 

la misma metodología y modelo nacional de certificación de competencias que México. 

Para el estudio, se tomó una muestra de 77 evaluaciones aplicadas a operadores de camión de alto 

tonelaje en el estándar de competencia EC0436 "Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera 

de carretera”, bajo condiciones simuladas de trabajo para el control de variables no incluidas en el 

estudio como la infraestructura, equipamiento y condiciones climáticas.  

Como variables de estudio se incluyó la variable nivel de competencias esperadas en base al 

estándar de competencia laboral, conocimientos, desempeños, actitudes, productos generados, 

edad, género y escolaridad. 
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La recopilación de información fue realizada mediante observación intensiva utilizando el proceso 

de evaluación de competencias por personal certificado en el estándar de competencia EC0076 

“Evaluación de la competencia de candidatos con base en Estándares de Competencia y el estándar 

de competencia” Anexo 8.2, y Estándar de competencia EC0436 “Acarreo de mineral y tepetate 

con camión fuera de carretera” Anexo 8.3, de acuerdo con la normatividad vigente, considerando 

el modelo propuesto en esta investigación para el seguimiento sistemático del impacto de la 

certificación de competencias en el desarrollo de capital humano. 

Los instrumentos de evaluación para recopilar las evidencias corresponden a los oficialmente 

reconocidos para la certificación en estándar EC0436, incluyen guías de observación, listas de 

cotejo y cuestionarios para evidencias de desempeño, producto y conocimientos respectivamente. 

Como pruebas de confiabilidad y validez se utilizó la metodología de análisis funcional para el 

diseño de estándares de competencia y el coeficiente alfa de Cronbach’s para determinar la 

confiabilidad en base a la correlación entre ítems contenidos en cada instrumento. 

Como herramientas estadísticas fueron utilizadas las pruebas de rangos con signo de Wilcoxon 

para identificar las variables con cambios significativos posterior a la evaluación de competencias, 

considerando las variables con cambio significativo para la aplicación de regresión lineal 

Bayesiana, con lo que se determinó el efecto de las competencias medidas en las dimensiones de 

desempeños, actitudes, conocimientos y productos, así como variables demográficas de edad, 

escolaridad y género, sobre el nivel de competencia basada en el estándar EC0436 “Acarreo de 

mineral y tepetate con camión fuera de carretera”.  

La tesis está estructurada de la siguiente manera: En el capítulo uno, a manera de antecedentes 

teórico-conceptuales y con base en algunos enfoques de la economía industrial se resume 

brevemente la trayectoria e importancia que tiene el capital humano en el desarrollo económico. A 

partir de aquí, se identifica la relación que guarda la certificación de conocimientos, habilidades, 

destrezas y actitudes del capital humano, con la productividad y el desarrollo sostenible. Con base 

en dicha relación se destaca el papel que desempeña la certificación de competencias como una de 

las herramientas que fortalecen la capacidad del capital humano para incrementar la rivalidad 

competitiva de las empresas industriales y favorecer el crecimiento económico, así como las 

tendencias hacia el desarrollo sostenible de acuerdo con las metas que promueve la Organización 

de las Naciones Unidas (ONU) para este propósito. En relación con lo anterior, se ofrece un 

panorama general sobre la posición que ocupan algunos países en el ranking mundial de 
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competencia.   

En el capítulo dos, a manera de antecedentes generales relacionados con la trayectoria y 

problemática de la gestión del capital humano por competencias, se reseñan algunos de los trabajos 

más representativos para el caso de México y otros países. A partir de esta revisión se destacan los 

resultados obtenidos y las metodologías utilizadas. Como resultado de lo anterior, se propone un 

modelo de intervención para el caso de México, que permita mediante una metodología de 

evaluación de indicadores cuantitativos, identificar el porcentaje de variación en los niveles de 

competitividad, derivado de la evaluación en estándares de competencia laboral, utilizando como 

estudio de caso, el estándar de competencia laboral EC0436 “Acarreo de mineral y tepetate con 

camión fuera de carretera. 

En el tercer capítulo se describe el diseño metodológico de acuerdo con el enfoque y diseño de 

investigación seleccionado.  Se muestra el método de recolección de datos, las técnicas e 

instrumentos utilizados, así como la población objetivo con los criterios de selección para la 

disminución del sesgo. Por último, se presentan los procedimientos utilizados en la recolección y 

análisis de datos, que servirán de referencia para el diseño del estándar de competencia laboral: 

“Medir el impacto de la evaluación de competencias laborales en la competitividad.” 

Dentro del cuarto capítulo, se presenta la información de la caracterización del capital humano del 

sector minero en México, así como las principales áreas de oportunidad por atender en contraste 

con los estudios del capital humano del sector minero en países con vocación minera como 

Australia, Chile y Perú, incluyendo las principales características del capital humano en las 

empresas mineras de Sonora, México, que realizan las funciones de acarreo en minas de cielo 

abierto. 

En el quinto capitulo se presentan los resultados y conclusiones de la investigación, respondiendo 

a la hipótesis planteada sobre: “El incremento en el nivel de competitividad de los operadores de 

camión de acarreo al ser evaluados en el estándar de competencia laboral EC0436 "Acarreo de 

mineral y tepetate con camión fuera de carretera”, considerando las competencias laborales en sus 

dimensiones de desempeño, actitudes y conocimientos. 
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2. CAPITAL HUMANO Y CERTIFICACIÓN DE COMPETENCIAS LABORALES 

PARA EL DESARROLLO SOSTENIBLE 

 

 

La integración económica entre países impulsada por la competencia mundial, como parte 

de los procesos de globalización y de las transformaciones científico técnicas observadas en los 

últimos cuarenta años, han llevado a modificar el mercado de bienes y servicios. Este es el caso de 

los requerimientos de capital humano, cuyas nuevas exigencias están enfocadas en mejorar la 

calificación del trabajo y la certificación de capacidades para fortalecer la competitividad de los 

gobiernos y de las organizaciones públicas y privadas (Cardona y García, 2008). Es eso que hoy 

en día, el capital humano se ha convertido en uno de los activos más apreciados cuyas tendencias 

de desarrollo están contribuyendo a impulsar nuevas tecnologías y procesos productivos cada vez 

más armoniosos con la sociedad y el medio ambiente, con una orientación hacia el desarrollo 

sostenible. 

Ciertamente, esta visión no siempre estuvo presente en los distintos enfoques del capital humano. 

En los orígenes de esta perspectiva durante los años treinta del siglo pasado, en la literatura 

económica se señala que el crecimiento del ingreso nacional de un país no podía ser explicado 

simplemente por el efecto positivo del capital físico (capital no humano) como la inversión en 

dinero, maquinaria, tierra y horas trabajadas; sino, además, por el mejoramiento en la calidad y el 

nivel de destrezas adquiridas por los trabajadores (capital humano). Con este argumento se concluía 

que el nivel de educación se encontraba invariablemente correlacionado positivamente con el 

ingreso, ya que este aumenta las destrezas del trabajador y eleva la productividad, lo que a su vez 

es compensado individualmente por un aumento en los ingresos. De acuerdo con esta visión, las 

personas durante su vida activa invierten en sí mismas para su bienestar económico de toda la vida 

(García, 1992). 

Años después estas explicaciones fueron llevadas a un nivel de análisis macroeconómico, al señalar 

que no solo los individuos de manera particular invierten en sí mismos a través de la educación y 

capacitación para el trabajo, procurando el beneficio personal, sino que también los gobiernos de 

los países realizan un gasto social en dichos rubros para beneficio colectivo, por lo que la riqueza 

total de una nación se ve reflejada a través de sus efectos societales. Estos podían ser estimados 

mediante los gastos totales destinados para este propósito y las tasas de retorno para varios niveles 



 

17 

de conocimientos educacionales.   

Aunque dichos argumentos contribuyeron a ampliar la comprensión sobre los beneficios de la 

inversión en capital humano, no fue hasta la década de los sesenta, cuando se puso en el centro del 

debate el papel de la empresa como inversionista en el desarrollo del capital humano. La teoría de 

la organización industrial, aludiendo a la incertidumbre e imperfección de los mercados, dejó en 

claro la distinción entre el entrenamiento general y entrenamiento específico de la empresa, 

explicando quién debería cargar con los costos de la capacitación en cada caso (Becker, 1962, 

citado en García, 1992). Encontró que la inversión en capital humano y el desarrollo de capacidades 

patrocinada por la empresa no solo era viable para los propósitos de rentabilidad, sino efectiva 

como estrategia competitiva que aumentaba su posicionamiento y reputación en los mercados. Bajo 

esta conjetura, la relación entre organización interna y ventaja competitiva cobró especial 

relevancia sobre las virtudes de la inversión en habilidades y destrezas del capital humano, al ser 

considerado al mismo tiempo una fuente fundamental de coordinación e integración 

organizacional, sin la cual los recursos de la empresa no podrían ser ordenados para explotar 

diversas estrategias de ganancia surgidas en el ambiente económico. Incluso hoy en día autores 

como Porter (1990), frente a los retos de la globalización, la integración de los mercados y la 

revolución tecnológica considera la calificación permanente del capital humano como una de las 

principales fuentes de innovación y de ventajas competitivas dinámicas que fortalecen la rivalidad 

entre las grandes industrias en los mercados de bienes y servicios. 

Como veremos enseguida, es sobre estas bases explicativas que organismos multilaterales 

internacionales como la Organización de las Naciones Unidas (ONU) aluden a las potencialidades 

que implica una mayor inversión en capital humano calificado con educación de calidad, y se 

pronuncian a favor de integrar los recursos de las empresas y los esfuerzos de los gobiernos en pro 

de los objetivos del Desarrollo Sostenible (DS). 

 

 

2.1. Capital Humano y Desarrollo Sostenible 

 

 

El concepto “sostenible” tuvo sus inicios durante la Asamblea General de las Naciones Unidas en 

1983, en la que se estableció la Comisión de Medio Ambiente, posteriormente denominada 
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“Comisión Mundial sobre el Medio Ambiente y el Desarrollo”. En el Informe titulado “Nuestro 

futuro común”, presentado por dicha Comisión en 1987 se define el desarrollo sostenible como “la 

satisfacción de las necesidades de la generación presente sin comprometer la capacidad de las 

generaciones futuras para satisfacer sus propias necesidades” (ONU, 1987). Al inicio del siglo 

XXI, esta definición se convierte en un principio de política pública internacional que habría de 

guiar los objetivos para el Desarrollo del Milenio. Su viabilidad y pertinencia, no obstante, aparece 

condicionada al logro de otros objetivos particulares de política económica, social y ambiental: 

erradicar la pobreza extrema y el hambre; lograr la enseñanza primaria universal; promover la 

igualdad entre los sexos y el empoderamiento de la mujer; reducir la mortalidad de los niños 

menores de 5 años; mejorar la salud materna; combatir el VIH/SIDA, la malaria y otras 

enfermedades; garantizar la sostenibilidad del medio ambiente; además de fomentar una alianza 

mundial para el desarrollo, con un mayor énfasis en promover valores y principios universales para 

las relaciones internacionales (Hinzen y Schmitt, 2016). 

Llegado el año 2012, teniendo como impulso y motivación las tendencias paradójicas de la 

desigualdad social en el desarrollo mundial, así como las consecuencias de los patrones de 

crecimiento no sostenible -cuyos efectos perniciosos en el medio ambiente, el cambio climático y 

la pobreza eran por demás evidentes-, se decidió poner especial atención en la enseñanza y 

capacitación del factor humano. Las diferentes consultas y seguimiento de los indicadores de 

educación en la agenda de los Objetivos del Milenio reconocieron así la necesidad de ampliar la 

perspectiva de la educación con enfoques más integradores que pudieran abarcar todos los ámbitos 

de la vida cotidiana, incluyendo el laboral. Siguiendo este propósito, en el Foro Mundial de 

Educación 2015, la educación y el aprendizaje de adultos pasan a ser reconocidos como factores 

clave para una participación activa y plena en el entorno social, económico, cultural, político y 

ambiental. Con ello se fortalece la ruta hacia la sostenibilidad económica, social y ambiental 

considerada en la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, misma que fue aprobada en 

septiembre de 2015 por la Asamblea General de las Naciones Unidas. 

Esta propuesta de ampliar a todos los niveles el enfoque de la educación y aprendizaje con visión 

de futuro, ha implicado impulsar la adquisición de conocimientos y aptitudes, así como nuevas 

actitudes, disposiciones y motivaciones que se espera habrían de verse reflejados en avances y 

beneficios como los siguientes: en la competencia para aprender de manera independiente, crítica 

y continua; en la utilización de las nuevas tecnologías para acceder a la información y 
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comunicación; en la promoción de soluciones innovadoras a problemas propios del desarrollo; 

competencias de lectura, escritura y aritmética para que las personas puedan aumentar sus ingresos, 

mejorar sus medios de subsistencia y superar la pobreza crónica; padres alfabetizados para ayudar 

a sus hijos a acceder a la educación; mayores niveles de educación que permiten que las mujeres 

puedan opinar y optar en asuntos relacionados con el matrimonio y el número de hijos; familias 

educadas más abiertas a la innovación, más predispuestas a utilizar los recursos naturales de manera 

sostenible, y con una mayor preocupación por el medio ambiente; alfabetización y educación para 

la promoción de los derechos humanos y, finalmente, en la tolerancia a la diversidad y la 

prevención de conflictos. Todos estos aspectos, considerados como circunstancias que generan 

beneficios adicionales en mayor grado de autoestima, empoderamiento y reanudación de 

trayectorias de aprendizaje (Hanemann, 2016). 

Cabe señalar que en el análisis del proceso denominado “Después de 2015”, las iniciativas que 

según la Organización de las Naciones Unidas funcionaron, y aquellas que fracasaron en el marco 

de los Objetivos del Milenio y la Educación para Todos, dieron lugar a un cambio en el paradigma 

en la educación, ya que derivado de esta experiencia, en lo sucesivo se logró incorporar algunos 

indicadores para medir los avances con miras al 2030. Respecto de las metas del Objetivo 4 referido 

a la Educación de Calidad, los nuevos parámetros para medir los avances en la educación dentro 

de la agenda 2030 incluyen:  

a) Incrementar la tasa de participación de jóvenes y adultos en enseñanza y formación 

académica y no académica, quedando aquí asentada la importancia de la educación para la 

vida en programas escolares, capacitación y entrenamiento laboral;  

b) Aumentar sustancialmente el número de jóvenes y adultos que tienen competencias 

necesarias para acceder al empleo, el trabajo decente y el emprendimiento. Para obtener los 

indicadores de este parámetro, se consideró necesario comparar las competencias deseadas 

por los sectores productivos y las competencias de la población1;  

c) Asegurar que los alumnos adquieran las competencias para promover el desarrollo 

sostenible, incluyendo educación en estilos de vida sostenible, derechos humanos, igualdad 

 

1 Actualmente, los países que se encuentran dentro de los primeros lugares del ranking de competitividad del Institute 
of Management Development (IMD) de Suiza, utilizan marcos de cualificación sectorial que reflejan los 
requerimientos del capital humano. 
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de género, promoción de una cultura de paz y no violencia, ciudadanía mundial y valoración 

de la diversidad cultural. 

Bajo dichas consideraciones, el enfoque que adelante se le da a la educación trasciende las 

competencias de conocimientos y habilidades de las personas, al incluir aspectos como actitudes, 

hábitos y valores en los propósitos del aprendizaje (Hinzen y Schmitt, 2016; Barrera, 2012), 

mismos que deberán permanecer como un activo del desarrollo de una cultura sostenible durante 

toda la vida, encaminados a cumplir las metas del objetivo de Educación de Calidad y del desarrollo 

sostenible. 

Así, con las nuevas adecuaciones efectuadas para el cumplimiento de los Objetivos del Desarrollo 

Sostenible en la Agenda 2030, la idea de un crecimiento armonioso con base en la capacidad y 

calidad de vida de las personas aparece asociada al concepto de “Desarrollo Económico”2. Es a 

través de esta asociación que la innovación, la capacidad de adaptarse a los nuevos requerimientos 

tecnológicos y a las competencias del capital humano, cobran sentido con las necesidades e 

intereses de los gobiernos, las empresas y el sector social. Con ello el impulso hacia una mejor 

cooperación entre los sectores empresarial, gubernamental y educativo (Castells, 2001) -aludiendo 

a la denominada triple hélice- aparece como una necesidad de potenciar el desarrollo del capital 

humano e impulsar un mejor desarrollo económico en los diferentes sectores productivos. También 

aparece como una condición para impulsar un mejor procesamiento y entendimientos de los nuevos 

contextos que se generan bajo el fenómeno de la globalización (Boisier, 2021) y los ambientes 

locales, toda vez que la llamada "empresa global"3 impone requerimientos de capital humano que 

tienden a incrementar la capacidad de movilidad de talento y de preparación ante un entorno de 

rivalidad competitiva que exige incorporar las nuevas concepciones sobre el desarrollo. 

Sobre estas formas de organización empresarial y cooperación entre actores se establece una 

capacidad adaptativa a la llamada “geometría variable”, caracterizada por una demanda laboral 

mundial continuamente cambiante, de manera tal que el capital humano se vea obligado a 

prepararse de manera constante y mantener un ritmo ascendente (Castells, 2012). Este rasgo de 

adaptabilidad se convierte en un requisito para el desarrollo para las regiones atrasadas (Castells, 

 
2 De manera más detallada, las implicaciones de este concepto y sus vínculos con la educación son retomadas e 
introducidas por la ONU y por autores como Gallopín, Valcárcel y Meadows (Márquez Ortiz, 2020). (Gallopín, 
2003) (Valcárcel, 2006) (Meadows y Randers1991)  
3  Esta se entiende como una red de alianzas estratégicas que se lleva a cabo entre grandes firmas extendidas a través 
de diferentes industrias y países, las cuales trabajan en conjunto para lograr metas comunes véase (Gonzalez, 2001). 
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1994) en donde la capacidad de aprender de su propia relación con el entorno y ajustarse, lleva a 

fortalecer las capacidades humanas y las competencias laborales. Para ello es importante contar 

con una amplia red de cooperación entre actores que permitan detectar los cambios en el entorno, 

así como las necesidades y capacidades de capital humano para interpretar de mejor manera las 

nuevas orientaciones hacia el desarrollo sostenible (CEPAL, 2018). 

 

 

2.2 Evaluación de Certificación en Estándares de Competencia Laboral para el Crecimiento 

Económico y el Desarrollo Sostenible 

 

 

De acuerdo con Castells (2001), debido a las grandes transformaciones tecnológicas que se 

desarrollan entorno a las actividades y sectores productivos, así como la rivalidad y competencia 

mundial entre las grandes empresas industriales y corporaciones de bienes y servicios, la nación 

que no se adapte de manera constante a dichos cambios permanecerá con actividades económicas 

en recesión y convertida en ruinas industriales, suceso que traería consigo consecuencias sociales 

como la pérdida de bienestar para la población. Dando por sentado la validez de esta sentencia, la 

educación para la obtención de conocimientos, habilidades y destrezas adaptados a los cambios 

resulta así de suma importancia para mantener un círculo virtuoso en donde un buen desarrollo 

humano refuerza el crecimiento económico al mismo tiempo que este impacta la productividad y 

promueve de nuevo el desarrollo humano (Ranis, 2002). 

Derivado del razonamiento anterior, cabe destacar que es a través de las competencias laborales 

que se desarrolla un vínculo indisoluble entre el crecimiento económico, la productividad y el 

capital humano. De hecho, los marcos de cualificaciones y certificaciones de competencias, forman 

parte de la estrategia de las empresas y de las políticas de algunos gobiernos para elevar la 

competitividad y calidad de los productos y servicios. Esto, con base en el desarrollo de modelos 

que detectan los requerimientos de capital humano necesarios para incrementar el nivel de 

productividad que posibilite el acceso a los mercados internacionales. En este sentido, autores 

como Deming (1982), hacen énfasis en la importancia de la preparación de la capacidad humana 

para mejorar la calidad de los productos y servicios; otros, como Barrera (2012), mencionan que al 

mejorar la calificación del capital humano las empresas pueden mejorar la calidad de sus productos 

y tener una participación más competitiva en los mercados. Por lo que cada organización define 
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frecuentemente las competencias que necesita de su personal para lograr sus objetivos estratégicos 

y poder asignar a cada rol o puesto una clara definición de requerimientos de capital humano a 

cubrir, expresados en las capacidades, conocimientos y actitudes deseables (Goleman, 2004; 

Boyatzis, 1982), requerimientos que, mediante la evaluación del desempeño, permiten medir el 

nivel de cumplimiento de competencias de una persona (MacClelland, 1973).  

Dentro del ámbito educativo y desarrollo profesional, las competencias de capital humano se 

consideran un conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes para desempeñar una función o 

actividad de manera competitiva (Dávalos, 2011). También se definen como las características de 

una actuación efectiva subyacentes relacionadas con el desempeño efectivo o superior en el trabajo 

(Spencer, 1993; Boyatzis, 1982), o simplemente como una forma de actuación o desempeño 

profesional (MacClelland, 1973). Asimismo, se pueden entender como los comportamientos que 

producen una actuación superior en los grupos de trabajo en ambientes organizacionales más 

complejos (Schroder, 1989). 

Algunas de estas definiciones incluyen diferentes clasificaciones o tipologías como las siguientes: 

a) competencias especificas, son aquellas que representan conocimientos, destrezas y actitudes 

requeridas para el desempeño en una actividad profesional específica; b) competencias genéricas, 

aquellas que son comunes a un conjunto de sectores, pero dentro de una misma ocupación; y c) 

competencias esenciales o blandas,    conocidas como las habilidades que tiene el individuo, y que 

pueden estar referidas a resoluciones de problemas, comunicación y actitudes personales o 

competencias aritméticas, entre otros aspectos (Brígido, 2002; Fraile, et al., 2014). 

Cabe señalar que las competencias de capital humano, tienen como referente los llamados “marcos 

de cualificaciones” o “modelos de competencia”, utilizados por las empresas industriales para 

instrumentar estándares de calificación del trabajo mediante la evaluación del desempeño de las 

personas que desarrollan una función productiva, con la finalidad de contar con un nivel deseado 

de competencias mínimo, demostrado por la selección de las personas más sobresalientes (Consejo 

de Competencias Mineras, 2019). Estos marcos tienen el propósito de servir de contraste para 

evaluar y certificar que la persona tiene el nivel de dominio suficiente de la función productiva 

(Carretero, 2005), soportado en evidencias de desempeño, conocimiento de la tarea y resultados 

relativos a la calidad del producto generado de la función productiva (Viedma, 2010). Esta 

evaluación con fines de certificación, además de reconocer la competencia de la persona, permite 

retroalimentar las áreas de oportunidad de la persona mediante la observación del desempeño real 

(Santillán, 2011). 
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Es de esta manera que la evaluación con base en estándares de competencia toma relevancia, al ser 

el reflejo de los requerimientos de capital humano determinados por las empresas, y que sirve de 

base para alinear contenidos de programas de formación a las necesidades del mercado laboral 

(Masseilot, 2000). El resultado final es que dicha evaluación, al ser utilizada en la construcción de 

perfiles ocupacionales, proporciona los fundamentos para creación de contenidos de formación del 

personal, y con ello,  hace posible avanzar en la denominada “enseñanza basada en competencias”, 

conformada por los siguientes principios (Brígido, 2002):  

 Todo aprendizaje es individual,  ya que cada uno de los individuos cuenta con diferentes 

actitudes, habilidades, valores y conocimientos que lo hacen llevar a cabo de manera 

específica una actividad. 

 Existe orientación por las metas a lograr, debido a que cada individuo cuenta con una serie 

de metas y objetivos que busca lograr para su realización personal y a su vez la mejora 

continua de la empresa. 

 El proceso de aprendizaje es más fácil cuando el individuo sabe qué es exactamente lo que 

se espera de él. 

 El conocimiento preciso de los resultados también facilita el aprendizaje. 

 Es más probable que un alumno haga lo que se espera de él y lo que él mismo desea, si tiene 

la responsabilidad de las tareas de aprendizaje. 

Como se puede observar, el proceso de certificación de competencias, al tener como base la 

evaluación mediante recopilación de evidencias, es un método que permite encontrar las áreas de 

oportunidad y mejores prácticas de una persona de acuerdo con un resultado esperado, y permite 

determinar el potencial de las personas (Barrera, 2012), así como el desempeño y la calidad de su 

tarea (Deming, 1982). No obstante, cabe señalar que, si bien los aspectos de la vida del individuo 

cobran relevancia mediante las capacidades que se desarrollan por medio de la educación, la 

capacitación y preparación constante, como bien señala Schwab (2020), estas resultan 

determinantes en el fortalecimiento y prosperidad económica de una nación, estado o localidad 

solo si impactan de manera significativa la productividad y el crecimiento económico.  

En la teoria de Tolman del aprendizaje, se introduce el termino expectativa, como una secuencia 

de actos, conduce a una meta, que de acuerdo con la evaluación basada en estándares de 

competencia, son el nivel esperado de competitividad en el desempeño de los elementos que 

realizados bajo criterios estandarizados, conducen al resultado final de una función productiva. 
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Los aportes de McClelland en la teoría vinculada a motivacón, al igual que el modelo de Atkinson, 

se centran en la motivación relacionada al desempeño (Silva, Espinos, & Cueto, 2010), 

considerando el logro del comportamiento deseado o destacado como Maslow señala en su teoría 

de la Jerarquía, la motivación para alcanzar el crecimiento que, para el caso de la certificación en 

estándares de competencia, representan el reconocimiento oficial de un nivel de desempeño 

superior.  

De lo anterior, se puede decir que el desarrollo de competencias laborales que derivan de la 

educación de calidad y del capital humano, aportan sin duda una condición para el crecimiento 

económico y desarrollo sostenible. De la misma manera, la evaluación con fines de certificación 

en estándares de competencias, de acuerdo con las teorías mencionadas, constituye una herramienta 

para establecer la ruta de acciones enfocadas a una meta, que, al reconocer su logro, contribuyen a 

la motivación y estado deseado del individuo (Acosta y González, 2022; Bohórquez, et al., 2020). 

En resumen, la evaluación basada en estándares de competencia laboral, no solo contribuye en la 

medición cuantitativa y cualitativa que permite la predicción de comportamientos (López, et al., 

2019), también proporciona elementos de motivación  (Montoya, 2009) desde las teorías de la 

psicología humana, otorgando  mayor relevancia a los marcos de cualificaciones, estándares de 

competencia y evaluaciones con fines de certificación, ya que contribuyen con a la adaptabilidad 

“sistemica” de la capacidad del capital humano necesaria en contextos globales (Hernández, 2001),  

y la motivación de la población para lograr el éxito. 

Partiendo de la importancia del capital humano en la competitividad de las organizaciones, 

enseguida se revisan algunos de los indicadores que muestran las tendencias de desarrollo del 

capital humano por países, a través de los rankings de competitividad mundial del Institute of 

Management Development (IMD) de Suiza y el Foro Económico Mundial. 

 

 

2.3 El Desarrollo del Capital Humano en los Países más Competitivos a Nivel Mundial. 

 

 

En un plano empírico, las competencias de la población aparecen ligadas con distintos indicadores 

de herramientas para el desarrollo de capital humano, que funcionan como una red de sensores en 

los sectores productivos, y son  utilizados para  el diseño de politicas publicas o programas que 

contribuyan a la competitividad. Estos indicadores, aunque adquieren diferentes calificativos entre 
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países, son utilizados para medir características similares, como son las competencias de la 

población en base a los requerimientos del sector productivo, el nivel de inversión para el 

entrenamiento al egreso del sistema de educación, el nivel productivo a razón de la eficiencia en la 

utilización de recursos, y el nivel de productividad por mencionar algunos. 

Tomando como referencia el ranking de competitividad mundial del 2024, tal como se muestra en 

la cuadro 1, entre los diéz primeros lugares del ranking mundial de competitividad aparecen paises 

como Singapur, Suiza, Dinamarca, Irlana, Hong Kong, Suecia, Emiratos Árabes Unidos, Taiwán, 

Países Bajos, y Noruega, para los que se indica la existencia de un marco de cualificación que 

refleja las necesidades de competencias de capital humano del sector productivo (Singapore, 2020; 

Training, 2018), mientras que en el caso de los paises de la Alianza del Pacífico, Chile, México, 

Colombia y Perú, que adémas de encontrarse dentro de las últimas 30 posiciones del ranking, tan 

solo Chile, cuenta con un marco de cualificación consolidado como referente de las necesidades 

del capital humano en diferentes industrias. 

 

 

Cuadro 1 Ranking mundial de competitividad y marcos de cualificaciones 
Posición en el Ranking 

(IMD) 2024 
País Marco de cualificación* 

1 Singapur (SSG) 
2 Suiza  (EQF) 
3 Dinamarca (EQF) 
4 Irlanda (EQF) 
5 Hong Kong (HKQF) 
6 Suecia (EQF) 
7 Emiratos Árabes Unidos (QF Emirates) 
8 Taiwán, China (NQFW) 
9 Países Bajos (EQF) 

10 Noruega  (EQF) 
44 Chile (MC) 
56 México No está integrado 
57 Colombia en construcción 
63 Perú en construcción 

*European qualifications framework (EQF), SkillsFuture Singapore (SSG), Hong Kong Qualification Framework 
(HKQF), National Qualification Framework (NQFW), Competency Model (CM), Marco de cualificaciones (MC), 
National Qualification Framework United Arab Emirates (QFEmirates). 
Fuente: elaboración propia con datos del Ranking de competitividad IMD World Competitiveness 
Booklet 2024  (IMD, 2024)) 
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Cuando se desagregan algunos de los indicadores del capital humano que miden los avances en 

competitividad mundial, como se puede observar en la cuadro 2, las habilidades de competencias 

del capital humano aparecen ligadas al entrenamiento y programas de aprendices en colaboración 

directa con el sector productivo, estando presente esa aparente relación, en la mayoria de los países 

en los primeros lugares de competitividad en negocios, en tanto que, los países de desarrollo 

intermedio se alejan de las primeras posiciones en las variables consideradas.  

 

 

Cuadro 2 Ranking de competitividad mundial e índices de competitividad de capital humano 
Ranking de competitividad IMD World 
Competitiveness Booklet 2024 

IMD World Talent Ranking 2024 

Posición en el 
Ranking 

(IMD) 2024 
País 

Competiti
vidad en 
negocios 

Ranking de 
talento 

mundial 
(IMD) 2024 

Habilidades 
del capital 
humano 

Inversión 
en 

entrenamie
nto 

Programas 
aprendices 

1 Singapur 2 2 1 4 7 
2 Suiza 5 1 10 2 1 
3 Dinamarca 1 5 3 1 4 
4 Irlanda 3 11 16 6 36 
5 Hong-Kong 7 9 26 23 19 
6 Suecia 4 4 8 5 15 

7 
Emiratos_arabes_

unidos 
10 17 6 37 57 

8 Taiwán 6 18 36 8 18 
9 Paises_bajos 8 8 33 16 5 

10 Noruega 9 2 2 7 6 
44 Chile 41 48 55 56 45 
56 México 53 62 35 55 46 
57 Colombia 50 54 39 25 12 
63 Perú 60 59 58 65 50 

Fuente: Elaboración propia con datos del Ranking de competitividad IMD World Competitiveness 
Booklet 2024 (IMD, 2024) y el índice de desarrollo humano Eustat 2022 (eustat Euskal Estatistika 
Erakundea, 2023) 
 

 

Asimismo, como se muestra en la cuadro 3, cuando las habilidades del capital humano se 

encuentran vinculadas con el nivel de escolaridad promedio -no obstante que las tendencias 

generales de competitividad favorecen a los países de mayor desarrollo-, en el caso de Suiza, 

Dinamarca y Noruega, son los únicos dentro de los primeros lugares con alto nivel de escolaridad. 
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Por su parte, los países restantes dentro de las primeras diez posiciones de competitividad, 

paradójicamente, mantienen una posición alejada de las mejores. 

 

 

Cuadro 3 Ranking de competitividad mundial e índice de escolaridad promedio 

Ranking de competitividad IMD World 
Competitiveness Booklet 2024 

IMD World Talent Ranking 
2024 

Ranking obtenido de 
datos Eustat. Índice 

de desarrollo humano 
2022 

Posición 
en el 

Ranking 
País 

Competitivid
ad en 

negocios 

Productivi
dad 

Ranking de 
talento mundial 

(IMD) 2024 

Habilidade
s del 

capital 
humano 

Nivel de escolaridad 

1 Singapur 2 4 2 1 43 
2 Suiza 5 2 1 10 2 
3 Dinamarca 1 1 5 3 15 
4 Irlanda 3 6 11 16 49 
5 Hong-Kong 7 11 9 26 36 
6 Suecia 4 3 4 8 26 

7 
Emiratos_ara
bes_unidos 

10 13 17 6 22 

8 Taiwán 6 9 18 36 125 
9 Paises_bajos 8 8 8 33 30 

10 Noruega 9 5 2 2 12 
44 Chile 41 62 48 55 66 
56 México 53 47 62 35 101 
57 Colombia 50 54 54 39 109 
63 Perú 60 64 59 58 88 

Fuente: elaboración propia con datos del Ranking de competitividad, talento e índice de desarrollo 
humano (IMD, 2024; Talento, 2024; EUSTAT,2023). 
 

 

Los resultados anteriores muestran que si bien, los paises más competitivos a nivel mundial no 

cuentan con una tendencia clara de mejorar su nivel de competitividad al mejorar el capital humano, 

al observar sus indicadores de manera desagregada, se advierten factores como la inversión en 

entrenamiento, programas aprendices y marcos de cualificaciones, que en su conjunto marcan una 

posible ruta para el resto de los países, y con esto desarrollar una tendencia quizás menos desigual 

entre los indicadores del capital humano con el resto de los paises. Siendo el principal reto, 

armonizar efectivamente los intereses y prioridades de las empresas y los gobiernos entorno hacia 
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el desarrollo sostenible basado en el desarrollo pertinente de competencias a lo largo de la vida, tal 

como ha sido planteado en los Objetivos del Milenio 2030.
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3. CARACTERÍSTICAS, TRAYECTORIA Y PROBLEMÁTICAS DE LA GESTIÓN DE 

CAPITAL HUMANO POR COMPETENCIAS EN MÉXICO. 

 

 

3.1 Gestión de Capital Humano Mediante la Evaluación en Estándares de Competencia Laboral. 

 

 

Diferentes autores (Guzmán, et al., 2020; Serrano, 2011; Aguilar, et al., 2019; Nápoles, et al., 

2017) consideran como primer paso para llevar a cabo la gestión de talento de personas, la 

definición de actividades, responsabilidades y resultados esperados de una función productiva, 

especificando las competencias con las que debe contar toda persona que desempeñe dichas 

actividades. Para definir estas competencias, los países que se encuentran posicionados en los 

primeros lugares de competitividad mundial -de acuerdo con el ranking- de competitividad mundial 

del Institute of Management Development (IMD) de Suiza-, utilizan los Marcos de cualificaciones 

para documentar las necesidades de competencias de capital humano por cada sector y perfiles de 

puesto. 

Como un segundo paso para el desarrollo de capital humano en los modelos de gestión de 

competencias, es considerada la estandarización del conjunto competencias con base en la 

evaluación de las personas con mejores desempeños (Lora, et al., 2020; Serrano, 2011; Aguilar, et 

al., 2019; Nápoles, et al., 2017). Posteriormente se diseña el estándar de competencia 

correspondiente a una función productiva de acuerdo con la normatividad y metodologías del 

Sistema Nacional de Competencias, que lo definen como el documento que contiene el conjunto 

de competencias esperadas con las que debe de contar una persona para desempeñar una 

determinada función con un alto nivel de desempeño (CONOCER, 2017). 

Como un tercer paso, la formación basada en competencias, consta en diseñar una estrategia de 

formación que les permita a las personas adquirir y desarrollar las competencias que se necesitan 

para determinada función productiva (Escalona, 2008; Nuñez, 2022; Ramírez, 2020; Barajas y 

Fernández, 2007; López, et al., 2017), utilizando capacitaciones presenciales, experienciales, en 

línea, o bien, mediante programas de estudios oficialmente reconocidos, llevar a las personas al 

nivel de dominio esperado para ser competentes.  

 El desarrollo de competencias con base a los requerimientos de los sectores productivos ha tenido 
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una particular atención en México en diferentes etapas históricas, para el año de 1978, se creó el 

Colegio Nacional de Educación Profesional Técnica, considerando en su modelo la intervención 

de agentes del sector productivo en el diseño de sus programas de estudio, y dotación de talleres 

que reproducían los procesos productivos demandados en las diferentes industrias (Reyes, 2020). 

Otro caso relevante basado en las estrategias de pertinencia al sector productivo, lo representan las 

Universidades Tecnológicas, sistema de educación creado en 1991, con un alto nivel de vinculación 

al sector productivo, con educación 70% práctica y 30% teórica, y un cuatrimestre de estadía en el 

sector productivo, cuyo propósito es la formación de personal calificado en corto tiempo. (López, 

2008). Bajo la tendencia de mejorar la pertinencia de la educación, en el año 2009 se inició la 

colaboración con el gobierno alemán, representado por el Instituto Federal de Educación y 

Formación Profesional y la Secretaria de Educación Pública a través del Colegio Nacional de 

Educación Profesional, para la implementación del Modelo Mexicano de Formación Dual, que se 

presenta oficialmente en 2013 como un modelo para desarrollo de competencias profesionales, 

directamente dentro de las empresas, mediante un proceso planeado de capacitación, educación, 

adiestramiento y evaluación en base a estándares de competencia laboral. 

Como último paso, la certificación de competencias, consiste demostrar mediante un proceso de 

evaluación y generación de evidencias, (Vera, 2013; Mertens, 1996; Masseilot, 2000; Bueno, 2006) 

que la persona cuenta con los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesarias para 

realizar una determinada función con un alto nivel de desempeño, recordando que estas 

competencias fueron estandarizadas según un nivel deseado conforme las necesidades del sector 

productivo (Concha y Arredondo, 2020). 

 

 

3.2 Evaluación de Certificación Basada en Estándares de Competencia en México. 

 

 

Como parte del Programa de Modernización de la Educación Técnica y la Capacitación, creado en 

1993, el Sistema de Evaluación y Certificación de Competencia Laboral, integro uno de los cinco 

componentes para reestructurar la fuerza laboral en el país, enfocado en garantizar un vínculo 

estrecho entre las habilidades de los trabajadores y las necesidades económicas, creando un entorno 

propicio y un círculo virtuoso para el crecimiento y la prosperidad económica (Castañeda, 2007). 
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Bajo esta vinculación, el desarrollo de herramientas de certificación de competencias laborales en 

todos los niveles del ámbito productivo, aunado a la movilidad del trabajo a nivel mundial, crearon 

el escenario que vislumbra una tendencia positiva hacia el fortalecimiento del capital humano y, 

con ello, como señalamos en el capítulo anterior, un camino más claro hacia el logro de las metas 

y propósitos del desarrollo sostenible.   

Para llevar a cabo la certificación de competencias, son utilizados los estándares de competencia 

(standards skills) que detallan los requerimientos en una función productiva específica, y contienen 

los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes mínimas que una persona debe demostrar 

tener para considerarla competente (Trinder, 2008). Estos son desarrollados a través de 

asociaciones de sectores productivos, industrias especificas o empresas especialistas, en donde 

mediante de una metodología oficialmente reconocida, se validan los instrumentos para el diseño, 

capacitación, evaluación y certificación en dichos estándares.  

Por la naturaleza que representa un estándar de competencia laboral, este se diseña con base en la 

determinación de cómo los mejores expertos reconocidos por su desempeño realizan una actividad 

productiva, que, organizados por sector, puestos de aprendizaje y estándares, detallan los 

requerimientos de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, mínimos que una persona 

debe demostrar para considerarla competente (Idem, 2008). Dichos estándares en países como 

Singapur, Dinamarca, Suiza, Suecia, Australia y Chile son organizados por sector, puestos y rutas 

de aprendizaje, que, de manera integral, representan los marcos de cualificaciones del capital 

humano (SEP, 2016).  

Los estándares de competencia laboral en México pertenecen al Sistema Nacional de Competencias 

que a partir del año 1995 se empezaron a desarrollar, normalizado por un consejo autónomo 

integrado por organizaciones del sector productivo (Zuñiga, 2016). Estos son desarrollados a través 

de asociaciones de sectores productivos, industrias especificas o empresas especialistas, en donde 

a través de una metodología oficialmente reconocida, se validan los instrumentos para el diseño, 

capacitación, evaluación y certificación en dichos estándares. Por la naturaleza que representa un 

estándar de competencia laboral, este se diseña con base en la determinación de cómo los mejores 

expertos reconocidos por su desempeño realizan una actividad productiva (CONOCER, 2021). 

En México, el primero de agosto de 1995, mediante acuerdo entre la Secretaría de Educación 

Pública y Secretaría del Trabajo y Previsión Social se firma el acuerdo para los lineamientos 

generales para la definición del modelo de certificación de competencias, basado en Normas 
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Técnicas de Competencia Laboral, que incluyen los conocimientos, habilidades y destrezas 

susceptibles de certificación, y en abril de 2005 se constituye el fideicomiso del Sistema 

Normalizado de Competencia Laboral y de Certificación de Competencia Laboral, donde el 

Consejo Nacional de Normalización y Certificación de Competencias Laborales (CONOCER),  se 

crea y asignan las atribuciones de impartir  formación para el trabajo y procurar la adquisición de 

conocimientos, habilidades y destrezas de la población en funciones productivas que demanda el 

sector productivo (CONOCER, 2013). 

A su creación, el CONOCER, ha realizado diferentes estudios e investigaciones con el propósito 

de mejorar la articulación de la certificación de competencias a los sistemas de formación y 

capacitación, mejorar la colaboración con los sectores empresariales, educativos y de gobierno, 

incrementar el número de personas certificadas para mejorar la productividad y actualizar la 

estructura organizacional para mejorar la eficiencia del consejo. 

En atención a los objetivos, el CONOCER realizo estudios sectoriales para identificar las 

competencias necesarias de capital humano en sectores estratégicos, como aeroespacial, eléctrico-

electrónico, energético y comunicaciones, resultando un incremento del 170% de estándares de 

competencia laboral para certificar (CONOCER, 2018). En el año 2017 se realizó el estudio de 

empleabilidad de las personas certificadas en competencias y el impacto en la productividad y 

competitividad de los sectores productores de bienes y servicios, utilizando la aplicación de 

cuestionario a 304 organizaciones de las cuales 56 pertenecen al Sistema Nacional de 

Competencias en México. De estas, 34 declararon utilizar el enfoque de competencias, pero no del 

CONOCER, 131 indicaron no implementar competencias y 83 restantes omitieron responder. Las 

preguntas y variables de los temas abordados en el estudio se describen a continuación: 
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Cuadro 4 Del estudio de empleabilidad de las personas certificadas en competencias y el impacto 
en la competitividad de los sectores productores de bienes y servicio 

Tema Preguntas Variable 
Características de 
la empresa y 
competencias 

Sector al que pertenece la empresa; Origen del 
capital; Sector; competencias más relevantes. 

Datos de 
identificación del tipo 
de empresa 

Utilización del 
enfoque por 
competencias 

Cuales competencias utilizan; para que las 
utilizan; puestos; beneficios de utilizar enfoque 
de competencias; problemáticas en el uso del 
enfoque. 

Utilización del 
enfoque por 
competencias para 
desarrollo de capital 
humano 

Uso del Sistema 
Nacional de 
Competencias de 
México 

Como participan en el CONOCER; como 
utilizan los estándares de competencia; número 
de certificados por nivel jerárquico; estándares 
utilizados; proyección de certificaciones por 
nivel; beneficios de la certificación y 
problemáticas. 

Participación en el 
Sistema Nacional de 
Competencias 

Fuente: elaboración propia, con información del estudio de empleabilidad de las personas 
certificadas en competencias y el impacto en la competitividad de los sectores productores de 
bienes y servicio 
 

 

Como resultado de la investigación se obtuvieron hallazgos que aportan evidencias sobre los 

beneficios e impacto en la productividad y en la mejora de los procesos de gestión de recursos 

humanos que implementan competencias laborales, pero con una poca comprensión sobre el 

funcionamiento, objetivos, beneficios y mecanismos de operación, en donde seis de cada diez 

organizaciones no utilizan el enfoque de competencias y de aquellas que no lo utilizan el 66.9% es 

por desconocimiento, pero mostrando interés por implementarlo. Otro resultado de la investigación 

encontró que el 75% de las empresas que utilizan el enfoque son grandes empresas, teniendo como 

reto para el Sistema de Competencias, mejorar el alcance de aplicación en pequeñas y medianas 

empresas. Referente a la productividad, en el estudio se encontró que el 68.9% de las empresas que 

utilizan el enfoque por competencias registraron un incremento en la productividad. 

De los estudios recientes realizados al modelo de certificación de competencias en México, en el 

2020 se presentó el informe comparativo de los sistemas de evaluación y certificación de 

competencias laborales de los países de la Alianza del Pacífico Chile, Colombia, Perú y México. 

Mediante investigación documental, grupos de enfoque y cuestionarios a los representantes del 

sistema de competencia de cada país, se integró el informe final de comparación entre sistemas de 

competencias señalando como uno de los principales desafíos promover la certificación en sectores 
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económicos con mayor potencial de empleabilidad y/o en segmentos de la población que se 

maximicen sus impactos. Al evaluar, medir y mostrar los impactos, dicho informe planteó como 

recomendación orientar los esfuerzos hacia el fortalecimiento del sistema de evaluación y 

certificación de competencias para el cumplimiento de su misión (Concha y Arredondo, 2020). 

En particular, se destaca la importancia de medir y evaluar los resultados, así como elemento crítico 

de política social que busca entregar resultados y garantizar el buen uso de los recursos públicos. 

Dentro de este tema, se señala en el informe que las instituciones aplican escasos mecanismos de 

medición y evaluación no sistemáticos y ninguna de las instituciones en los países de la Alianza 

del Pacífico realiza un seguimiento de los egresados de procesos de certificación que permita medir 

los efectos en la vida laboral de las personas, para lo que, adicionalmente, se recomienda incluir 

indicadores de los cambios que ocurren en las personas posterior a la certificación (Idem, 2020). 

Posterior al estudio comparativo de los sistemas de evaluación y certificación de competencias  

presentado en 2020 por Euro social para los países de la Alianza del Pacífico, fue realizado el 

estudio de la importancia e impacto de la certificación de competencias laborales por la empresa 

Norther, presentado al CONOCER en 2022, en donde uno de los objetivos del estudio fue 

identificar, analizar y cuantificar los beneficios de los estándares de competencias laborales a través 

de la certificación del personal, considerando los indicadores de empleabilidad, movilidad laboral, 

empleo de calidad y mejora salarial. 

Como resultados generales del estudio se determinó que en promedio las personas certificadas por 

el CONOCER, ganan el 99% más que las personas que no cuentan certificación, y en promedio las 

personas certificadas trabajan menor número de horas semanales que las personas no certificadas, 

40 horas y 42 horas en promedio respectivamente. Dentro del estudio se muestran tres modelos 

para el análisis del impacto de la certificación de competencias laborales: Modelo 

Kirkpatrick/Philips para la evaluación de recursos humanos; Modelo de regresión lineal 

multivariada utilizando la recolección de datos mediante encuesta; y modelo de criterios de 

medición de resultados del CCDE, mediante la recopilación de información y monitoreo del 

progreso de objetivos. 

El estudio anterior, utilizo la encuesta de aplicación electrónica para la población de usuarios del 

Sistema Nacional de Competencia, recopilando información del sector al que pertenece, posición 

laboral, duración de la jornada laboral, tipo de empleo, servicios médicos, ingreso mensual, 

relación personal con compañeros, canales de comunicación en el trabajo, aprendizaje desarrollado 
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durante su vida personal o profesional como resultado de la certificación de competencias, nivel 

de satisfacción con las capacitaciones y certificaciones adquiridas, aspectos particulares de 

mejoramiento de la certificación en el ámbito laboral y personal después de seis meses, entre otras  

(Norther, 2022). 

Según el Estudio de la Importancia e Impacto de la Certificación de Competencias Laborales 

realizado por el CONOCER, en 2022 establece que la certificación de competencias permite 

reducir la rotación de personal al mejorar la calidad de trabajo y aumentar la satisfacción de los 

trabajadores. Cuando los trabajadores son competentes para realizar su trabajo, se sienten más 

seguros y confiados, lo que puede mejorar su satisfacción y compromiso con la empresa. 

También en dicho informe, se menciona la mejora de los costos de contratación y reclutamiento, 

ya que, es fácil identificar a los candidatos que cumplen con los requisitos específicos del puesto, 

evitando así que la empresa pierda el nivel de productividad y conocimiento que el empleado ha 

adquirido durante su tiempo, así como también la salida monetaria por indemnización o finiquito 

y los costos por la publicación de anuncios sobre las vacantes de la empresa. 

Al igual que las investigaciones en México referente al impacto de la gestión de competencias para 

mejorar la productividad, investigaciones en otros países demuestran la relación positiva que existe 

entre la aplicación del enfoque de competencias y certificación con la productividad y disminución 

de costos, como ejemplo tenemos las siguientes: 

En una investigación realizada en 2019 en el hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta en 

Perú, mediante investigación no experimental y diseño correlacional transeccional causal, se 

seleccionó a través de muestreo probabilístico por conveniencia a 42 colaboradores, para identificar 

la influencia de la Gestión por Competencias en la productividad de los trabajadores. Una vez 

obtenida la prueba de significancia mediante el uso del Coeficiente de contingencia del estadístico 

de prueba Shapiro Will, además de la relación positiva entre gestión por competencias y la 

productividad laboral de los trabajadores, se determinó que existe influencia significativa entre 

capacitación y desarrollo de la productividad laboral, al mejorar la eficiencia en las actividades y 

disminuir los costos asociados con el desperdicio o errores de materiales médicos, costos de 

mantenimiento y energía de los equipos utilizados (Peche, 2019). 

Por otra parte, en 2012 en Lima Perú, se realizó un estudio para medir el impacto del modelo de 

gestión por competencias en empresas del sector confección de calzado. Dicho estudio utilizó un 

diseño de investigación de carácter cuantitativo y cualitativo con nivel explicativo, en el cual se 
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utilizaron encuestas aplicadas en tres momentos: antes de la capacitación, al culminar el curso y 

para seguimiento, mismas que fueron aplicadas por muestreo por cuotas o accidental a 96 directivos 

o propietarios. Para el análisis descriptivo se utilizaron para cada variable, análisis de media, 

desviación estándar, varianza, mediana y moda, mientras que para la comprobación de hipótesis se 

utilizó la medición de Pearson y distribución Chi Cuadrada. En los resultados obtenidos del análisis 

de datos, se demostró el incremento de los niveles de productividad de los trabajadores posterior a 

la capacitación por competencias, reduciendo los costos relacionados con desperdicio y costos 

asociados con productos defectuosos, e incrementando volumen de producción por unidades de 

tiempo. Una de las recomendaciones que se desprenden del estudio es la importancia de la 

participación de los directivos en la certificación de competencias (Tito, 2012). 

En México, se llevó a cabo una investigación para analizar la aplicación de la certificación de 

competencias en empresas españolas del sector textil y financiero, utilizando la aplicación de 

cuestionarios para la recolección de datos y entrevistas. 129 de estas empresas fueron textiles, 

donde solo el 12% optó por introducir el modelo de gestión por competencias; por su parte, de las 

30 instituciones financieras, el 43% ya implementaban una técnica de recursos humanos basada en 

la gestión por competencias. De la investigación se concluyó mediante la prueba binomial, que los 

sectores empresariales con buenos resultados en el rendimiento de sus empleados mostraban una 

tendencia que, al implementar dicho modelo en la organización, al igual que los estudios anteriores, 

reflejaba una mejora en los costos de mano de obra a la par que los costos de materia prima 

(Guerrero, et al., 2013). 

Un estudio de la Universidad Valparaíso en Chile, que tuvo la finalidad de analizar los efectos que 

ha tenido la certificación de competencias en los trabajadores portuarios de la empresa Valparaíso 

en 2014, mediante investigación cuantitativa con una muestra no probabilística de 92 personas 

certificadas, se aplicó la encuesta con reactivos relacionados a la disminución de accidentes durante 

la jornada laboral, nuevas responsabilidades, aumento de la satisfacción con el trabajo, posibilidad 

de encontrar trabajo, aumento de remuneración, y contribución de la certificación o mayor 

reconocimiento por parte de los superiores. Como resultado del estudio y análisis de la variación, 

se confirmó que hubo un bajo porcentaje de accidentes después de la certificación, demostrando 

una reducción de costos relacionados con atención médica, compensaciones de trabajadores, 

incapacidades y gestiones legales (León, 2016). De lo anterior, otro aspecto en el que influyó la 

certificación de competencias fue en la mejora de la seguridad en el lugar de trabajo, reduciendo el 
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riesgo de accidentes y, en consecuencia, a reducir los costos asociados con lesiones laborales, 

enfermedades de trabajo, primas de seguros y otros riesgos asociados a la seguridad (Zúñiga, 2015; 

CONOCER, 2022).  

En Mar del Plata, en el año 2008, se llevó a cabo una investigación para comprobar la utilidad del 

sistema de certificación de competencias en el Sector de la Industria Naval. Con base en el análisis 

de percepción de informantes clave del Sector Naval, se determinó que la aplicación de un sistema 

de certificación de competencias no solo mejora el rendimiento del capital humano, sino que 

también contribuye a minimizar los riesgos de trabajo, y con esto, el ahorro de costos de 

compensación laboral, considerando que las empresas están obligadas a proporcionar el pago de 

salarios, gastos médicos e incluso costos relacionado con la rehabilitación a los trabajadores 

lesionados o enfermos, sin olvidar que, si un trabajador necesita tiempo libre para recuperarse, esto 

puede requerir la contratación de un trabajador temporal o permanente para cubrir la actividad, lo 

que conlleva un costo extra para la empresa.  

En Quito Ecuador en el año 2012, se realizó un estudio “Elaboración de proceso de selección de 

personal basado en competencias, que ayudara para la disminuir la rotación de personal” en el que 

implementó un proceso de selección de personal basado en competencias para comprobar que, al 

incorporar este proceso, se reduce la rotación de personal. La investigación utilizó un método 

correlacional exploratorio con un grupo de 20 personas de la empresa RECAPT S.A. Se recopilaron 

los datos mediante la técnica de observación y aplicación de encuestas. Para el análisis de los 

resultados se utilizó la teoría de Chiavenato, llegando a la conclusión de que implementar los 

procesos de selección basados en competencias disminuye considerablemente la rotación de 

personal y reduce los costos relacionados con el reclutamiento, así como los costos de integración 

y capacitación de nuevos empleados (Torres, 2012). 

En la ciudad de Bandung Indonesia se realizó una investigación en la Escuela Primaria Cikadut 

1.3.5 Public Elementary School, Mandalajati District en julio del 2018, con el fin de analizar el 

efecto de los beneficios de la certificación de competencias en los docentes de dicha escuela, así 

como las implicaciones en el logro de aprendizaje de los estudiantes. Para esto se utilizó el método 

descriptivo con enfoque cuantitativo y la técnica de muestreo saturado. Para la muestra se 

seleccionó a 33 maestros a través de una técnica de muestreo no probabilístico y la recopilación de 

datos se llevó a cabo mediante cuestionarios, entrevistas y resultados de pruebas de estudiantes. De 

acuerdo con los resultados del análisis llegaron a la conclusión de que entre más certificaciones 
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obtenga mayor será el efecto positivo en la competencia del maestro, esto se evidencia en los 

resultados del coeficiente de corrección de 0.586 y la fuerza de la influencia de 0.443. Otra 

conclusión a la que llegaron fue que entre más mejoran las competencias de los maestros mayor 

será el logro de aprendizaje en los estudiantes. De acuerdo con los anterior sugieren que es 

necesarios que la gestión escolar se esfuerce en mejorar las competencias de los maestros (Supriati, 

et al., 2018). 

Finalmente, otro estudio realizado en la Escuela Secundaria Yadika en Indonesia en 2018, este con 

el principal objetivo de descubrir cuáles son los factores que afectan el desempeño de los maestros, 

se utilizó el método no jerárquico por sujetos 2x2, así como la escala semántica entre los números 

1 (valor más bajo) y 7 (valor más alto), aplicados a 120 encuestados divididos en dos grupos: 60 

encuestados para cada grupo que estuviesen certificado y no certificados. Los resultados mostraron 

que las competencias afectan el desempeño del maestro, y que los maestros con certificados tienen 

un alto nivel de competencia y pueden producir un mejor desempeño. Se concluyó que el grupo de 

maestros certificados tienen un nivel de desempeño más alto que los maestros sin certificación, por 

lo cual, recomendaron que debería de continuar mejorando las competencias, certificaciones más 

avanzas y otros entrenamientos diversos (Amalia y Saraswati, 2018).  

 

 

3.3 Problemática del Modelo de Certificación de Competencias en México. 

 

 

De acuerdo con los estudios mencionados, el efecto de los modelos de gestión por competencias 

relacionados a la certificación mediante un proceso de evaluación, reflejan efectos positivos en la 

competitividad y productividad de las personas, obteniendo reducción de los costos, eficiencia en 

la utilización de recursos y reducción de accidentes. En México, no obstante, a pesar de los 

esfuerzos para fortalecer la competitividad del capital humano mediante evaluación con fines de 

certificación en estándares de competencia laboral, de acuerdo al reporte del ranking de talento 

mundial 2024 del Institute of Management Development (IMD) de Suiza, el país se encuentra 

alejado en la posición 64 de un total de 67 países dentro del ranking, superado por Chile, siendo 

este,  el país de América Latina que además de contar con un Marco de Cualificaciones Nacional, 

ha tenido un considerable avance en la capacidad de capital humano, colocado en el lugar número 

48 en el ranking de talento mundial (IMD, 2024). 
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La baja gestión de la fuerza laboral, como uno de los indicadores de la competitividad global, ha 

estado manifiesta en la insatisfacción que muestran los empleadores del sector minero y 

construcción, al otorgar vacantes a perfiles no calificados. Particularmente, las deficiencias en la 

gestión de capital humano por competencias están impidiendo incrementar la productividad laboral 

del personal que trabaja en la operación de equipos móviles. Esto ha constituido un factor clave 

para continuar manteniendo los indicadores de competitividad y lograr prosperidad económica. 

Asimismo, se ha visto reflejada en la falta de correspondencia entre la capacidad del capital humano 

y los requerimientos de este sector productivo. 

Todo parece indicar que dicha situación se encuentra relacionada con las dificultades para contratar 

trabajo calificado como con sus efectos en la productividad. De acuerdo con los resultados de los 

estudios de la OCDE, el 80% de los empleadores mexicanos declaran tener dificultades para cubrir 

vacantes de trabajo calificado, donde el 84% son de las grandes empresas, y el 70% de las 

microempresas. Asimismo, la productividad laboral, en los últimos años México ha crecido a un 

ritmo lento: en el periodo 2006-2017 se observó un crecimiento promedio anual de 0.3% y un 

comportamiento altamente fluctuante, con tasas de crecimiento anuales que oscilaron entre -5.6%, 

la tasa más baja registrada en 2009, y 3.5%, en 2010 (Consejo Nacional de Evaluación de la Política 

de Desarrollo Social [CNEPDS], 2018). 

Si bien, las investigaciones en materia de gestión de competencias muestran resultados favorables 

en las empresas y personas al realizar la certificación de competencias, en México y en países con 

estos modelos de certificación, paradójicamente, a pesar de ser sistemas que promueven el 

desarrollo de capital humano con base a la recolección de evidencias mediante evaluación y 

retroalimentación de las áreas de oportunidad (Concha y Arredondo, 2020), no existe un 

seguimiento sistemático que mida el impacto de la certificación de competencias laborales en la 

vida profesional y personal de las personas (Idem, 2020);  esto, aunado a los limitados estudios y 

poca evidencia empírica que demuestre del impacto de la gestión por competencias.  (Dávalos, 

2011) 

 

En consecuencia, la problemática abordada es la eficiencia de la utilización de la evaluación con 

fines de certificación en estándares de competencia laboral, como herramienta para atender la 

brecha existente entre los requerimientos de capital humano, considerando en esta investigación el 

estudio de caso del sector minero y las competencias laborales de la población. 
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Figura 1 Sistema Nacional de Competencias en México 
Fuente: ConocerMX/posts/conozcamos cómo funciona el sistema nacional de competencias 
 

 

Se muestra a continuación el proceso general de evaluación de acuerdo con el portafolio de 

evidencias para documentar la certificación en estándares de competencia del Sistema Nacional de 

Competencias, en contraste con la metodología propuesta para medición del impacto de la 

evaluación en estándares de competencia en la competitividad de una persona.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Diseñan la agenda de capital humano de industrias específicas, 
considerando necesidades a corto, mediano y largo plazo, 
utilizando los estándares de competencia como referente para el 
desarrollo del capital humano.  

Coordina y regula la utilización de los estándares de 
competencias, para la certificación de competencias de las 
personas.  

Son el referente de los conocimientos, habilidades, destrezas y 
actitudes mínimos para desempeñar una función en nivel 
competitivo, obtenidos de las prácticas de las mejores.  

Registro Nacional de Estándares oficialmente reconocidos para 
la certificación de competencias de la población.  
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Figura 2 Proceso de evaluación actual y propuesto  
Fuente: elaboración propia, centro virtual del conocimiento CONOCER evaluación de 
competencias. 
 

 

Del proceso anterior, y considerando la metodología actual correspondiente al estándar de 

competencia EC0076 “Evaluación de la competencia de candidatos con base en Estándares de 

Competencia” (EC0076, 2022), se presenta la tabla comparativa de las principales diferencias 

Proceso actual para la recopilación de 
evidencias mediante la evaluación en 

estándares de competencia 

Proceso propuesto para medir el impacto 
de la evaluación de competencias en el 

nivel de competitividad 

Solicitar el Proceso de Evaluación de competencia. 

Aplicación de diagnóstico al candidato a 
evaluación. 

Orientar al candidato en base a diagnóstico para 
proseguir con evaluación o capacitarse 

Acordar el plan de evaluación entre evaluador y 
candidato, especificando actividades a realizar en 

base el estándar de competencias y forma de 
evaluarlas para demostrar las competencias. 

El candidato realiza las actividades en base al 
estándar de competencias, para que el evaluador 

documente con evidencias de desempeños, 
productos y conocimientos las competencias del 

candidato 

En base a evidencias observadas y 

documentadas el evaluador contrasta 

cumplimiento del estándar de competencias, 

para retroalimenta al candidato en mejores 

prácticas, áreas de oportunidad y criterios no 

cubiertos, emitiendo el juicio de competencia, 

o todavía no competencia de acuerdo con el 

estándar. 

Solicitar el Proceso de Evaluación de competencia. 

Orientar al candidato en base a diagnóstico para 
proseguir con evaluación o capacitarse 

Acordar el plan de evaluación entre evaluador y 
candidato, especificando actividades a realizar en 

base el estándar de competencias y forma de 
evaluarlas para demostrar las competencias. 

El candidato realiza las actividades en base al 
estándar de competencias, para que el evaluador 

documente con evidencias de desempeños, 
productos y conocimientos las competencias del 

candidato 

En base a evidencias observadas y documentadas 
el evaluador contrasta cumplimiento del estándar 
de competencias iniciales y en el segundo proceso 

de evaluación. 

Realizar actividades del plan de evaluación y 
recopilación de evidencias iniciales por parte del 

evaluador como diagnóstico. 

En base a la variación en las competencias y el 
resultado de la evaluación final, el evaluador 

retroalimenta al candidato en mejores prácticas, 
áreas de oportunidad y criterios no cubiertos, 

emitiendo el juicio de competencia, o todavía no 
competencia de acuerdo con el estándar. 
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metodológicas de estudios anteriores y la propuesta metodológica del presente estudio para el 

seguimiento sistemático del impacto de la evaluación de competencias en el desarrollo del capital 

humano. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3 Diferencias metodológicas de estudios sobre el impacto de la gestión de competencias y 
este estudio. 
Fuente: elaboración propia, estudios sobre el impacto de la gestión de competencias (Tito, 2012; 
Torres, 2012; Guerrero, et al., 2013; Peche, 2019; CONOCER, 2022). 

 

Guía de observación 
Lista de cotejo 

Cuestionario de conocimiento 

Cuestionario, encuesta 

Desempeño y documental Documental 

Longitudinal 

No se realiza Reactivos dicotómicos 
Encuestadores certificados en 

metodología 

Transversal 

 
Control de sesgo de 

encuestador 

 
Tipo de muestreo 

 
Tipo de evidencia 

 
Instrumento 

Características de las 
herramientas del diseño 
metodológico utilizado 
con adaptaciones propias. 

Principales características 
de las herramientas del 
diseño metodológico en 
los estudios anteriores. 
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4. CARACTERIZACIÓN DEL CAPITAL HUMANO DEL SECTOR MINERO EN 

SONORA, MÉXICO: RETOS Y PROBLEMATICAS QUE AFRONTA 

 

 

Sonora lidera la producción de minerales no metálicos a nivel nacional, y el 80.2% de la 

producción nacional de minerales metálicos, jugando un rol importante a nivel internacional, 

colocandose como lider sobre los estados mineros con un 33.81% de la producción nacional de 

minerales (DGM, 2024). 

El sector minero del estado de Sonora con un crecimiento en la última década, del 6 al 11 por ciento 

de participación en el Producto Interno Bruto del Estado de Sonora (SHES, 2023), ha colocado a 

este sector como clave para la economía local, nacional y mundial, vinculado a los cambios 

tecnológicos, que se reflejan en un registro de 3,215 unidades económicas en el año 2023 en 

contraste de las 2,957 existentes en el año 2008 de acuerdo a cifras de los reportes trimestrales de 

la Secretaria de Hacienda del Estado de Sonora. El total de empleo generado por el sector minero 

a nivel nacional en el 2023, presento 416 mil 875 empleos directos, con un 33% superior en el nivel 

de remuneración superior a la media nacional en el sector minero-metalúrgico, destacando un 

aumento también en términos de inclusión de las mujeres en el sector, alcanzando el 17.9% en este 

sector (CMM, 2024). 

Referente al número de empleos generados, a nivel nacional para el año 2019, el sector 

representaba un total de 379 mil empleos directos, mientras que cifras proporcionadas por la 

Dirección de Control Documental e Indicadores Estratégicos de la Secretaría de Economía e 

Instituto Nacional de Estadística y Geografía, (INEGI) señalan que, en el año 2019, este sector 

generó en el estado de Sonora 19,897 empleos y se ubicó en la tercera posición del valor de la 

producción nacional con 118,046,628,022.84 Millones de pesos. 

En lo referente al número de personas certificadas en estándares de competencia laboral para la 

función laboral de operador de camión de acarreo en sonora, es a partir del 2015 que en el estado 

se contaron con las primeras 15 personas certificadas en el estándar EC0436 de Acarreo de mineral 

y tepetate con camión fuera de carretera, acumulando hasta el año 2024 un total de 450 

certificaciones (CMM,2024), que de acuerdo a la vigencia del estándar de competencia (EC0436, 

2014), para el año 2026 únicamente estarán vigentes 68 de las 450 certificaciones. 

Y a pesar de que, la industria minera mexicana se ha distinguido como una de las más competitivas 
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a nivel mundial; hoy más que nunca enfrenta el reto de contar con personal altamente calificado 

que contribuya a incrementar la productividad del sector, de tal manera que no se ponga en riesgo 

el desarrollo económico del estado de Sonora, que actualmente cuenta con un total de 272 proyectos 

de empresas inversión extranjera, y mantiene el liderazgo en la producción de oro a través de las 

Unidades Minerías de la Herradura, Noche buena y Mulatos, con una producción de 482 mil, 127 

mil y 142 mil onzas respectivamente.  

En el contexto del capital humano de la industria minera y de extracción, de acuerdo con datos del 

estudio realizado en México por Manpower Group entre 2016 - 2017, 83% de los empleadores 

consideraron que la educción y la formación de los candidatos a ocupar vacantes es inadecuada a 

sus requerimientos. Se señala que la falta de experiencia, la falta de capacitación técnica y falta de 

competencias profesionales son los potenciales desafíos para la contratación efectiva (Group, 

2021). 

Con lo anterior, es posible señalar como área de oportunidad la pertinencia de competencias de la 

población a los requerimientos del capital humano, y que, de acuerdo con la experiencia y 

tendencias entre los países en las primeras posiciones del ranking de competitividad, el 

entrenamiento, los programas aprendices y el contar con un proceso de evaluación de competencias 

referido a un marco de cualificación basado en los mejores desempeños, son elementos que 

contribuyen a mejorar la competitividad tanto en el talento y en  las organizaciones. 
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5. RESULTADOS DEL ESTUDIO DE CASO: DISEÑO METODOLÓGICO PARA 
IDENTIFICAR EL IMPACTO DE LA EVALUACIÓN EN EL ESTÁNDAR DE 

COMEPTENCIA LABORAL EC0436 DE ACARREO DE MINERAL Y TEPETATE CON 
CAMIÓN FUERA DE CARRETERA. 

 

 

Con un diseño metodológico cuantitativo cuasi-experimental de alcance explicativo, la 

presente investigación utiliza el diseño longitudinal para obtener mediante una técnica de campo 

observacional y documental (Cabré, 2012) la información de las competencias laborales de una 

muestra de 77 operadores de camión de acarreo en la industria minera de cielo abierto en el estado 

de Sonora,  considerando como criterios de inclusión, ser operadores que trabajan en acarreo de 

materiales en empresas mineras de cielo abierto del estado de Sonora, y haber presentado la 

evaluación con fines de certificación mediante el estándar de competencia EC0436 "Acarreo de 

mineral y tepetate con camión fuera de carretera". 

El estudio calcula en un modelo predecible para la población de operadores de camión de acarreo 

en la industria minera de cielo abierto en el estado de Sonora, evaluados con fines de certificación 

en el estándar de competencia EC0436, mediante las diferencias en su nivel de competencias para 

la función productiva, como propone Goldstein (1979, como se citó en  Cabré, 2012), en su modelo 

incondicional referido al tiempo, donde se especifica el cambio entre las medidas de la variable de 

competitividad de acuerdo a los criterios del desempeño laboral, utilizando las diferencias para 

determinar la significancia estadística de las observaciones y probar la hipótesis del impacto de la 

evaluación de competencias en la competitividad de las personas (Bado, et al., 2016).  
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Figura 4 Diseño metodológico propuesto 
Fuente: Elaboración propia, diseño metodológico para para medir el impacto de la evaluación en 
base a estándares de competencia laboral, en la competitividad de las personas. 
 

 

5.1 Muestra Utilizada. 

 

 

El espacio muestral utilizado incluyo las principales empresas mineras a cielo abierto del estado de 

Sonora, por ser una industria clave que contribuye al producto interno bruto del país, de acuerdo 

con las cifras del 2021 (Statista, 2021), y el puesto laboral de operación de camión de acarreo en 

mina de cielo abierto, al ser una función productiva de alta demanda con problemas para cubrir 

vacantes (Group, 2021), con alto impacto de los cambios tecnológicos y métodos. 

Con un muestreo no probabilístico se seleccionaron a 77 operadores de camión de acarreo que 

realizaron la evaluación basada en el estándar de competencia EC0436 "Acarreo de mineral y 

tepetate con camión fuera de carretera, con criterios adicionales como: Ser operadores activos y 

con al menos un año de experiencia en la actividad de la población actual que corresponde a 1,980 

operadores de equipos móviles de minas del estado de Sonora, de acuerdo a cifras de la Secretaría 

del Economía del gobierno federal en el 2023. 

La muestra tiene una participación de 21 operadoras mujeres y 56 operadores hombres, mientras 

que la edad promedio es de 33.37 años y 35.22 respectivamente. 

La escolaridad promedio de la muestra fue de 10.09 años para mujeres y 10.08 años para hombres, 

con una distribución del 66% en nivel secundaria, 26% nivel bachillerato, 5% estudios técnicos, 

2% en nivel licenciatura y únicamente el 1% en nivel primaria.  

 

Habilidades 

Destrezas 

Actitudes 

Análisis de la variación de 
competencias.  
(Prueba Signos de Wilcoxon) 

Análisis de las competencias 
que inciden principalmente en 
el nivel de competitividad 
(Regresión lineal Bayesiana) 

Retroalimentar a la persona en 
las competencias prioritarias a 
mejorar. 
(Asesoría, Coaching, Curso) 

Evidencias de desempeño; 
productos y conocimiento 

Evidencias de desempeño; 
productos y conocimiento 

Evidencias de desempeño; 
productos y conocimiento 

Medición sistemática del 
desarrollo mediante evidencias 
de desempeño; productos y 
conocimiento 

Conocimiento

Evaluación de competencias Estándar de Competencia Evaluación de competencias Análisis de competencias y 
retroalimentación 
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Cuadro 5 Porcentaje de género en muestra 
  

 
 
 
 
 

 

 

Fuente: Elaboración propia con datos de la muestra de la población objetivo. 
 

 
Cuadro 6 Edad y escolaridad promedio de la muestra 

Género Edad promedio en años Años de escolaridad promedio 
Femenino 33.37 10.09 
Masculino 35.22 10.08 

Total, general 34.71 10.09 
Fuente: Elaboración propia con datos de la muestra de la población objetivo. 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Participación de muestra por nivel de estudios 
Fuente: Elaboración propia con datos de la muestra de la población objetivo. 
 

 

 

Género 
Operadoras y operadores 

en la muestra 
Porcentaje 

Femenino 21 27% 
Masculino 56 73% 

Total, general 77 
 

Primaria 
Licenciatura 

Estudios técnicos 
y Bachillerato Secundaria 

1% 1% 

31% 

66% 
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5.2 Definición de Variables. 

 

 

Las variables consideradas para el estudio fueron seleccionadas como resultado de la revisión 

bibliográfica y de las metodologías utilizadas, desde la acepción del concepto de competencias 

definido por autores como Concha y Arredondo (2020), Mertens (1999) y el CONOCER (2021), a 

las aportaciones a teorías con enfoque al logro y desarrollo basado en capital humano de Atkinson 

(1964), McClelland (1973), Schultz (1983) y Tolan (1932). 
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Cuadro 7 Variables consideradas para medir el impacto de la evaluación basada en estándares de 
competencia laboral 

VARIABLES DIMENSIÓN DESCRIPCIÓN 
Nivel de 

competitividad 
total inicial 

Conjunto de competencias 
esperadas en base al estándar 

EC0436 “Acarreo de mineral y 
tepetate con camión fuera de 

carretera” 

Nivel total de competencias en la 
evaluación total inicial 

Nivel de 
competitividad 

total final 

Nivel total de competencias en la 
evaluación total final 

Desempeños 
iniciales 

Competencias de habilidades 
demostradas por desempeños 

Nivel de cumplimiento de desempeños 
en la evaluación inicial de acuerdo con 

el estándar de competencia laboral. 

Actitudes 
iniciales 

Competencias de actitudes 
Nivel de cumplimiento de actitudes en 
la evaluación inicial de acuerdo con el 

estándar de competencia laboral. 

Productos 
iniciales 

Productos observables resultado de 
la función productiva 

Nivel de cumplimiento de productos 
en la evaluación inicial de acuerdo con 

el estándar de competencia laboral. 

Conocimientos 
iniciales 

Competencias de conocimientos de 
acuerdo con el estándar de 

competencia 

Nivel de cumplimiento de 
conocimientos en la evaluación inicial 

de acuerdo con el estándar de 
competencia laboral. 

Desempeños 
finales 

Competencias de habilidades 
demostradas por desempeños 

Nivel de cumplimiento de desempeños 
en la evaluación final de acuerdo con 
el estándar de competencia laboral. 

Actitudes 
finales 

Competencias de actitudes 
Nivel de cumplimiento de actitudes en 
la evaluación final de acuerdo con el 

estándar de competencia laboral. 

Productos 
finales 

Productos observables resultado de 
la función productiva 

Nivel de cumplimiento de productos 
en la evaluación final de acuerdo con 
el estándar de competencia laboral. 

Desempeños 
finales 

Competencias de conocimientos de 
acuerdo con el estándar de 

competencia 

Nivel de cumplimiento de 
conocimientos en la evaluación final 

de acuerdo con el estándar de 
competencia laboral. 

Género Factor demográfico Género 
Edad Factor demográfico Edad de la operadora u operador 

Escolaridad Factor demográfico 
Grado de escolaridad de la operadora 

u operador 
Fuente: Elaboración propia con acepciones al Sistema Nacional de Competencias en México y el 
estándar de competencia laboral EC0436 “Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de 
carretera” 

 

 
 



 

50 

5.3 Control del Sesgo. 

 

 

En el modelo propuesto, como estrategia para disminuir el sesgo por confusión originada por las 

condiciones de infraestructura y equipamiento, el plan de evaluación, como se muestra en el Anexo 

8.4, mantuvo las mismas condiciones de camión, ruta, material y equipo personal, para cada una 

de las evaluaciones, teniendo una diferencia de 15 días entre la primera y segunda evaluación de 

cada operador, de acuerdo con el programa de evaluación. 

 

 

Cuadro 8 Técnica de análisis para bloqueo de grupo de muestra 

Grupo Tipo de sesgo Variable Bloqueo por selección 

Operadores de 
camión de acarreo 
en mina de cielo 

abierto 

Confusión 
Experiencia 
laboral. 

Más de 1 año de experiencia en 
la función productiva 

Confusión 
Infraestructura 
física 

Mismas condiciones de 
infraestructura física 

Confusión Equipamiento 
Mismos equipos utilizados para 
realizar la evaluación 

Encuestador 
(evaluador de 
competencias) 

Criterio de 
encuestador 

Desempeño 
Evidencias registradas en guía de 
observación y apoyo fotográfico 
y video. 

Criterio de 
encuestador 

Conocimiento 

Criterio de 
encuestador 

Actitudes 

Criterio de 
encuestador 

Competencias 

Certificación de encuestadores 
en metodología del sistema 
nacional de competencias para 
recopilación de evidencias 

Criterio de 
encuestador 

Competencias 
Verificación interna de proceso 
de evaluación mediante par 
evaluador. 

Criterio de 
encuestador 

Competencias 
Dictaminación de evidencias por 
grupo de especialistas externos. 

Fuente: Elaboración propia criterios para eliminar el sesgo encuestador, población de estudio y 
factores de confusión.  
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5.4 Técnica de Recolección e Instrumentos. 

 

 

El proceso de recopilación de información, de acuerdo con los principios de evaluación de 

competencias, utiliza la técnica de campo aplicada para realizar la observación en el lugar de 

trabajo o condiciones simuladas, con el propósito de registrar la información correspondiente a las 

habilidades, destrezas y actitudes ligadas a la competencia y productividad de la persona. La técnica 

documental, es utilizada para la recopilación de evidencias de productos generados en la actividad 

productiva y en las competencias de conocimientos establecidos como mínimo en el estándar de 

competencia (CONOCER, 2008). 

Para la aplicación de instrumentos se utilizó la metodología de evaluación de competencias del 

estándar EC0076 (2022) como se muestra en Anexo 8.4, siguiendo las actividades del proceso de 

evaluación y verificación interna, mediante la aplicación de técnica de campo observacional 

intensiva, para la recopilación de evidencias en guías de observación, listas de cotejo y 

cuestionarios de conocimientos, que de acuerdo al sistema nacional de competencias en México 

(SNC) (Tejada, 2005), son instrumentos que permiten obtener las evidencias del desempeño y 

productos de una persona al realizar una función productiva sin que intervenga el criterio del 

entrevistador denominado “evaluador de competencias laborales”. 

 

 

Cuadro 9 Instrumentos y dimensiones de competencias que documentan 
Instrumento Cantidad Habilidad Conocimiento Destreza Actitud Producto 
Guía de 
observación 

2 SI  SI SI  

Lista de cotejo 1     SI 
Cuestionario 1  SI    

 
 

 

 
 
 
 
 
 
Fuente: Curso 

E0076 Evaluación de la competencia de candidatos con base en Estándares de Competencia 
CONOCER, y evaluación en acarreo de mineral y tepetate en camión fuera de carretera. 

Guía de observación                            –        Lista de Cotejo                  –        Cuestionario de Conocimiento 
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Cuadro 10 Instrumentos de acuerdo con la técnica utilizada 

Variable Técnica Instrumento 
Dimensión de 
competencia 
documentada 

Escala 

Nivel de 
competitividad 
inicial en base 
al estándar de 
competencia 

De campo 
Guía de 

observación 

Recopilación de evidencias 
de desempeño, 
actitud/habito/valores. 

Reactivos 
dicotómicos con 
una razón de 
ponderación en 
componentes 
normativos por 
cada criterio de 
desempeño. 

Documental 
Lista de 
cotejo 

Recopilación de evidencias 
de producto, 
actitud/habito/valores. 

Documental Cuestionario 
Recopilación de evidencias 
de conocimientos. 

Nivel de 
competitividad 
posterior a la 
primera 
evaluación en 
base al 
estándar de 
competencia 

De campo 
Guía de 

observación 

Recopilación de evidencias 
de desempeño, 
actitud/habito/valores. 

Reactivos 
dicotómicos con 
una razón de 
ponderación en 
componentes 
normativos por 
cada criterio de 
desempeño. 

Documental 
Lista de 
cotejo 

Recopilación de evidencias 
de producto, 
actitud/habito/valores. 

Documental Cuestionario 
Recopilación de evidencias 
de conocimientos. 

Fuente: Elaboración propia curso taller evaluación de la competencia de candidatos en base a 
estándares de competencia laboral, Consejo Nacional de Normalización y Certificación de 
Competencias Laborales. 
 

 

Los reactivos para cada instrumento de evaluación tienen un diseño de respuesta dicotómica, que 

permiten registrar si la persona cumplió o no con la característica de desempeño, producto o 

conocimiento esperado. Con este tipo de reactivo, se disminuye el sesgo por la intervención del 

criterio del evaluador, asegurando la confiabilidad de la respuesta mediante un mecanismo de 

aseguramiento de calidad denominado “Dictamen”4, en donde un grupo de especialistas en la 

función y metodológicos, verifican la congruencia de las evidencias fotográficas, videos y 

productos, con los registros en los instrumentos de evaluación. 

Con un total de 129 reactivos para recopilar información de las competencias de la persona 

evaluada, los instrumentos utilizados incluyeron 74 reactivos con un peso ponderado menor a 0.27; 

41 reactivos con un peso ponderado de 0.74, 10 reactivos con un peso de 5 y 4 reactivos 

correspondientes a Actitudes/Hábitos y Valores con un valor de .27 y .074. 

 
4 Dictamen de portafolios de evidencias, de acuerdo con el manual de excelencia en el servicio del Sistema Nacional 
de Competencias en México para la operación de las Entidades de Certificación y Evaluación/Organismos 
certificadores, para el aseguramiento de calidad en los procesos. 
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La suma total del peso ponderado de reactivos fue de 100.032 puntos, y se encuentran integrados 

en los siguientes instrumentos de evaluación: 

• 2 guías de Observación, que se aplicará(n) durante las situaciones reales o simuladas de 

evaluación indicadas en el EC, y que suman un total de 74 reactivos. 

• 1 lista de Cotejo, que se aplicará(n) para determinar si el candidato a evaluación cumple 

con los requisitos de calidad de los productos establecidos en el EC referidos en 14 

reactivos. 

• 1 cuestionario(s) que se aplicará(n) para evaluar los conocimientos referidos en el EC, que 

consta(n) de 9 reactivos. 

De acuerdo con los lineamientos para la certificación en el estándar de competencia EC0436 

"Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera, una persona es competente cuando 

cumple con los siguientes criterios: El total de la suma del valor de los reactivos es igual o mayor 

a 95.82 y al menos se cumple un reactivo para cada criterio de evaluación descrito como actividad 

o conjunto de conocimientos. 

 

 

 
Figura 6 Perfil del Estándar de Competencia EC0436  
Fuente: Estándar de competencia EC0436 Acarreo de Mineral y Tepetate con Camión Fuera de 
Carretera (EC0436, 2014). 
 

 

A continuación, se describe el conjunto de criterios con su descripción y el tipo de evidencia 

utilizada para demostrar su cumplimiento.  
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Cuadro 11 Criterios de evaluación en instrumentos para recopilación de evidencias EC0436 
NIVEL DIMENSIÓN DESCRIPCIÓN 

ELEMENTO 1: INSPECCIONAR LOS SISTEMAS DEL CAMIÓN FUERA DE CARRETERA 

CRITERIO DESEMPEÑO 
Porta el equipo de protección personal de acuerdo con lo 
establecido por la unidad minera 

CRITERIO DESEMPEÑO 
Inspecciona el nivel 1/ suelo donde se ubica el camión fuera de 
carretera 

CRITERIO DESEMPEÑO Inspecciona nivel 2 / plataforma del camión fuera de carretera 
CRITERIO DESEMPEÑO Inspecciona el nivel 3/cabina del camión fuera de carretera 

CRITERIO DESEMPEÑO 
Prueba el funcionamiento de los sistemas del camión fuera de 
carretera 

CRITERIO PRODUCTO El reporte de inicio de turno elaborado 

CRITERIO 

DESEMPEÑO 
ANTE 

SITUACIONES 
EMERGENTES 

Al presentarse la situación emergente de Si durante la prueba de los 
sistemas del equipo, presenta ruidos, fugas, humo que no son 
normales en la operación del equipo., evalúe observando la 
ejecución de las siguientes respuestas del candidato ante dicha 
situación 

CRITERIO ACTITUD 
Orden: La manera en que realiza de forma integral la secuencia de 
la inspección del Camión Fuera de Carretera. 

CRITERIO ACTITUD 
Responsabilidad: La manera en que revisa, verifica, y corrobora el 
funcionamiento de los sistemas del CFC de acuerdo con las 
recomendaciones del fabricante y reportando las fallas al supervisor. 

ELEMENTO 2 OPERAR EL CAMIÓN FUERA DE CARRETERA 
CRITERIO DESEMPEÑO Pone en marcha el Camión Fuera de Carretera 
CRITERIO DESEMPEÑO Traslada el camión a la zona de carga 
CRITERIO DESEMPEÑO Posiciona el camión en la zona de carga 
CRITERIO DESEMPEÑO Traslada el camión a zona de descarga 
CRITERIO DESEMPEÑO Descarga el material 
CRITERIO DESEMPEÑO Repone niveles de fluidos del camión 
CRITERIO DESEMPEÑO Estaciona el camión 
CRITERIO PRODUCTO El reporte de turno elaborado durante/final 

CRITERIO 

DESEMPEÑO 
ANTE 

SITUACIONES 
EMERGENTES 

Al presentarse la situación emergente de Falla mecánica de frenos 

CRITERIO 

DESEMPEÑO 
ANTE 

SITUACIONES 
EMERGENTES 

Al presentarse la situación emergente de Incendio de camión por 
falla mecánica o eléctrica 

CRITERIO 

DESEMPEÑO 
ANTE 

SITUACIONES 
EMERGENTES 

Al presentarse la situación emergente de Derrape de camión por 
piso inestable 

CRITERIO 

DESEMPEÑO 
ANTE 

SITUACIONES 
EMERGENTES 

Al presentarse la situación emergente de Hundimiento de camión 
por piso inestable en el área de descarga 

CRITERIO ACTITUD 
Honestidad: La manera en que reporta la operación de acuerdo con 
los resultados obtenidos en su turno 
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CRITERIO ACTITUD 
Responsabilidad: La manera en que se mantiene alerta y guardando 
la posición 
corporal segura en los momentos de traslado y carga del camión 

CRITERIO CONOCIMIENTO Conocimientos necesarios para un desempeño competente 
Fuente: Estándar de competencia EC0436 (EC0436, 2014). 
 

 

Los reactivos están distribuidos de acuerdo con el tipo de evidencia que generan y al tipo de 

competencia del operador que representan como se muestra a continuación: 

 

 

Cuadro 12 Número de reactivos por atributo 

Atributo Descripción 
Número de 
reactivos 

Conocimiento 
Conocimientos esperados de la persona para el desempeño de la 
función productiva en base al estándar de competencia laboral. 

10 

Habilidad 
Capacidad para desarrollar las actividades necesarias para el 
desempeño esperado en la función productiva de operación de 
excavadora. 

101 

Producto 

Resultados obtenidos de la realización de tareas específicas en 
base al estándar de competencia laboral de acarreo de mineral y 
tepetate con camión fuera de carretera, como son reporte de 
inicio y finalización de la operación. 

14 

Actitud 
Forma de actuar ante situaciones como disciplina, orden, 
limpieza, responsabilidad. 

4 

Total general  129 

Fuente: Elaboración propia, instrumentos de evaluación estándar EC0436 Acarreo de mineral y 
tepetate con camión fuera de carretera. 
 

 

La prueba de validez utilizada constituye el mecanismo para el diseño del estándar de competencia 

laboral, y muestra en su desarrollo la metodología del análisis funcional para disgregación de una 

función productiva en subfunciones y tareas, método que describe en cada uno de los niveles la 

correspondencia y suficiencia de las acciones de un nivel y el consecutivo. (CONOCER, 2009). 

Figura 6 de Análisis funcional para suficiencia y correspondencia de actividades, ejemplo actividad 

de Inspeccionar el nivel 1/suelo, donde se ubica el camión fuera de carretera. 
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Figura 7 Ejemplo de análisis funcional de función productiva 
Fuente: Estándar de competencia EC0436 (EC0436, 2014). 
 

 

De acuerdo con los principios de las expresiones de las funciones laborales, los estándares de 

competencia cumplen con la estructura de acción, condición y mantener un resultado único bajo el 

criterio de evaluación discreta. Y como parte de la metodología para la validación por parte de los 

expertos como se indica en el ABC para desarrollo del estándar de competencia en Anexo 8.1, 

definen como requisitos de calidad, el control denominado autoinspección, con el propósito de 

asegurar que los productos del mapa funcional cumplen con los requisitos establecidos 

(CONOCER, 2007), dado esto, la validez del contenido se realizó mediante el criterio de expertos 

en la función productiva, contando para tal efecto con 8 profesionales con experiencia en el 

estándar de competencia EC0436,  realizando las pruebas de relación causa -efecto de análisis 

funcional, en donde se determinó la suficiencia de  reactivos para determinar la competitividad al 

realizar la función productiva basada en el estándar de competencia EC0436. (CONOCER, 2010). 

En la prueba de confiabilidad, se aplicó una prueba piloto a 8 colaboradores operadores de camión 

de acarreo que no participaron en la muestra, con lo que se obtuvieron los coeficientes de 

correlación para las estimaciones de fiabilidad con el coeficiente alfa de Cronbach. 

Mediante el coeficiente alfa Cronbach se determinaron los promedios de correlación entre los 

ítems, para determinar la confiabilidad del instrumento con la inclusión o exclusión de alguno de 

ellos para el análisis total de reactivos. 
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Cuadro 13 Prueba de confiabilidad de instrumento coeficiente alfa Cronbach 
Reactivo Corrected Item-

Total Correlation 
Squared Multiple 

Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 
2/5-D1E1 -0.807 . 0.878 

14/17-D2E1 -0.856 . 0.877 
5/9-D5E1 -0.604 . 0.876 
2/5-D2E2 -0.856 . 0.877 
4/8-D5E2 -0.856 . 0.877 
1/9-D7E2 -0.856 . 0.877 
9/9-D7E2 -0.62 

 
0.875 

1/1-R1E2 -0.62 . 0.875 
1/6-P1E1 -0.693 . 0.875 
3/6-P1E1 -0.856 . 0.877 
6/6-P1E1 -0.856 . 0.877 
2/8-P1E2 -0.856 . 0.877 
1/1-C3E1 -0.641 . 0.881 

Fuente: Elaboración propia resultado de análisis de coeficiente alfa Cronbach instrumento de 
evaluación prueba piloto 
 

 

De acuerdo a los resultados obtenidos en la primera prueba para los reactivos disgregados se obtuvo 

una alfa de Crobach’s de .854 considerada aceptable al demostrar que existe correlación entre los 

reactivos para cada una de las dimensiones. En la revisión del impacto en la variancia en los items 

indicados para desempeños, se decidió mantenerlos, ya que, representan parte de los protocolos de 

seguridad de la operación de los equipos, como son los codigos de comunicación  por claxon, 

verificación de equipo y ajustes con impacto en la ergonomia del operador. 

 

 

Cuadro 14 Prueba piloto de instrumento coeficiente Alpha Cronbach's 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items 
N of Items 

.854 .992 129 
Fuente: Elaboración propia prueba piloto instrumento de evaluación estándar EC0436 operadores 
de camión de acarreo en mina de cielo abierto. 
 

 

5.5 Resultados del Proceso para Recopilación de Datos. 
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Cabe señalar que el proceso de recopilación y análisis de datos se desarrolló en cuatro etapas, 

iniciando con la planeación logística y recursos; la segunda etapa para la preparación de equipo de 

encuestadores, que para el estudio de caso corresponden a los evaluadores certificados; la tercera 

etapa para la recolección de datos obtenidos de las evidencias de competencias basadas en el 

estándar EC0436; y la cuarta etapa de análisis mediante pruebas estadísticas para la obtención de 

resultados. 

 

 

En la siguiente ilustración se muestra el proceso anteriormente mencionado en cada una de sus 

etapas. 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 8 Etapas del proceso de recolección y análisis de datos 
Fuente: elaboración propia.  
 

 

La metodología utilizada al ser de reconocimiento oficial, cuenta con lineamientos dentro del 

marco de operación del Sistema Nacional de Competencias Laborales, indicando libre acceso a las 

  
Planeación de recursos ;   

Logística ; y   
Acreditaciones en estándares 

  

Capacitación ; 
Evaluación ; y 

 Certificación de encuestadores
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fichas de los estándares de competencia laboral que describen los criterios evaluados para lograr la 

certificación, mientras que el acceso a los instrumentos de evaluación en base a estándares de 

competencia, es controlado, siendo necesario contar con acreditación en la red de prestadores de 

servicios del Sistema Nacional, como Entidad de Certificación y Evaluación, Centro de 

Evaluación, o evaluador independiente, este último, encargado de realizar la solicitud de 

evaluación, autodiagnóstico, plan de evaluación, proceso de recopilación de evidencias y 

presentación del resultado de evaluación al candidato. 

El evaluador de competencias, de acuerdo con el artículo 45 de las Reglas y Criterios Generales de 

Operación del Sistema Nacional de Competencias en México, para realizar la recopilación de 

evidencias deberá realizarlo de acuerdo con las Guías Técnicas, Procedimientos y Manuales 

autorizados por el CONOCER, además de contar con la certificación en el Estándar de 

Competencia que se evalúe, y en el Estándar de Competencia de Evaluación de candidatos en base 

a estándares de competencia código EC0076. 

En la etapa de planeación de recursos, se incluyó el proyecto de solicitud y acreditación de 

estándares de competencia laboral en el Sistema Nacional de Competencias en México de acuerdo 

con la normatividad establecida por el Consejo Nacional de Normalización y Certificación de 

Competencias Laborales, mediante la figura de Centro de Evaluación Acreditado en una Entidad 

de Certificación y Evaluación con el estándar de competencia laboral EC0436 activo. 

A continuación, en la tabla 15 se presenta el resumen de las actividades realizadas durante el 

proceso de planeación: 
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Cuadro 15 Actividades de la etapa de planeación 
 Actividad Participantes Producto 

1 

Proyecto de planeación 
estratégica para realizar 77 
procesos de evaluación con 
fines de certificación en 
estándares de competencia. 

Investigador y representante 
de capacitación de empresas 
participantes. 

Proyecto de planeación de 
los procesos de evaluación 
con fines de certificación. 

2 

Acreditación de estándar de 
competencia laboral para 
tener acceso al instrumento 
de evaluación de 
competencias de acuerdo 
con la normatividad. 

Centro de Evaluación 
Acreditado con 
infraestructura y capital 
humano de acuerdo con el 
estándar de competencia 
EC0436. 

Acreditación y registro ante 
Entidad de Certificación y 
Evaluación de Competencias 
con estándar de competencia 
vigente. 

3 

Selección y diseño de 
instrumentos e indicadores. 

Investigador/representantes 
de Recursos 
Humanos/representantes de 
capacitación/supervisores/es
pecialistas en la función 
productiva. 

Instrumentos para 
recopilación de datos (Guía 
de observación/lista de 
cotejo/cuestionario) 

4 

Selección de personal de 
mandos medios para 
certificar como evaluadores 

Investigador/representantes 
de Recursos 
Humanos/representantes de 
capacitación/supervisores/es
pecialistas en la función 
productiva. 

Listado de personal de 
mandos medios candidatos 
para certificarse como 
evaluadores de competencia 
laboral en el estándar 
EC0436 

Fuente: elaboración propia agenda de trabajo de planeación proyecto de evaluación en estándar 
EC0436 Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera. 
 

 

En esta fase, y de acuerdo con el objetivo de la investigación, se trabajó en planeación de los 

requerimientos de capital humano, herramientas, metodologías, infraestructura, permisos y 

acreditaciones como son: 

Capital humano: Como estrategia de intervención en el apartado de requerimientos de 

competencias de un perfil deseado, en las empresas participantes se realizó el diseño del perfil de 

puesto por medio del análisis funcional, que tiene como objetivo la identificación de 

conocimientos, habilidades y conductas, presentes en el personal con alto nivel de desempeño en 

la función productiva que sirve de referencia (Tenorio, 2015). La selección de este método además 

de ser el más reconocido a nivel mundial se ajusta a las necesidades presentadas en México (Alcalá, 

et al., 2014; García, 2017). 

Metodología: Diseño metodológico para llevar a cabo la investigación, la preparación del capital 
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humano e infraestructura tecnológica. 

Infraestructura: Plataforma tecnológica para recopilación, procesamiento y análisis de datos; 

infraestructura física para la capacitación y certificación de personal; infraestructura de 

comunicación y seguimiento. 

Permisos y acreditaciones: Proyectos para la autorización de uso de instrumentos para evaluación 

en estándares de competencia laboral y permisos de acceso a instalaciones.  

Como parte fundamental en esta esta etapa de planeación, el perfil de puesto de operador de acarreo 

en mina de cielo abierto fue analizado y estructurado de acuerdo con los conocimientos, 

habilidades, actitudes y destrezas, en contraste con el perfil de puesto del marco de cualificaciones 

del sector minero (CCM, 2019), que específica las características deseables del puesto y las 

competencias laborales correspondientes.  

Perfil de puesto: Operador de equipos móviles. 

Estándares de competencia laboral vinculados a las funciones productivas del puesto. 

 EC0436 Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera. 

 EC0526 Operación de cargador formal. 

 EC0527 Operación de excavadora. 

 EC0417 Barrenación con máquina rotaria. 

En el caso específico de los instrumentos de evaluación para la recopilación de evidencias de 

desempeño, producto, conocimiento, actitud/habito/valores mediante observación, es importante 

resaltar que se tomaron de base los reconocidos oficialmente para el estándar de competencia 

EC0436 (EC0436,2014), instrumentos autorizados a la Entidad de Certificación y Evaluación, 

mediante aprobación del comité de gestión de competencias del sector minero. 

En esta fase se realizó la selección de personal de mandos medios para capacitar y certificar como 

evaluadores en el estándar de competencia EC0076 y EC0436, la selección incluyo un grupo de 25 

supervisores, que recibieron la capacitación en el Estándar de Competencia EC0076 para la 

transferencia metodológica de Evaluación de competencia de candidatos en base a estándares de 

competencia laboral, con una duración de 24 horas en la modalidad Mixta,  al finalizar los 25 

supervisores presentaron el proceso de evaluación con fines de certificación, en donde 12 de los 

supervisores obtuvieron el juicio de competencia “Competente”, recibiendo así, el certificado de 

competencias del estándar EC0076. 

Como objetivo general del curso, se estableció que, al finalizar, los supervisores aplicarían el 
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proceso de evaluación de competencias, mediante la metodología de recolección de evidencias en 

base a un estándar de competencia laboral, para emisión de juicio de competencia de personas. 

Los temas y subtemas incluidos se describen a continuación: 

 

TEMA I Fundamentos de la evaluación 

Subtema 1 La evaluación por competencias 

Subtema 2 Los instrumentos de evaluación 

Subtema 3 La verificación Interna 

Subtema 4 El evaluador de competencia 

TEMA II Proceso de evaluación de competencias 

Subtema 1 Inicio del proceso de evaluación 

Subtema 2 Preparación de la evaluación 

Subtema 3 Recopilación de evidencias 

Subtema 4 Presentación de resultados y cierre del proceso 

TEMA III Aseguramiento de la calidad en procesos de evaluación de competencias. 

Subtema 1 Aseguramiento de la operación 

Subtema 2 Atención centrada en cliente 

 

 

El método de enseñanza utilizado consistió en el método mixto, con instrucción presencial y acceso 

a ejercicios de aprendizaje en línea utilizando las técnicas instruccionales: 

o Análisis de caso Lifted (1080p) (Pixar Short Films) 

 Cuestionario 

o Exposición para comprensión de los conceptos y definiciones. 

o Demostración de proceso de evaluación. 

o Ejercicio práctico de simulación y; 

o Estudio de caso para verificación de procesos de evaluación. 

Las competencias de los supervisores incluyeron conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes 

en: 
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Conocimiento. Nivel 
Principios y características para la evaluación Aplicación 
Las características y formas de aplicación de los instrumentos 
de evaluación de competencias. 

Aplicación 

El propósito y principios de la verificación interna. Aplicación 
Los principios, características y funciones del evaluador. Aplicación 
Conocimiento. Nivel 
Etapas que comprende el proceso de evaluación de 
competencia. 

Análisis 

Conocimiento. Nivel 
El enfoque en el cliente Aplicación 
Aseguramiento de calidad Aplicación 
Habilidades Nivel 
Preparar lo necesario para un proceso de evaluación de 
competencia. 

Análisis 

Recolectar las evidencias en un proceso de evaluación de 
competencia. 

Análisis 

Emitir un juicio de competencia. Análisis 
Integrar el portafolio de evidencias. Análisis 
Verificar los elementos del proceso de evaluación de 
competencia. 

Análisis 

Destreza Nivel 
Contraste de evidencias con referentes normativos Aplicación 
Actitudes Nivel 
Orden en la aplicación de la metodología. Aplicación 
Respeto en la emisión de juicio de competencia Aplicación 
Confidencialidad en la información del candidato Aplicación 

 

Como actividades complementarias de aprendizaje se incluyeron: 

 Consulta de fuentes directas bibliográficas. 

 Consulta y síntesis de material videográfico. 

 Estudios de casos. 

 Estándar de competencia EC0076 Evaluación de la competencia de candidatos con base 

en Estándares de. Competencia. 

 

A continuación, en la siguiente ilustración, se muestra el proceso de evaluación y verificación 

interna del Sistema Nacional de Competencias México, estándar EC0076 “Evaluación de la 

competencia de candidatos con base en Estándares de Competencia”: 
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Figura 9 Proceso de evaluación y verificación interna de procesos de evaluación, Sistema 
Nacional de Competencias México  
Fuente: Curso de la metodología de evaluación en base a estándares de competencia, CONOCER 
 

 

En una segunda fase de la primera etapa, se realizó una nueva selección de supervisores para 

continuar el proceso de certificación, considerando como criterio, aquellos supervisores que 

resultaron como candidatos a evaluación con fines de certificación, al contestar el autodiagnóstico 

del estándar de competencia EC0436 Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera. 

De los doce supervisores certificados en el estándar EC0076, un total de ocho supervisores 

resultaron como candidatos para evaluación en el estándar de competencia EC0436, y al realizar el 

proceso de evaluación, siete de los evaluadores resultaron con juicio de competencia “competente” 

presentado en cédula de evaluación en Anexo 8.5, como resultado de análisis de competencias 

basadas en el estándar EC0436.  
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Cuadro 16 Logística de evaluación en estándar EC0436 

Actividad Descripción Instrumento 
Duración/tiempo 

Hr 

Evaluación de 
competencias en 
base a estándar 

EC0436, Técnica 
de Campo 

Diagnóstico inicial Cuestionario 0.3 

Plan de evaluación 
Guía de 

actividades/Técnicas de 
evaluación e Instrumentos 

1 

Inspeccionar los sistemas 
del camión fuera de 

carretera 

Guía de observación y 
Lista de cotejo 

1 

Operar el camión fuera de 
carretera 

Guía de observación y 
Lista de cotejo 

2 

Técnica 
documental 

Cuestionario de 
conocimiento 

Cuestionario 1 

Retroalimentación. Cédula de evaluación .5 
Fuente: Elaboración propia, logística de proceso para la evaluación en el estándar de competencias 
EC0436 Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera. 
 

 

Al concluir la etapa de certificación de evaluadores en el estándar de competencia, se estableció el 

programa de evaluación para un total de 77 operadores de camión de acarreo, considerando la 

metodología diseñada para el estudio longitudinal del impacto de la evaluación en base a estándares 

de competencias en la competitividad de las personas, quedando como se muestra a continuación 

en la siguiente ilustración. 
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Figura 10 Programa de evaluaciones estándar EC0436 
Fuente: Programa de evaluaciones en estándar EC0436, operadores de acarreo en mina de cielo 

abierto. 

 

Para el desarrollo de cada proceso de evaluación se consideraron los detalles de la práctica 

señalados como “Aspectos relevantes de la evaluación”, como se muestra en la tabla 17 (EC0436, 

2014). 
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Cuadro 17 Aspectos normativos en los detalles de la evaluación 
Aspecto normativo Actividad realizada 

Se recomienda que el candidato conozca las características 
y especificaciones técnicas del equipo con el que será 
evaluado en cuanto a dimensiones, capacidad y modelo de 
operación, para ello se deberá prever que el candidato 
efectivamente conoce el equipo antes de llevar a cabo la 
evaluación “in situ”. 

Se aplico previo a la evaluación un 
diagnóstico en base al estándar de 
competencia, que incluyo aspectos 
técnicos de los equipos utilizados 
y la normatividad al interior de la 
mina.  

Para evaluar la función de inspeccionar el camión, el 
candidato deberá realizar la misma en los 3 niveles del 
camión (piso, plataforma y cabina); así como de la prueba 
de funcionamiento de los sistemas, siempre describiendo en 
voz alta y clara qué y cómo realiza cada revisión, 
verificación, comprobación o corroboración de cada 
componente del camión fuera de carretera. 

La evaluación fue realizada por el 
evaluador certificado y en 
compañía del verificador interno 
asignado en cada proceso, para 
asegurar el registro completo y 
congruente de las evidencias. 

En el caso de la operación para que los reactivos queden 
debidamente observados por el evaluador el candidato 
deberá realizar dos traslados, posicionamientos, acarreo y 
descarga en el lugar poblado, así como una sola vez el 
estacionamiento del equipo. 

El plan de evaluación utilizado 
como se muestra en Anexo 8.4, 
incluyo la descripción de las 
actividades y el número de veces a 
realizar para poder cumplir con la 
recopilación de evidencias por 
parte del evaluador. 

Respecto a la entrega del reporte, éste se deberá entregar al 
evaluador bajo las siguientes consideraciones: a. Una vez 
que la evaluación coincida con el fin de turno del operador 
se entregará por parte de este dicho reporte, incluyendo la 
descripción o check–list de la inspección y el reporte de la 
operación (un solo reporte con toda la información) b. En 
caso de que la evaluación se realice durante el turno sin 
acabarlo, entonces el candidato deberá presentar un reporte 
firmado por él y su supervisor anterior a la evaluación en 
donde se pueda cotejar el cumplimiento de lo solicitado en 
el Estándar de Competencia a este respecto. 

Las evaluaciones fueron 
programadas de acuerdo con el rol 
de trabajo; en el caso de los 
operadores evaluados fuera de su 
jornada, se presentó el reporte de 
operación bajo las condiciones del 
proceso de evaluación simulado en 
campo. 

Fuente: Elaboración propia detalles de la evaluación en ficha de estándar de competencia laboral 
EC0436 Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera. 
 

 

El proceso de evaluación realizado a los 77 operadores de camión de acarreo consistió en una 

sesión inicial para dar a conocer a los operadores el estándar de competencia laboral y la 

metodología utilizada. Posterior al registro de información de cada operador, se realizó una 

segunda sesión para acordar el plan de evaluación, en donde el evaluador explico las actividades y 

con qué criterios que deberían ser realizadas, la técnica de evaluación, instrumentos a utilizar para 

recopilar las evidencias, lugar, fecha y hora para realizar las actividades del proceso de evaluación, 
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lugar fecha y hora para entregar los resultados de la evaluación, así como establecer quien 

proporcionara los insumos y recursos necesarios para llevarla a cabo. 

En la tercera sesión del proceso, cada operador de acuerdo con el plan de evaluación mostrado en 

Anexo 8.4, realizó la secuencia de actividades al momento de recibir la instrucción del evaluador, 

aclarando previamente que, a partir del momento de inicio, el evaluador estaría únicamente 

limitado a registrar las evidencias de acuerdo con los instrumentos de evaluación, sin emitir algún 

gesto de aprobación, desaprobación, o asesoría hacia el operador.  

Durante el proceso de recopilación de evidencias, el evaluador estuvo acompañado del verificador 

interno, proporcionando apoyo en la documentación fotográfica y de video para sustentar las 

evidencias de desempeño y actitudes. 

Al finalizar las actividades de campo en esta sesión, el operador de camión recibió por parte del 

evaluador el cuestionario de conocimientos, que, al ser concluido, dio paso a la actividad de captura 

de instrumentos en el sistema para registro de evaluaciones en estándares de competencia, 

denominado “plataforma de evaluación”, administrada por el Consejo Nacional de Normalización 

y Certificación de Competencias Laborales. 

Al concluir la captura de la información y con la emisión del juicio de competencia desde la 

plataforma, el evaluador realizo el llenado de la cedula de evaluación, de acuerdo con la 

metodología de evaluación de competencias (EC0076, 2022), en donde se incluyen las mejores 

prácticas detectadas, áreas de oportunidad, criterios no cumplidos del estándar de competencia y 

las recomendaciones del evaluador hacia el operador. 

Con la información integrada en el denominado portafolio de evidencias, y de acuerdo con la fecha 

establecida para la retroalimentación del operador de camión evaluado, el evaluador presento al a 

cada operador de camión evaluado en el lugar fecha y hora señalada, los resultados del proceso de 

evaluación, con la retroalimentación de refuerzos positivos para mejorar de acuerdo con el estándar 

de competencia laboral.  

De la información registrada en los instrumentos de evaluación para cada operador de camión, se 

construyó la base de datos general con la información de los reactivos del instrumento de 

evaluación, nivel de competitividad en base a la ponderación establecida en la primera y segunda 

evaluación, información para proceder al análisis estadístico que se describe a continuación. 

Sesiones del proceso de evaluación para recopilación de evidencias en base al estándar de 

competencia EC0436 “Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera”. 
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Figura 11 Proceso de evaluación para recopilación de evidencias en acarreo de mineral y tepetate 
con camión fuera carretera 
Fuente: elaboración propia. 
 

 

5.6 Pruebas Estadísticas para Análisis de Datos. 

 

 

En la cuarta etapa del proceso, las herramientas estadísticas utilizadas consideraron el nivel de 

competitividad total como variable dependiente, y como variable independiente, las competencias 

medidas en dimensiones de desempeños, actitudes y conocimientos basados en el estándar EC0436 

“Acarreo de Mineral y Tepetate con camión fuera de carretera”. 

Al ser un conjunto de datos sin distribución normal, la prueba Wilcoxon para rangos con signo fue 

utilizada para comparar las dos muestras de datos emparejadas (competencias iniciales y 

competencias finales), donde la prueba sugiere que la evaluación en el estándar de competencia 

laboral EC0436 tuvo un impacto representativo en las dimensiones de competencias laborales 

medidas en desempeños, conocimientos y actitudes de los operadores, mientras que no se encontró 



 

70 

una diferencia significativa entre el cumplimiento de las evidencias de productos generados como 

reporte de inspección inicial y reporte de inspección final. 

Con la prueba de signos de Wilcoxon como se muestra en la tabla 2, se concluye que el 70% de los 

operadores tuvo una mejora significativa en su nivel de competencias totales tras la evaluación, así 

como en los desempeños que representan las habilidades en la función productiva, las actitudes 

inherentes y conocimientos mínimos basados en estándar de desempeño de un operador de camión 

de acarreo competitivo, la única excepción de mejora significativa, fue respecto a las evidencias de 

productos generados por la actividad, al no tener un cambio representativo que se pueda asumir 

como resultado del proceso de evaluación de competencias. 

 

 

Cuadro 18 Prueba de Wilcoxon para rangos con signo 
Competencias y evidencias observadas en 
la evaluación inicial y la evaluación final 

Prueba Wilcoxon para rangos con signo 

Competencias totales 

Z: 6.98  
Prob > |z|: 0.0000 
Observaciones positivas 70 
Obsevaciones negativas 7 

Desempeños 

Z: 2.597  
Prob > |z|: 0.0094 
Observaciones positivas 51 
Obsevaciones negativas 26 

Actitudes 

Z: 5.939 
Prob > |z|: 0.0000 
Observaciones positivas 40 
Observaciones negativas 1 

Productos 

Z: 0.317 
Prob > |z|: 0.7510 
Observaciones positivas 32 
Observaciones negativas 45 

Conocimientos 

Z: 4.965 
Prob > |z|: 0.0000 
Observaciones positivas 50 
Observaciones negativas 13 

Fuente: Elaboración propia, prueba estadística en stata15, para 77 observaciones. 
 

 

Al utilizar la variable del género, mediante la prueba de signos de Wilcoxon en el Anexo 8.6, en 

general los hombres mostraron una mayor mejora en la mayoría de las competencias y en cantidad 
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de cambios positivos, especialmente en conocimientos, productos y desempeños, aunque en 

actitudes el cambio fue estadísticamente más significativo, pero con pocas mejoras individuales. 

Por lo tanto, se puede concluir que, en términos generales, los hombres mejoraron más que las 

mujeres en las dimensiones de las competencias. 

Por otra parte, para la comprobación de la hipótesis secundaria, se realizó la regresión lineal 

bayesiana que determino el grado de explicación de la variabilidad en el nivel de competencias de 

acuerdo a la observación de evidencias de desempeños, actitudes y conocimientos, basados en el 

estándar de competencia EC0436 “Acarreo de mineral y tepetate con camión fuera de carretera”; 

considerando el nivel de competencias totales de la función productiva como variable dependiente, 

mientras que edad, escolaridad, género, desempeños, actitudes y conocimientos, como variables 

independientes. 

El modelo generado que busca estimar la relación entre la variable competencias basadas en el 

estándar EC0436, y las variables independientes mencionadas, considero un total de 77 

observaciones que representan a cada uno de los operadores de camión de acarreo en la industria 

minera de cielo abierto en el estado de Sonora. Se realizaron un total de 12,500 iteraciones para la 

obtención de la estimación de coeficientes, con 2,500 para el ajuste del modelo, y una tasa de 

aceptación del 38.5%. 

Los coeficientes obtenidos para cada variable con intervalo de credibilidad del 95% se presentan 

en la Tabla 19: 

 

 

Cuadro 19 Coeficientes de modelo obtenido de regresión lineal bayesiana 
Eje x Variables Coeficiente Intervalo de credibilidad Observación 

1 Desempeños 0.119196 [0.0184315, 0.216657] Efecto significativo 

2 Conocimientos 0.088659 IC 95%: [0.0262897, 
0.1537798] 

Efecto significativo 

3 Escolaridad -0.0065022 IC 95%: [-0.0128882, -
0.0006099] 

Efecto significativo 

4 Género 0.0051695 IC 95%: [-0.022754, 
0.0343964] 

No significativo 

5 Actitudes -0.000766 [-0.0515393, 0.0525681] No significativo 

6 Edad -0.0001742 IC 95%: [-0.0011143, 
0.0007046] 

No significativo 

Fuente: Elaboración propia, prueba estadística regresión lineal bayesiana en stata15, para 77 
observaciones variable de nivel de competencias como variable dependiente y desempeños, 
conocimientos, escolaridad, género, edad y actitudes como variables independientes. 
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Del resultado de regresión, el modelo indico que los desempeños y conocimientos son predictores 

positivos y significativos en el nivel de competencias basado en el estándar de competencia laboral, 

mientras que la escolaridad muestra un impacto negativo con menor significancia, indicando que, 

al incrementarse el grado de estudios para esta investigación, influye en la disminución del nivel 

de competencias como se muestra en el gráfico 1. 

 

 

 
Figura 12 Gráfico de variables y coeficiente estimados 
Fuente: Elaboración propia, prueba estadística regresión lineal bayesiana en stata15, para 77 
observaciones, 1 Desempeños; 2 Conocimientos; 3 Escolaridad;4 Género; 5 Edad; 6 Actitudes. 
 

 

Para las variables edad, género y actitudes, el modelo nos indica que no hay evidencias suficientes 

para señalar que afectan significativamente el nivel de competencias de la persona, y el modelo, 

aunque identifica la relación entre las variables con un ajuste razonable, tiene capacidad de mejora, 

pudiendo añadir nuevos predictores para futuras investigaciones. 
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6. A MANERA DE CONCLUSIÓN: DISCUSIÓN DEL IMPACTO DE LA EVALUACIÓN 

DE CERTIFICACIÓN EN ESTÁNADRES DE COMPETENCIA EN LA 

COMPETITIVIDAD DE LOS OPERADORES DE CAMIÓN DE ACARREO EN MINAS 

DE CIELO ABIERTO DE SONORA. 

 

 

Con los resultados de la investigación se exploró la relación entre la evaluación de 

certificación de competencias laborales, la productividad, y el desarrollo sostenible, integrando 

desde las perspectivas teóricas de desarrollo económico basado en capital humano, a las teorías del 

aprendizaje, y la motivación.  Sostenemos que el análisis obtenido, aporta conocimientos 

metodológicos con soporte estadístico, que, aplicados a las herramientas para mejorar la 

competitividad de la población, se relacionan con estas teorías, ofreciendo una visión 

multidimensional de la complejidad del tema. 

La base teórica y estudios previos que argumentan que la evaluación de certificación en 

competencias laborales fortalece las competencias individuales, la competitividad empresarial y 

promueve la sostenibilidad. Nuestros resultados se alinean con la teoría del desarrollo del capital 

humano de Theodore Schultz (1961), que enfatiza la inversión en educación y formación como 

factores clave para el crecimiento económico.  Schultz destaca el capital humano como un factor 

productivo fundamental, y la certificación se presenta como una forma de invertir en ese capital, 

mejorando la calidad y rentabilidad de la fuerza laboral.  La mejora en "Competencias Totales" y 

"Desempeños" o "Conocimientos,” evidenciada en esta investigación (representada por el análisis 

de regresión y la prueba de Wilcoxon), sostiene esta perspectiva.  La evaluación de certificación 

actúa como un catalizador para el desarrollo de capital humano al identificar áreas de mejora, lo 

que permite la inversión en capacitación específica y optimización del desempeño. 

Gary Becker (1964), en su teoría del desarrollo basada en capital humano, amplía esta perspectiva 

al considerar la formación como una inversión individual con retorno a largo plazo.  La 

certificación de competencias laboral, en nuestro estudio, se puede interpretar como un mecanismo 

que facilita la internalización de este retorno a través de la señalización de las capacidades del 

trabajador a las empresas.  El hecho de que la investigación muestre un impacto positivo en las 

competencias, especialmente en áreas como “Desempeños” y “Conocimientos”, refuerza el 

argumento de Becker, ya que estas habilidades mejoradas son el resultado de una inversión de 
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tiempo y recursos (capacitación, educación, entrenamiento) que se traduce en un mayor valor del 

capital humano en el mercado laboral. Y es aquí, en donde la metodología de evaluación basada en 

estándares de competencia, puede resultar protagónica en las diferentes estrategias para 

transferencia de conocimientos, desarrollo de habilidades, cambios en actitudes, y mejoramiento 

de la productividad en las organizaciones, que socializadas con rutas de desarrollo presentes en 

algunos marcos de cualificación internacional, se traducen en los planes de vida y carrera para las 

personas, independientemente de cómo fueron adquiridas sus competencias.  

La efectividad de esta inversión en capital humano, sin embargo, se ve condicionada por los 

procesos de aprendizaje individuales.  La teoría del aprendizaje y logro de Edward Tolman (1932) 

introduce el concepto de "aprendizaje latente,” sugiriendo que el aprendizaje puede ocurrir sin 

manifestarse en un cambio inmediato de conducta, tal como lo muestran los resultados de esta 

investigación.  En el contexto de la certificación de competencias, la evaluación puede representar 

un punto de partida para el aprendizaje, desencadenando procesos cognitivos que conducen a 

mejoras en el desempeño, incluso si no se ven reflejados inmediatamente en la calidad del producto.  

Esta idea puede explicar la discrepancia entre las mejoras en las competencias (medidas por la 

prueba de Wilcoxon y la regresión) y la falta de cambio significativo en la calidad de los productos.  

El aprendizaje latente implica que la internalización de conocimientos y habilidades puede ser 

gradual, necesitando tiempo y práctica para verse traducida en mejoras en la producción. 

La motivación presente en la retroalimentación presentada posterior a los procesos de evaluación 

basados en la metodología del sistema nacional de competencias juega un papel fundamental en el 

proceso de aprendizaje y adquisición de competencias. La teoría de la motivación de McClelland 

(1973), que enfatiza las necesidades de logro, poder y afiliación, ofrece un marco para entender la 

respuesta individual a la certificación.  Los individuos con una alta necesidad de logro podrían 

verse más motivados a mejorar su desempeño tras la evaluación, mientras que otros con diferentes 

perfiles motivacionales podrían mostrar una respuesta más débil.  En nuestro caso, las mejoras en 

las "Actitudes" detectadas por la prueba de Wilcoxon, sugieren una posible influencia de la 

motivación en la internalización del proceso de certificación.  Una evaluación que incentive el 

logro personal y la mejora continua puede impulsar a los individuos a mejorar sus capacidades. 

Como contribución de nuestro estudio de caso a las teorías existentes, la demostración mediante 

evidencias directas del cambio resultante de competitividad al realizar un proceso de evaluación 

basado en estándares de competencia proporciona un fuerte apoyo para reconocer la importancia y 
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efectividad de las herramientas para el desarrollo de capital humano. Sin embargo, es evidente que 

la falta de correlación en la mejora de la calidad del producto resalta la necesidad de investigar 

otros factores como los procesos de aprendizaje latente y los perfiles motivacionales individuales 

para comprender completamente la relación compleja y multidimensional entre la formación, 

certificación, y productividad.  Futuras investigaciones deberían incorporar una evaluación más 

exhaustiva de la complejidad del proceso de aprendizaje y los determinantes motivacionales para 

maximizar el impacto de la certificación y alcanzar un desarrollo sostenible. 

Como parte de nuestra aportación metodológica, la evaluación basada en estándares de 

competencia laboral de acuerdo con el Sistema Nacional de Competencias en México genera 

información sobre el nivel de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y nivel de 

competitividad de las personas (Masseilot, 2000; Mertens, 1999), mismas que son contrastadas con 

el estándar obtenido de observar las competencias presentes en las personas con desempeño 

sobresaliente. El proceso actual bajo el marco normativo del CONOCER incluye la aplicación de 

un diagnóstico inicial a la persona candidata a evaluación, que para dentro de la propuesta 

metodológica esta investigación, se incorpora como un primer ejercicio de evaluación de 

competencias documentadas con evidencias de desempeños, productos y conocimientos. 

Así, nuestra propuesta metodológica,  aborda dos aspectos de los principales retos encontrados en 

la certificación de competencias de acuerdo al estudio comparativos de los sistemas nacionales de 

competencias de países de la Alianza del Pacífico, en donde se señala la ausencia del seguimiento 

sistemático de las competencias de las personas certificadas y no certificadas, con el propósito de 

atender las brechas detectadas entre las competencias actuales y las establecidas en los estándares 

de competencia, así como la medición de los efectos de la certificación en el desarrollo de la 

población. (Concha y Arredondo, 2021) 

Con relación a la evaluación del impacto de la evaluación de certificación en estándares de 

competencia, aunque existen otros estudios, aún no se cuenta con una propuesta en común, sobre 

un modelo de evaluación que pudiera se probado, mejorado y difundido hacia los demás países que 

cuentan con este tipo de sistemas de reconocimiento, y que sumado a la falta de estudios con 

evidencias cuantitativas directas de los efectos de la certificación y gestión de competencias 

mediante los estándares de competencia laboral, se establece como reto para el avance de la 

homologación de sistemas de reconocimiento de competencias entre países, que como se menciona 

en el estudio, han marcado una posible tendencia en la solución de la mejora de la competitividad. 
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Con los resultados obtenidos, existe la evidencia de una fuerte relación entre la evaluación basada 

en estándares de competencia laboral y el incremento en el nivel de competencias de las personas, 

concluyendo que, para este estudio de caso, la evaluación de competencias basada en estándares 

de competencia laboral y la metodología del Sistema Nacional de Competencias en México, 

mejoran el nivel de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de una persona al realizar una 

función productiva, medidas en las dimensiones de los desempeños, conocimientos y actitudes. 

Con este resultado, se considera recomendable utilizar esta herramienta como estrategia para 

incrementar la productividad e incidir en la reducción de costos, sentando la base para futuras 

investigaciones en funciones productivas de diferentes industrias y niveles de complejidad. Por la 

confiabilidad de la metodología cuando se realiza cumpliendo con la normatividad, es un 

mecanismo que además de contribuir a la transferencia de conocimientos, desarrollo de habilidades 

y cambio de actitudes, puede ser utilizada para determinar el nivel de desempeño de una persona, 

de acuerdo con un rol de trabajo específico (Garcia, 2014). 

Aun con una tasa de aceptación razonable obtenida con la prueba estadística, la autocorrelación 

que se muestra en algunos de los modelos evaluados en la regresión estadística, sugiere profundizar 

para futuras investigaciones en factores como edad, género y actitudes vinculadas a la función 

productiva, o bien, variables adicionales que pudieran influir en los resultados observados, como 

la condición física de la persona, o habilidades blandas que faciliten el aprendizaje mediante este 

tipo de metodología. 

Para algunas variables, aunque no mostraron ser significativas en este estudio, pueden dar una pista 

sobre su influencia sobre el nivel de competencias, o su dificultad de mejora con un solo proceso 

de evaluación de competencias, pero, de acuerdo con el contexto, pueden representar una 

oportunidad de desarrollo sostenible para la persona y su entorno, como es el caso de las actitudes, 

hábitos y valores. 

Finalmente, el estudio presentado ofrece una base para nuevas investigaciones sobre las 

herramientas para desarrollo de talento y productividad en base a competencias, pudiendo incluir, 

estudios en funciones productivas que representen potencial para el desarrollo económico y social 

de una región. Dentro de los beneficios prácticos del estudio, es la capacidad de escalabilidad y 

transferencia metodológica para la aplicación en diferentes funciones productivas, sectores 

económicos y roles de trabajo, y servir como herramienta para diagnóstico de capacidad de capital 

humano en la atracción de inversión, mejoramiento de colocación laboral y seguimiento del avance 
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en el desarrollo de las personas que se encuentran dentro de un proceso de educación, 

entrenamiento, capacitación o adiestramiento, como son: programas académicos escolarizados, 

programas de educación dual, programas de aprendices, programas de becas capacitación dentro 

del lugar de trabajo, programas de prácticas y desarrollo de talento humano. 
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8. ANEXOS 

 

 

8.1. ABC para Desarrollo del Estándar de Competencia (EC) 
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8.2.  Ficha de Estándar de Competencia EC0076 Evaluación de la Competencia de Candidatos 

con Base en Estándares de Competencia 
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8.3. Ficha de Estándar de Competencia, EC0436 Acarreo de Mineral y Tepetate con Camión 

Fuera de Carretera 
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8.4. Plan de Evaluación, Estándar de Competencia Laboral EC0436 Acarreo de Mineral y 

Tepetate con Camión Fuera de Carretera 
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8.5. Cédula de Evaluación, de Estándar de Competencia EC0436 Acarreo de Mineral y Tepetate 
con Camión Fuera de Carretera 
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8.6. Prueba de Signos de Wilcoxon Considerando El Género Stata15 

 

 

Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       13       474.5        1449 
    negative |       50      2423.5        1449 
        zero |       14         105         105 
-------------+--------------------------------- 
         all |       77        3003        3003 
 
unadjusted variance    38788.75 
adjustment for ties      -10.13 
adjustment for zeros    -253.75 
                     ---------- 
adjusted variance      38524.88 
 
Ho: conocimientos_inicial = conocimientos_final 
             z =  -4.965 
    Prob > |z| =   0.0000 
 
. signrank actitudes_inicial = actitudes_final 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |        1        68.5      1168.5 
    negative |       40      2268.5      1168.5 
        zero |       36         666         666 
-------------+--------------------------------- 
         all |       77        3003        3003 
 
unadjusted variance    38788.75 
adjustment for ties     -431.38 
adjustment for zeros   -4051.50 
                     ---------- 
adjusted variance      34305.88 
 
Ho: actitudes_inicial = actitudes_final 
             z =  -5.939 
    Prob > |z| =   0.0000 
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. signrank productos_inicial = productos_final 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       45        1439      1501.5 
    negative |       32        1564      1501.5 
        zero |        0           0           0 
-------------+--------------------------------- 
         all |       77        3003        3003 
 
unadjusted variance    38788.75 
adjustment for ties       -0.75 
adjustment for zeros       0.00 
                     ---------- 
adjusted variance      38788.00 
 
Ho: productos_inicial = productos_final 
             z =  -0.317 
    Prob > |z| =   0.7510 
 
. signrank desempenos_inicial = desempenos_final 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       26         990      1501.5 
    negative |       51        2013      1501.5 
        zero |        0           0           0 
-------------+--------------------------------- 
         all |       77        3003        3003 
 
unadjusted variance    38788.75 
adjustment for ties        0.00 
adjustment for zeros       0.00 
                     ---------- 
adjusted variance      38788.75 
 
Ho: desempenos_inicial = desempenos_final 
             z =  -2.597 
    Prob > |z| =   0.0094 
 
. bysort sexo: signrank conocimientos_inicial = conocimientos_final 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
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-> sexo = Femenino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |        2          18         115 
    negative |       18         212         115 
        zero |        1           1           1 
-------------+--------------------------------- 
         all |       21         231         231 
 
unadjusted variance      827.75 
adjustment for ties       -0.25 
adjustment for zeros      -0.25 
                     ---------- 
adjusted variance        827.25 
 
Ho: conocimientos_inicial = conocimientos_final 
             z =  -3.373 
    Prob > |z| =   0.0007 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
-> sexo = Masculino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       11         327       752.5 
    negative |       32        1178       752.5 
        zero |       13          91          91 
-------------+--------------------------------- 
         all |       56        1596        1596 
 
unadjusted variance    15029.00 
adjustment for ties       -4.00 
adjustment for zeros    -204.75 
                     ---------- 
adjusted variance      14820.25 
 
Ho: conocimientos_inicial = conocimientos_final 
             z =  -3.495 
    Prob > |z| =   0.0005 
 
. bysort sexo: signrank actitudes_inicial = actitudes_final 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
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-> sexo = Femenino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |        0           0          93 
    negative |       12         186          93 
        zero |        9          45          45 
-------------+--------------------------------- 
         all |       21         231         231 
 
unadjusted variance      827.75 
adjustment for ties      -15.50 
adjustment for zeros     -71.25 
                     ---------- 
adjusted variance        741.00 
 
Ho: actitudes_inicial = actitudes_final 
             z =  -3.416 
    Prob > |z| =   0.0006 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
-> sexo = Masculino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |        1          49         609 
    negative |       28        1169         609 
        zero |       27         378         378 
-------------+--------------------------------- 
         all |       56        1596        1596 
 
unadjusted variance    15029.00 
adjustment for ties     -129.37 
adjustment for zeros   -1732.50 
                     ---------- 
adjusted variance      13167.13 
 
Ho: actitudes_inicial = actitudes_final 
             z =  -4.880 
    Prob > |z| =   0.0000 
 
. bysort sexo: signrank productos_inicial = productos_final 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
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-> sexo = Femenino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       14         143       115.5 
    negative |        7          88       115.5 
        zero |        0           0           0 
-------------+--------------------------------- 
         all |       21         231         231 
 
unadjusted variance      827.75 
adjustment for ties        0.00 
adjustment for zeros       0.00 
                     ---------- 
adjusted variance        827.75 
 
Ho: productos_inicial = productos_final 
             z =   0.956 
    Prob > |z| =   0.3392 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
-> sexo = Masculino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       31         681         798 
    negative |       25         915         798 
        zero |        0           0           0 
-------------+--------------------------------- 
         all |       56        1596        1596 
 
unadjusted variance    15029.00 
adjustment for ties       -0.25 
adjustment for zeros       0.00 
                     ---------- 
adjusted variance      15028.75 
 
Ho: productos_inicial = productos_final 
             z =  -0.954 
    Prob > |z| =   0.3399 
 
. bysort sexo: signrank desempenos_inicial = desempenos_final 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
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-> sexo = Femenino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       10          98       115.5 
    negative |       11         133       115.5 
        zero |        0           0           0 
-------------+--------------------------------- 
         all |       21         231         231 
 
unadjusted variance      827.75 
adjustment for ties        0.00 
adjustment for zeros       0.00 
                     ---------- 
adjusted variance        827.75 
 
Ho: desempenos_inicial = desempenos_final 
             z =  -0.608 
    Prob > |z| =   0.5430 
 
-------------------------------------------------------------------------- 
-> sexo = Masculino 
 
Wilcoxon signed-rank test 
 
        sign |      obs   sum ranks    expected 
-------------+--------------------------------- 
    positive |       16         459         798 
    negative |       40        1137         798 
        zero |        0           0           0 
-------------+--------------------------------- 
         all |       56        1596        1596 
 
unadjusted variance    15029.00 
adjustment for ties        0.00 
adjustment for zeros       0.00 
                     ---------- 
adjusted variance      15029.00 
 
Ho: desempenos_inicial = desempenos_final 
             z =  -2.765 
    Prob > |z| =   0.0057 


