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Presentacion

Han transcurrido cinco afios desde la primera publicacion, en forma
electrénica, de este documento. En este lapso, se ha registrado un avance
sinigual en las apreciaciones conceptuales asi como en las aplicaciones de
la competencia laboral.! Es por ello que se ha decidido realizar esta publi-
cacién, ahoratambién en formaimpresa, revisando y actualizando muchos
de los contenidos del documento inicial. Se intenta asi facilitar la consulta
y los primeros pasos de quienes, desde las instituciones de formacion o
desde la gestion de recursos humanos, se acercan alaaplicacion de lal6gi-
ca de las competencias al trabajo.

L os contenidos se han organizado en seis grupos de preguntas:
Conceptos basicos sobre competencia laboral
Identificacion de competencias

Normalizacién de competencias y normas de calidad
Certificacion de competencias

Formacion por competencias

mmoOoO® >

Gestion de recursos humanos por competencias

1 El documento recurre fundamentalmente a las experiencias conocidas y divulgadas en mu-
chos textos y medios como Internet; no obstante no pretende brindar una revisién exhaustiva,
por ello no todas las experiencias se han podido reflgjar o citar.



ADVERTENCIA

El uso de un lenguaje que no discrimine ni marque diferencias entre hom-
bres y mujeres es una de las preocupaciones de nuestra Organizacion. Sin
embargo, no hay acuerdo entre los lingiistas sobre la manera de coémo
hacerlo en nuestro idioma.

En tal sentido y con el fin de evitar la sobrecarga gréafica que supondria
utilizar en espafiol o/a para marcar la existencia de ambos sexos, hemos
optado por emplear el masculino genérico clésico, en el entendido de que
todas las menciones en tal género representan siempre a hombres y muje-
res.




A. Conceptos basicos
sobre competencia laboral

1. ¢Quéescompetencialaboral?

Existen multiples y variadas aproximaciones conceptual es
alacompetencialaboral. Un concepto generalmente aceptado la
define como una capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencialaboral no es unaprobabilidad de éxito en laejecu-
cion de un trabajo; es una capacidad real y demostrada.

Una buena categorizacion de la competencia, que permite
aproximarse mejor a las definiciones, es la que diferencia tres
enfoques. El primero concibe lacompetenciacomo lacapacidad
de gjecutar las tareas; el segundo la concentra en atributos per-
sonales (actitudes, capacidades) y el tercero, denominado
“holistico”, incluye alos dos anteriores.

A continuacién se incluyen varias definiciones sobre com-
petencialaboral formuladas por expertos, instituciones naciona-
les de formacion e instituciones nacionales de normalizacion y
certificacion.

Definiciones de algunos expertos

Se han seleccionado algunas definiciones intentando cons-
truir una gamalo méas completa posible.

Agudelo:! Capacidad integral que tiene una persona para
desempefiarse eficazmente en situaci ones especificas de trabgjo.

* Agudelo, Santiago, Certificacion de competencias laborales. Aplicacion en
Gastronomia, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1998.

{Qué es
competencia
laboral?
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Bunk:2 Posee competencia profesional quien dispone de los conocimien-
tos, destrezasy aptitudes necesarios para gjercer unaprofesion, puede resolver
los problemas profesionales de forma autonoma y flexible, esta capacitado
para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabgjo.

Ducci:® Lacompetencialaboral esla construccion social de aprendizajes
significativos y Utiles para el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo que se obtiene, no sélo através de la instruccién, sino también -y en
gran medida— mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concre-
tas de trabgjo.

Gallart, Jacinto:* Un conjunto de propiedades en permanente modifica-
cion que deben ser sometidas a la prueba de la resolucion de problemas con-
cretos en situaciones de trabajo que entrafian ciertos margenes de incertidum-
brey complejidad técnica|...] no provienen delaaplicacién de un curriculum
[...] sino de un gercicio de aplicacion de conocimientos en circunstancias
criticas.

Gonzci:® Una compleja estructura de atributos necesarios para el desem-
pefio en situaci ones especificas. Este hasido considerado un enfoque holistico
en lamedida en que integray relacionaatributosy tareas, permite que ocurran
varias acciones intencionales simultaneamente y toma en cuenta el contexto 'y
la cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética'y los valores
como elementos del desempefio competente.

Le Boterf:® Una construccion, a partir de una combinacion de recursos
(conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del ambiente
(relaciones, documentos, informacionesy otros) que son movilizados paralo-
grar un desempefio.

Mertens.” Aporta una interesante diferenciacion entre los conceptos de
calificacion y competencia. Mientras por calificacion se entiende e conjunto

2Bunk, G. P., La transmision de las competencias en la formacion y perfeccionamiento profe-
sionales en la RFA, Revista CEDEFOP N°1, 1994.

3 Ducci, Maria Angélica, “El enfoque de competencialaboral en la perspectivainternacional”,
en: Formacion basada en competencia laboral, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997.

4 Gallart, M. Antonia; Jacinto, Claudia, “ Competencias|aborales: temaclave en laarticulacion
educacién trabajo”, en: Cuestiones actual es de la formacion, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997.
5 Gonzci, Andrew; Athanasou, James, “Instrumentacion de la educacion basada en competen-
cias. Perspectivas de lateoriay practicaen Australia’, en: Competencia Laboral y Educacion
Basada en Normas de Competencia, México, Limusa, 1996.

5 Le Boterf, Guy, La ingenieria de las competencias, Paris, D" organisation, 1998.

7 Mertens, Leonard, Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos, Montevideo,
Cinterfor/OIT, 1996.



de conocimientos y habilidades que |os individuos adquieren durante los pro-
cesos de socializacion y formacién, la competencia se refiere Unicamente a
ciertosaspectosdel acervo de conocimientosy habilidades: los necesarios para
[legar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada; |a capa-
cidad real paralograr un objetivo o resultado en un contexto dado.?

Miranda:® De un modo genérico se suele entender que la competencia
laboral comprende las actitudes, 10s conocimientosy las destrezas que permi-
ten desarrollar exitosamente un conjunto integrado de funciones y tareas de
acuerdo a criterios de desempefio considerados idéneos en el medio laboral.
Se identifican en situaciones reales de trabajo y se las describe agrupando las
tareas productivas en areas de competencia (funciones mas 0 menos perma-
nentes), especificando para cadaunade lastareas |0s criterios de realizacion a
través de los cuales se puede evaluar su g ecucién como competente.

Prego:© “...aquellas cualidades personal es que permiten predecir el des-
empefio excelente en un entorno cambiante que exige la multifuncionalidad.
La capacidad de aprendizaje, e potencia en el sentido amplio, laflexibilidad
y capacidad de adaptacidén son mas importantes en este sentido que el conoci-
miento o la experiencia concreta en el manegjo de un determinado lenguaje de
programacién o una herramienta informatica especifica.”

Kaochanski:* Las competencias son las técnicas, |as habilidades, los co-
nocimientosy las caracteristicas que distinguen a un trabajador destacado, por
su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una misma funcién o
categoria laboral.

La anterior es una buena muestra del enfoque de competencias centrado
en los atributos de la persona, muy utilizado en los procesos de gestion de
recursos humanos por competencias. Este enfoque se centra en la definicion
de competencia como atributos de las personas que les permiten lograr un
desempefio superior; originado en las investigaciones de David MacClelland.

8 Esta distincion entre calificacion y competencia es motivo de un interesante debate que se
ilustramuy bien, en: Rojas, Eduardo, El saber obreroy la innovacién en la empresa, Montevi-
deo, Cinterfor/OIT, 1999, pp. 242y ss.

9 Miranda, Martin. “Transformacién de La Educacién Media Técnico-Profesional” en Politi-
cas Educacionales en el Cambio de Siglo. La Reforma del Sistema Escolar de Chile, Santiago
de Chile, Universitaria, 2003 (Cristian Cox, editor).

10 Mufioz de Priego Alvear, Julian, “Implantacion de un sistema de seleccion por competen-
cias’, Training and Development, N°10, Madrid, 1998.

1 Kochansky, Jim, “El sistema de competencies’, en: Training and Development digest, Ma-
drid, 1998.
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Zarifian:*2 “Entiendo por competencia, el tomar iniciativay responsabili-
zarse con éxito, tanto a nivel del individuo, como de un grupo, ante una situa-
cion profesional.”

Un g emplo més del enfogque de competencias que se centraen los atribu-
tos personal es se encuentra en € informe conocido como SCANS® que clasi-
fico dos grandes grupos: uno de base'y € otro de competencias transversal es.

El informe dela
“Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills” (SCANS)

Competencias basicas:

Habilidades béasicas: lectura, redaccion, aritmética y matematicas, expre-
sién y capacidad de escuchar.

Aptitudes analiticas: pensar creativamente, tomar decisiones, solucionar
problemas, procesar y organizar elementos visuales y otro tipo de informa-
cion, saber aprender y razonar.

Cualidades per sonales. responsabilidad, autoestima, sociabilidad, gestion
personal, integridad y honestidad.

Competencias transver sales:

Gestién de recursos. tiempo, dinero, materiales y distribucion, personal.
Relaciones inter personales. trabajo en equipo, ensefiar a otros, servicio a
clientes, desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas diversas.
Gestion deinformacion: buscar y evaluar informacion, organizar y mante-
ner sistemas de informacion, interpretar y comunicar, usar computadores.
Comprension sistémica: comprender interrel aciones complgjas, entender sis-
temas, monitorear y corregir desempefio, mejorar o disefiar sistemas.
Dominio tecnoldgico: seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la ta-
rea, dar mantenimiento y reparar equipos.

Definiciones de competencia en las instituciones dedicadas
alaformacién y desarrollo de los recursos humanos

El avance del concepto de competencia ha facilitado su aplicacion desde
la perspectiva institucional asociada a la formacion profesional. A continua-

12 Zarifian, Philippe, EI modelo de competencia y los sistemas productivos, Montevideo,
Cinterfor/OIT, 2001.
18 Secretary”s Commission on Achieving Necessary Skills (SCANS), 1991.



cién seincluyen algunas definiciones provenientesde dos nivelesingtitucionales
asociados con la formacion profesional, el primero es el de los 6rganos direc-
tivos de sistemas nacional es que trabajan en el &mbito de lanormalizacién y/o
la certificacion de competencias; el segundo es el de las instituciones de for-
macion profesional de laregion:

Autoridad Nacional de Formacion de Australia:** Competencia eslaca-
pacidad para desempefiar tareas y obligaciones de acuerdo con el estandar
esperado en el empleo.

Ministerio del Trabajo de Chile:*> Las competencias |aborales consisten
en la capacidad de un individuo para desempefiar una funcion productiva en
diferentes contextos, de acuerdo alos requerimientos de calidad esperados por
el sector productivo. A diferencia de los conocimientosy las aptitudes préacti-
cas, que pueden ser validados através de los diplomasy titulos del sistemade
educacion técnicay profesional, las competencias requieren de un sistema es-
pecia de evaluacion y certificacion.

Autoridad Nacional de Cualificaciones (QCA) de Inglaterra:'® define la
competencialaboral en el marco de las cualificaciones vocaci onales naciona-
les.”” Las NV Q son cualificaciones basadas en competencias. Reflgjan las ha-
bilidadesy conocimientos necesarios pararealizar un trabajo efectivamente, y
demuestran que el candidato es competente en el drea de trabagjo que laNVQ
representa.

Las NVQ se basan en esténdares ocupacional es para describir la compe-
tencia que un trabajador deberia ser capaz de demostrar. Tales estandares cu-
bren los principal es aspectos de una ocupacion, la capacidad para adaptarse a
cambios futurosy el conocimiento y comprensién necesarios para el desempe-
flo competente.

En el sistema inglés, mas que hacer énfasis en una definicion de compe-
tencia laboral, al concepto se le encuentra latente en la estructura misma del
sistema normalizado. La competencia laboral se identifica en las hormas a
través de la definicién de elementos de competencia (logros laborales que un
trabajador es capaz de conseguir), criterios de desempefio (definiciones acerca
de la calidad que debe exhibir el desempefio), e campo de aplicacion (area

14 Australian National Training Authority. www.anta.gov.au

15 Nota de prensa a propésito del tramite de la Ley sobre el Sistema Nacional de Certificacion
de Competencias en 2004. www.mintrab.gob.cl

16 Qualifications and Curriculum Authority (QCA). www.gca.org.uk

17 National Vocational Qualifications (NVQ).
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fisica, materiales, personasy herramientas con las que el trabajador interactia)
y los conocimientos requeridos.

En este arreglo se han definido cinco niveles de competencia que permi-
ten diferenciar € grado de autonomia, la variabilidad, |a responsabilidad por
recursos, la aplicacion de conocimientos basicos, laamplitud y alcance de las
habilidades y destrezas, la supervision del trabajo de otrosy latransferibilidad
de un &mbito de trabajo a otro.

Consgjo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CO-
NOCER) de México:*® Capacidad productiva de un individuo que se define y
mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son ne-
cesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo.

Ministerio de Educacién de Brasil:*® Capacidad de articular, movilizar y
colocar en accion, valores, conoci mientosy habilidades necesarias parael des-
empefio eficiente y eficaz de actividades requeridas por la naturaleza del tra-
bajo. LaLey de directrices basicas de la educacién establece que una persona
es competente cuando “ constituye, articulay movilizavalores, conocimientos
y habilidades para la solucion de problemas, no solo rutinarios, sino también
inesperados, en su campo de actuacion”.

Sistema Nacional de Cualificacionesy Formacion Profesional de Espa-
fia:?° La competencia profesional es el conjunto de conocimientosy capacida-
des que permiten el gercicio de la actividad profesional, conforme a las exi-
gencias de la produccién y el empleo.

En el modelo esparfiol aparece el concepto de calificacion profesional, la
gue se define como el conjunto de competencias profesionales con significa-
cion parael empleo, que pueden ser adquiridas mediante formacién modular u
otros tipos de formacién y através de la experiencia laboral.

Instituto Nacional de Empleo (INEM) de Espafia: “Las competencias
profesionales definen el gercicio eficaz de las capacidades que permiten el

18 CONOCER, La normalizacion y certificacion de competencia laboral: Medio para incre-
mentar la productividad de las empresas, presentacion en Power Point, marzo de 1997.

19 Brasil, Ley 9.394 de 1996. Establece las directrices bésicas de la educacion nacional. La
organizacion curricular de la educacion profesional tiene como principio orientador laforma-
Cion basada en competencias.

2L ey 5del 19dejuniode2002. Delas cudlificacionesy laformacion profesional . www.mecd.es/
2 Ingtituto Nacional de Empleo (INEM), Metodologia para la ordenacién de la formacion pro-
fesional ocupacional. Subdireccion general de gestion de formacién ocupacional, Madrid, 1995.



desempefio de una ocupacién, respecto alos niveles requeridos en el empleo”.
“Es algo mas que el conocimiento técnico que hace referencia al saber y a
saber hacer”. El concepto de competencia engloba, no sblo las capacidades
requeridas parael gjercicio de unaactividad profesional, sino también un con-
junto de comportamientos, facultad de andlisis, toma de decisiones, transmi-
sion deinformacion, etc., considerados necesarios parael pleno desempefio de
la ocupacion.

OIT, Recomendacion 195 sobre el desarrollo de los recursos humanos y
la formacion: El término “competencias’ abarca los conocimientos, |as apti-
tudes profesionales y 10s conocimientos técnicos especializados que se apli-
can y dominan en un contexto especifico.

Provincia de Quebec: Una competenciaes el conjunto de comportamien-
tos socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicolégicas, sensoriales y
motoras que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, unafuncién, una
actividad o unatarea.

Consgjo Federal de Cultura y Educacion de Argentina:?? “Un conjunto
identificable y evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades
relacionados entre si, que permiten desempefios satisfactorios en situaciones
reales de trabajo, segiin estandares utilizados en el &rea ocupacional.”

Definiciones de competencia en instituciones de formacion profesional

SENAIZ (Brasil) define lacompetenciacomo la capacidad de un trabaja-
dor para movilizar los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
alcanzar los resultados pretendidos en un determinado contexto profesional,
seguln patrones de calidad y productividad. Implica entonces, la capacidad de
actuar, intervenir y decidir en situacionesimprevistas, movilizando el maximo
de saberes y conocimientos para dominar situaciones concretas de trabgo,
aplicando experiencias adquiridas de un contexto para otro.

Reconoce, ademas, |a existencia de competencias basicas que envuelven
los fundamentostécnicosy cientificos, competencias especificas que engloban
capacidades técnicas, las cuales permiten operar objetos y variables que inci-
den en lageneracion del producto y, competencias de gestion, un conjunto de

22 Res. N955/96, Consejo Federal de Cultura'y Educacion, Argentina, Boletin Cinterfor/OIT
N°141, diciembre 1997.
2 SENAI, Metodologia de Elaboracéo de Perfis Profissionais, Brasilia, 2002.
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capacidades organizativas, metodol6gicas y sociales, referentesalacalidad y
la organizacion del trabajo, las relaciones en éste y la respuesta ante situacio-
nes nuevas e imprevistas.

SENAC? (Brasil) entiende las competencias como la capacidad de movi-
lizar saberes (desarrollados alo largo de lavida social, escolar y laboral) para
actuar en situaciones concretas de trabajo. El model o de competenciasexigela
creacion de condiciones para que los individuos articulen saberes para enfren-
tar los problemas y las situaciones inusitadas encontradas en su trabgjo, ac-
tuando a partir de una vision de conjunto, de modo innovador y responsable.

SENA? (Colombia) la define como el conjunto de capacidades
socioafectivas y habilidades cognoscitivas, sicoldgicasy motrices, que permi-
ten alapersonallevar acabo de maneraadecuada, unaactividad, un papel, una
funcion, utilizando los conocimientos, actitudes y valores que posee.

INTECAP?% (Guatemala): Competencia profesional es la habilidad para
realizar losroles o puestos detrabajo alos nivel esrequeridos segiin las normas
establecidas en el empleo. Conlleva la capacidad de realizar un conjunto de
actividades o funciones especificas en el desempefio de un puesto de trabajo.

INSAFORP?Z (El Salvador): Conjunto de atributos de una persona para
desempefiar una misma funcion productiva en diferentes contextosy con base
en losrequerimientos de calidad esperados por el sector productivo. Estos atri-
butos se expresan mediante la habilidad fisicao manual; intelectual o mental y
socia o interpersonal, es decir, que son expresadas en el hacer, el saber y el
saber hacer.

INA2% (Costa Rica): Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas
psicomotorasy actitudes requeridas parael desempefio eficaz y eficientedeun
trabajo productivo, de acuerdo con los estandares definidos por € mercado
laboral y consistentes con las caracteristicas de calidad de los productos que se
generan de los procesos de laactividad productiva de manera que se satisfagan
las necesidades del cliente.

24 SENAC, Referéncias para a Educacéo Proffisional do Senac, 2002.

% SENA, Direccion de Formacion Profesional, Manual para disefiar estructuras curriculares
y médul os de formacion para el desarrollo de competencias en la formacion profesional inte-
gral, Bogotéa, 2002.

% www.intecap.org.gt/glosario

27INSAFORP, Proceso para la elaboracion de programas de for macion profesional por com-
petencias laborales, San Salvador, 2000.

% INA, Experiencia del INA en el marco de la normalizacion, formacion y certificacion de
competencias laborales en €l sector turismo, 2001.



2. ¢Comoinicio la aplicacion del enfoque de formacion
basada en competencia laboral?

Parafacilitar larespuesta se traen varios casos nacionales
explicando las caracteristicas y objetivos buscados en la
estructuracion de sus sistemas de formacion al incorporar el
enfoque de competencialaboral. En las experiencias relatadas
se hace referencia a surgimiento de los sistemas de normali-
zacion, de formacién o de certificacion de competencia labo-
ral y no al sustento tedrico del enfoque de competencias.

El Sstema Nacional de Cualificacionesy Formacion Pro-
fesional de Espafa, establecido mediante la Ley organica 5/
2002 esresultado de unatrayectoriade trabajo en el ambito de
laformacion que seiniciacon lafirmadel acuerdo econémico
y social entre el gobierno, trabajadoresy empleadores, en 1984.
Posteriormente, Espafia ha tenido dos grandes programas ha-
cionales de formacion profesional, €l primero en 1993 y €
segundo en 1998; a partir de cuya experiencia se fue concre-
tando la necesidad de crear un Sistema Naciona de Cualifi-
caciones. Los programas nacionales de formacién, en especial
el segundo, apuntaron hacia el incremento de la calidad de la
formacion, la mejora de las cualificaciones de la poblacion
activa, latransparenciadel mercado detrabajoy un mejor gjuste
estructural entre la ofertay demanda laborales. Un factor dis-
tintivo de los programas radica en la amplia participacion de
empleadores y trabajadores en su elaboracion.

Esta ultimalabor reviste especial importanciadebido ala
necesidad de establecer nexos de coordinacion entre las tres
grandes modalidades de formacién que existen en Espafia, a
saber:

» Laformacion profesional reglada, propiadel ciclo educa-
tivo y que alcanza el nivel méximo de técnico de grado
medio o técnico superior parauna profesion en particular.

* Laformacion profesional ocupacional, focalizada en tra-
bajadores desempleados, con el fin de desarrollar las
cualificaciones necesarias para su reinsercion laboral.

« Laformacién continua, dirigidaalostrabajadoresemplea-
dos con €l fin de actualizarlos y/o recalificarl os.

¢Como inicio la
aplicacion del
enfoque de
formacion basada
en competencia
laboral?
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Con € propésito fundamental de promover y desarrollar las propuestas de
integracion de las ofertas de formacion profesional, asi como la evaluacion y
acreditacion de las correspondientes competencias profesionaes, fue creado en
1986 e SistemaNacional de Cualificaciones; posteriormente ha sido modificado
con leyes de 1997 y 2000. Como parte del Sistema, €l Consegjo Naciona de For-
macion Profesional es el drgano que, con la participacién de los agentes sociales,
brinda asesoramiento al gobierno en materia de formacion profesional.

El Sistema se ha orientado afavorecer principios como el desarrollo per-
sonal y lalibre eleccidn de una profesion, el acceso igualitario alaformacion,
la participacion tripartita (empleadores, trabajadores y gobierno) y la promo-
cion del desarrollo econémico.

En 1999 fue creado €l Instituto Nacional delas Cualificaciones (INCUAL)
como 6rgano técnico de apoyo a Consejo Nacional de la Formacion Profesio-
nal y con la responsabilidad de definir y mantener actualizado el Catalogo
Nacional de Cudlificacionesy €l correspondiente Catdlogo Modular de For-
macién Profesional .

Entre las principales funciones del INCUAL se cuentan:

» Definir, elaborar y mantener actualizado el Catdlogo Nacional de
Cualificaciones Profesionalesy laformaci én asociada alas mismas, orga-
nizada en su Catalogo Modular de Formacién.

«  Establecer un marco de referencia de la programacion general de todos
los subsistemas.

» Desarrollar actividades técnicas de apoyo alaformacién profesional.

»  Gestionar un Observatorio Profesional que actle en red, con otros obser-
vatorios sectoriales.

Uninstrumento central del Sistemaes el Catdlogo Nacional de Cualifica-
ciones gue se convierte en el referente comun para quienes elaboran progra-
mas de formacién. EI modelo de cualificacion profesional del Sistema que
INCUAL ha propuesto tiene, entre otras, las siguientes caracteristicas:®

*  Son agregados de competencias apropiadas para la produccién y el em-
pleo.

e Su contenido reflgjara las necesidades reales de |os sistemas de produc-
cion de bienesy servicios.

2 INCUAL, Sistemas Nacionales de Cualificaciones y Formacion Profesional, 2003
%0 INCUAL, op. cit.



» Determinarén aquellas capacidades y conocimientos que favorezcan la
adaptacion del trabajador.

e Su estructura interna serd modular.
*  Tendrén asociado un nivel de cualificacion.

e Contendran elementos para evaluar la competencia de las personas sin
importar la forma como fueron adquiridas asi como criterios de evalua-
cion gque aseguren la validez, fiabilidad y rigor técnico de dicha evalua-
cion.

»  Ensueaboracionintervendran expertos delos sectores asi como |os agentes
sociales.

El programa de Educacion y Capacitacion Permanente “ Chile Califica”
se esta realizando desde fines de 2002. Su objetivo fundamental es establecer
las bases de un sistema de aprendizaje y capacitacidn permanente, con la par-
ticipacion del sector privado (empleadoresy trabajadores). El programatiene
cuatro componentes: a) lageneracion de nuevas oportunidades de educacién'y
capacitacion permanentes; b) mejoramiento de la calidad e incremento de la
cobertura de la educacion técnico profesional; ¢) establecimiento de instru-
mentos de apoyo ala provisiéon de servicios de formacién y capacitacion per-
manentes; y d) un componente de fortalecimiento institucional .3t

En el desarrollo del sistema, un componente clave eslaarticulacion delos
diferentes niveles educativos, no solamente para facilitar la movilidad ascen-
dente y € ingreso y reingreso de los participantes, sino también para que la
capacitacion dé una respuesta pertinente a las necesidades de formacion del
sector empresarial .*

Justamente el componente c) incluye el desarrollo de un marco nacional
de competencias a cuyos efectos € programa trabaja en la identificacion de
estandares, elaboracién y ejecucion de programas de formacion, evaluacion y
certificacion de competencias laborales en nueve sectores en |os que se trabgja
anivel de aplicaciones piloto en areas como gastronomia, gas'y electricidad,
mineria, hoteleria, turismo receptivo, informética, fruticola, metal-mecanicay
vitivinicola.

Este componente aprovechal os resul tados obtenidos con un proyecto orien-
tado al desarrollo del enfoque de competencias que fue desarrollado con fon-
dosdel BID y termind hacia el afio 2000. Tal proyecto logré laidentificacion

1 World Bank, Lifelong learning and training Project, Chile, 2002.
32 OCDE, Revision de politicas nacionales de educacion, Chile, 2004.
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de competenciasy laaplicacion de metodol ogias de evaluacion y certificacion
en sectores como la mineria 'y la gastronomia. Sus resultados estan siendo
aprovechados por el programa Chile Califica

Lavision de la situacion prevista al finalizar el proyecto en el afio 2008
describe el panorama educativo chileno con una educacién media técnica
articulada con la educacién de nivel superior en cuanto alas competencias que
se adquieren y reconocen en uno 'y otro nivel; del mismo modo estaran proba-
dosy funcionando los mecanismos deidentificaci én de competencias, asi como
desarrolladas | as capacidades en |os organismos €jecutores de formacion para
elaborar e impartir programas de formacion por competencias de alta perti-
nencia con las necesidades de los sectores atendidos. Existiran procesos de
reconocimiento de las competencias adquiridas fuera de | os establecimientos
educativos, los gue permitiran proseguir estudios a quienes se evallen y certi-
figuen. El programa también habra resultado en una elevacion del nivel de
escolaridad de los adultos que alln no terminan su educacion basi caobligatoria
(ocho afios actualmente) y/o su educacion media; incluso existiran posibilida-
des de nivelar la educacion basica o media simultaneamente con la adquisi-
cion de competencias laborales.

Los impactos en la productividad se sentirén a partir de la disposicion de
trabajadores mejor preparadosy con las competencias requeridas, quienesasu
vez apreciaran | os beneficios del proyecto en términos de unamejor ubicacion
laboral, ladefinicion de sus trayectorias de desarrollo y una evolucion favora-
ble en sus ingresos.

Al considerar esos impactos, se hace necesario revisar las razones que
motivaron la realizacion de este proyecto, |as cual es pueden resumirse en:

» El sistema educativo puede no estar contribuyendo a desarrollo de las
habilidades y capacidades requeridas ante |os desafios impuestos por ten-
dencias como la globalizacion, el cambio tecnolégico y la organizacion
del trabgjo. Luego delaaplicacion dela Encuestalnternacional de Alfabe-
tizacion de Adultos® en el afio 2000, se hizo evidente la presencia de una
brechasignificativa; esasi que cercade un tercio delos adultos con educa-
cién media completalograron un desempefio de nivel 1 enlaencuestapara
el &rea cuantitativa.®

3 Dicha encuesta, desarrollada por la OCDE, se aplicd en Chile en 1998.

34 El nivel 1 esel menor y comprende apenas laalfabetizacion funcional: en el caso de escritura
este nivel describe que |a persona conoce el alfabeto y sabe leer pero no alcanza a procesar las
més bésicas instrucciones de un texto escrito.



L as estimaciones realizadas a partir de la Encuesta Internacional de Alfa-
betizacion de Adultos arrojan una mayor probabilidad de desempleo a
menores niveles de competencia.

Lanecesidad dereducir el déficit social que padecen 4.5 millones de adul-
tos quienes han terminado menos de ocho afios de educacién y al menos
otros 2 millones quienes no han concluido los doce afios de educacion
media.

Los diferentes grados de calidad y pertinencia entre los organismos
gjecutores de capacitacion. Esto ha originado que se incluyan mecanis-
mos de apoyo para la elaboracion de programas de formacion y para la
gestion de calidad, entre otros.

L ainexistencia de mecanismos que permitan reconocer y valorar las com-
petencias adquiridas por los trabajadores a lo largo de su experiencia lo
gue impide que el mercado de trabajo maneje sefiales de transparencia
diferentes a las credenciales académicas y facilita la generacion de
distorsiones que pueden dificultar el acceso a empleo y laigualdad de
oportunidades.

Las Cualificaciones Profesionales Nacionales en €l Reino Unido:® Las

mejoras introducidas al model o educativo inglés, desde los primeros afios de
la década de |os ochenta, que fueron cristalizadas en reformas educativas ha-
cia mediados de dicha década, tienden a los siguientes objetivos:

Crear una fuerza laboral mas competitiva en el ambito internacional.
Contar con una mano de obra més flexible.

Dar créditoy apoyo préctico a concepto de formacidn continua, sin requi-
sitos deingreso y con métodos de capacitacion méasflexiblesy accesibles.
Pasar de un sistema de capacitacion regido por la ofertaauno que reflgje
las necesidades del mercado laboral y responda a ellas.

Desarrollar un sistema de capacitacion caracterizado por laeficienciay la
rentabilidad, que goce de una sdlida reputacion y del mismo nivel que la
formacion académica.

Es asi como el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ)

fue creado en 1986 parareformar el sistema de titulaciones profesionales que
existiaen Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte.

% Basado en: NCVQ, Lastitulaciones profesionales en Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte,
Londres, 1995. Hanson, Mike, Leccionesy experiencias del desarrollo de la educacion y la
capacitacion basadas en competencias en el Reino Unido, CONALEP, 1996
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La creacion del NCVQ surgi6 araiz de unarevision de las Titulaciones
Profesionales® que sac6 alaluz lanecesidad de poner en practica unaserie de
acciones urgentes para conseguir:

e unamano de obranacional que incluyese mayor cantidad de personal mas
cualificado;

» titulaciones basadas directamente en los niveles de competencia requeri-
dos en el puesto de trabgjo;

e un marco naciona de titulaciones simplificado y racionalizado;
* mayor calidad y consistencia en la evaluacion y certificacion;

« poner fin aladivisién entre titulaciones académicas y titulaciones profe-
sionales.

Antes de las reformas introducidas en los afios ochenta, existian muchos
tipos diferentes de titulaciones en el Reino Unido. En general, la “jungla de
titulaciones’ no se comprendiabien, y casi todos coincidian en lanecesidad de
racionalizar y smplificar el sistema, de manera que fuese més atractivo y ac-
cesible paralos alumnos o candidatos y que, a mismo tiempo, estuviese mas
relacionado con las necesidades del empleo.

Actualmente se dispone de tres vias para obtener una titulacién. Ademas
de las titulaciones educativas tradicionales ofrecidas en colegios e institutos,
existen lasNVQy las GNVQ.

Las titulaciones vocacionales nacionales (National Vocational
Qualifications -NVQ-) establecen los niveles estandar de rendimiento para
las diferentes profesiones especificas. Dado que estan basadas en la observa-
cion sobrelo que ocurre realmente en el trabajo, las NV Q estén disefiadas para
proporcionar un acceso abierto ala evaluacion y para facilitar a personal el
aprendizgje alo largo de lavidalaboral.

Las Titulaciones Profesionales Nacionales Generales (General National
Vocational Qualifications -GNV Q-) otorgan una titulacién segln la base de
conacimientos y capacidades profesionalmente relevantes, adquiridas durante
lapreparacién parael ingreso en € mercado laboral, o paralaprogresion hacia
una educacién superior. Las GNVQ estan principal mente concebidas para ser
obtenidas a través de programas de educacion profesional inicial, en colegios
0 escuelas superiores.

% En el modelo mexicano y en laliteratura en espafiol se ha utilizado el término “Calificacio-
nes’ enlugar de“Titulaciones’, en este caso conservamos el término empleado en el documen-
to fuente.



Lo anterior no implicague el Reino Unido haya carecido de un sistemade
cudlificaciones profesionalesen 1985-1986. En realidad, lascalificacionesexis-
tentes disfrutaban de alta reputacion a nivel internacional. Pero se necesitaba
otro método que proporcionaralos niveles de participacion y calidad de resul-
tados que exigian la educacién y capacitacion en el cambiante mundo del tra-
bajo. Era el momento de un cambio cultural .

El punto clave del sistema britanico radica en que ha sido constituido por
lagente que lo vaadutilizar y que recibe sus beneficios. Esto daalos empresa
riosy representantes de la fuerza laboral un papel central en el disefio de las
nuevas calificaciones profesionales.®

En los afios 2000 y 2002 se hicieron algunas transformaciones al sistema,
entre ellas lacreacion de los Consejos Sectoriales de Habilidades con el fin de
reducir el déficit de competencias existente y anticipar su futura evolucion
manteniendo informados a trabajadores y empresas; 1os Consgjos se orienta-
ron a mejorar la productividad sectorial facilitando mejoras en la oferta de
formacion y en los estandares ocupacionales.

El sistemade Cualificaciones Nacionales se fundamenta en estandares de
competencialiderados por las organizaciones de empresarios, tales estandares
reflgjan las necesidades presentes y futuras de las empresas en materia de pro-
ductividad y competitividad; |os estandares y las cualificaciones que con ellos
se integran, se elaboran con base en competencias que las personas desempe-
flan y pueden demostrar.

El desarrollo de los estandares de competencia que conforman las
cualificaciones vocacional es nacionales es impul sado por la Autoridad Nacio-
nal de Cualificaciones® que, entre otras muchas funciones anivel delaeduca-
cion, se ocupa de los estédndares de competenciay promueve un conjunto de
centros certificadores (Awarding Bodies) y de centros eval uadores (Assessment
Centres) y maneja los mecanismos de aseguramiento de la calidad mediante
un sistema de control externo.

Por su parte, €l Estado juegasu papel en el sistemamediante el Ministerio
de Educacion y Competencias apoyando la conformacién de Consej os Secto-
riales de Competencias que cuentan a su vez con el apoyo de las Agencias
Sectoriales para el desarrollo de competencias. Se pueden conformar Conse-

S Taylor, Marie, “Educacion y capacitacion basadas en competencias: un panoramade laexpe-
riencia del Reino Unido”, en: Formacion basada en competencia laboral, Cinterfor/OIT,
POLFORM/OIT. CONOCER, Serie Herramientas paralatransformacién, Cinterfor/OIT, 1998.
3 [dem.

% Qudification and Curriculum Authority (QCA). www.gca.org.uk
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jOs en sectores que sean de importancia econdmica o estratégica; el Consgjo
debe ser capaz de gjercer liderazgo y conviccion sobre los empleadores del
sector y disponer de un equipo técnico que facilite el relacionamiento con los
empresarios y la coordinacién de acciones paralograr |as prioridades del sec-
tor en cuanto a las competencias requeridas.

Autoridad Nacional de Formacion de Australia: Los primeros anteceden-
tes se encuentran en un documento del Consegjo Australiano de Sindicatos
(ACTU), que se pronuncié en 1987 afavor de lareformaal sistemade certifi-
cacion de ese pais 'y, adicionalmente, solicitd llevar a cabo un mayor esfuerzo
de capacitacion en las empresas.

Siguieron luego varios documentos gubernamentales. Habilidades para
Australia (1987), la primera declaracion oficia de la politica gubernamental
sobre la formacion de destrezas laborales y su papel en el cambio estructural
del mercado de trabagjo australiano; Capacitacion industrial: la necesidad de
un cambio (1988), delaté que la capacitacion estaba desequilibrada a nivel
empresarial y que el ambiente en el lugar detrabgjo, en general, desalentabala
capacitacion; en el documento Mejora del Sistema de Capacitacion Australia-
no (1989), el gobierno estableci6 su deseo de alentar |aformacion basadaen la
competencia como parte de un conjunto de reformas méas amplias paramejorar
lacantidad y calidad de la capacitacion.

Fue organizada en 1990 una mision gubernamental que conocio e investi-
g6 diversas experiencias de capacitacion en €l extranjeroy declard en su infor-
me (COSTAC) que un enfogque de competencia para la educacion y capacita-
¢ion, basado en las normas dictadas por |as empresas, ayudaria a abordar mu-
chos de los problemas de laformacion profesional. Posteriormente se publica-
ron los lineamientos para laimplantacion del sistema.®

Consgjo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral de
Meéxico: El diagndstico efectuado ala capacitacion, aunado con laclaravision
delos cambios que se registraban en el entorno anivel delas relaciones econ6-
micasy en el mercado detrabajo, propici6 el disefio y formulacion del proyec-
to de Modernizacion de la Educacién Tecnoldgicay la Capacitacion. Para su
gjecucion, el Gobierno de México instalé el Consegjo de Normalizacion y Cer-
tificacion de Competencia Laboral, el 2 de agosto de 1995.

Lanecesidad de modernizar y reformar €l sistema de formacion y capaci-
tacion surge, en primer lugar, porque se estaba dando un cambio muy impor-

4 Gonczi, Andrew, “Enfoques de educacion y capacitacion basada en competencia: la expe-
riencia Australiana’, en: Formacion basada en competencia laboral, Cinterfor/OIT, 1998.



tante en la economia mundial; caracterizado por el transito desde una econo-
mia dominada por la oferta a una economia basada en la demanda.

En segundo lugar, porque las transformaciones del mercado exigieron a
las empresas adoptar model os de produccion flexible que, a su vez, requirie-
ron esguemas de organizacion flexible y abierta. Estos se basan en redes y
equipos de trabajo, ya no en la concepcion atomisticay aislada del puesto de
trabajo. Entercer lugar, se considerd latransformacion en el contenido de los
puestos de trabajo. En un modelo de produccién flexible, el individuo debe ser
capaz de incorporar y aportar, cada vez mas, sus conocimientos al proceso de
producciony de participar en el andlisisy solucién de los problemas que obs-
taculizan el aumento de la calidad y la productividad dentro de la empresa.

El diagndstico de la capacitacion en México, por esos dias, se caracterizaba
por:

»  Enfoque de la capacitacion dominado por la oferta. Los programas son
disefiados, aplicados y evaluados desde la academia o desde las areas de
recursos humanos de las empresas.

» Laincompatibilidad entre la organizacién delos servicios de capacitacion
organizados por especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos de
trabajo y las demandas actuales de la poblaciény la planta productiva. En
el mundo del trabgjo es cadavez més frecuente el cambio de perfiles ocu-
pacionales.

* Rigidez delos programas. En el sistematradicional laformacién se desa-
rrollamediante programas extensos que carecen de flexibilidad, entre otras
razones, porque fueron disefiados con una sola entraday una Unica salida.
Asi, dado el caso de requerirse actualizar solamente algunos conocimien-
tos, no existe otra posibilidad que ingresar atomar el programa completo
y de este modo, repetir contenidos que ya se conocen.

* Fatade conocimiento de la experiencia laboral. Frente a las barreras de
entrada, el trabajador recurre a mecanismos informales o aprovecha los
espaciosquelebrindael centro detrabajo paraadquirir |os conocimientos
gue lo capaciten para un mejor desempefio. Sin embargo, estos conoci-
mientos obtenidos a través de la experiencia no le son reconocidos for-
mal mente porque no existen los mecanismos para ello.

e Laescasainformacion limitada sobre € mercado laboral. Invariablemen-
te, cuando un individuo llega a una empresa a solicitar empleo, no le pi-

“ |barra, Agustin, “El Sistema Normalizado de CompetenciaLaboral”, en: Competencia labo-
ral y educacion basada en normas de competencia, SEP, CONOCER, CONALEP, 1996.
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den los diplomas que acrediten su formacién. Sin embargo, en los niveles
operativos lamayoria de las veces, si sele pide el certificado de secunda-
ria, para asegurar que el aspirante cuente con el nivel educativo genera
que le permita desempefiar una ocupacion con relativa eficiencia.

El diagnostico sobre laformacion profesional dio origen aun amplio Pro-

gramade Modernizacién dela Educacion Técnicay laCapacitacion (PMETyYC),
gue incluyé un componente centrado en la generacién del Sistema de Norma-
lizacién y Certificacion de Competencia Laboral. El diagnéstico que sustentd
este programa también revel 6:

Deficiente preparacion de |os trabajadores por parte de laformaciony la
educacién profesional .

Programas orientados por la oferta. Con faltade flexibilidad y relevancia
para el cambiante mercado de trabajo.

Desigual calidad delos programas de formacion. Sin objetivos mesurables
paraevaluar la calidad de sus productos.

Deficiente marco institucional parala participacion del sector privado en
el disefio y provisiéon de laformacion.

El Sistema Normalizado de Certificacion de Competencia Laboral fue

propuesto con las siguientes caracteristicas:

Enfocado en lademanda; basado en resultados e integrado por [os mismos
usuarios.

Que posibilite en el mediano plazo unamayor coordinacion institucional,
asi como una mayor permeabilidad entre centros de trabajo y oferta de
capacitacion.

Que provea a mercado informacion veraz y oportuna sobre lo que los
individuos saben hacer en €l &mbito de trabajo y oriente la toma de deci-
siones de | os agentes econdémicos.

Que permitacontar con programas flexibles, de mayor calidad y pertinen-
tes con las necesidades de la poblacion y de la planta productiva.

Un sistema con mayor posibilidad de actualizacion y adaptacion.

Que concibala capacitacion, no como una actividad finita, de cortadura-
cion, sino como un proceso de largo plazo que abarque toda la vida pro-
ductivadel individuoy facilitelaacumulacion de conocimientos, asi como
el desarrollo de competencia laboral que amplie las oportunidades de su-
peracion y progreso personal y profesional de los trabajadores.



3. ¢Como serelacionan competencia laboral
y competitividad?

El movimiento hacia la adopcién del enfoque de compe-
tencialaboral se harelacionado con los cambios que, en dife-
rentes &mbitos, se registran actualmente a nivel global. En
particular Mertens* asocio las competencias laborales con la
generacion de ventajas competitivas, |a estrategia de producti-
vidad y la gestién de recursos humanos.

Para este autor es indudable que el surgimiento del enfo-
gue de competenciaestarelacionado con las transformaciones
productivas ocurridas a partir de la década de |os ochenta. La
mayor exposicion ala competencia mundial y la presion por
el mejoramiento delacalidad y lareduccién de costos, fueron
estrategias que rapidamente se difundieron desde el Japédn ha-
ciael occidente.

Répidamente |as empresas han entendido |a necesidad de
prevalecer en e mercado generando ventajas competitivas; para
Mertens el problema puede sintetizarse en lasiguiente interro-
gante: ¢coOmo pueden diferenciarse las empresas en un merca-
do tendiente a globalizarse y que facilita la difusion rapiday
masiva de mejores précticas organi zativas e innovaciones tec-
nol ogicas?

L as estrategias empresariales hacia el mejoramiento dela
competitividad terminaron generando elementos de diferen-
ciacion apartir delaestructuraorganizacional y delaincorpo-
racion de el ementos gque antes sol o hacian parte de su entorno.
De este modo se construyeron redes de colaboracion entre la
funcidn productivay otros agentes clave como |os proveedo-
res, consultores, contratistas, clientes, trabajadores, etc. Secrea
ron verdaderas estructuras virtuales en las que, |o importante
no eran los activos fisicos y financieros sino otros intangibles
muy valiosos, como el conocimiento, laformacién, la capaci-
dad de innovacion, el mangjo del mercado, los sistemas de
motivacion, etc.

42 Mertens, Leonard, Competencia laboral: sistemas, surgimiento y mode-
los, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997. Disponible en www.cinterfor.org.uy/
Publicaciones.
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Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el factor
humano; la contribucién que efecttian |as personasy colaboradores delaorga-
nizacion afavor de los objetivos de laempresa. Asi, se concluye que €l surgi-
miento del enfoque de competencia laboral esta relacionado plenamente con
la estrategia de competitividad, dada la necesidad de la empresa por diferen-
ciarse en el mercado a partir del desarrollo de sus recursos humanos.

Actualmente se acepta de forma generalizada larelacion entre unafuerza
detrabajo competentey el nivel de competitividad y productividad de un pais.
Son varios los diagnésticos asociados a la baja disponibilidad de competen-
cias y a grado de productividad de la economia. Ejemplos de €llo son los
diagndsti cos nacional es sobre la educacion y la formaci én que sustentaron los
proyectos de transformacion en la educacién en Chiley México.®

A modo de gjemplo, en América Latina se puede citar una experiencia
ilustrativade larelacién entre productividad y desarrollo de competencias. Se
trata del Sistema de Medicién y Avance de la Productividad (SIMAPRO),
cuyo principio béasico parte de aceptar que lamodificacion en el desempefio de
los trabajadores incide en los indicadores de productividad.* El desempefio
hace parte de un concepto mas amplio, €l de comportamiento, y setrabajaenla
direccién deidentificar los factores que afectan el desempefio para corregirlos
mediante acciones dirigidas y especificamente disefiadas atal fin. Un aspecto
fundamental esla definicion de indicadores sobre la productividad de la orga
nizacion.

L os principios metodol 6gicos basicos de SIMAPRO son:
» selimitaalos aspectos de la productividad que € personal puede controlar;

» atiendelamedicion de los objetivos correspondientes a las funciones que
el personal cumple;

» sepuedevalorar lainteraccion entre diferentes indicadores en vez de uno
solo aisladamente;

e seconstruye un indicador agregado que pueda medir el avance en el des-
empefio del personal;

» losindicadores son dindmicos, fluctuantesy cambiantes; pueden aparecer
nuevos o dejarse de utilizar otros;

* €l modelo debe ser sencillo y comprensible.

43 Disponibles en la pagina web del Banco Mundial: www.worldbank.org
4 Todalainformacion sobre SIMAPRO seincluy6 en: Mertens, Leonard, Productividad enlas
organizaciones, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2000.



4. ¢COmo esel proceso que se sigue para aplicar €l
enfoque de competencia laboral?

Al hablar del enfoque de competencia laboral es conve-
niente distinguir entrelas diferentesfases en su aplicacion; evi-
dentemente el concepto y sus bases tedricas subyacen en las
aplicaciones que se encuentran del concepto enlaformaciéony
capacitacion laboral, asi como en la gestion del talento huma-
no. Las fases que se describirén son: laidentificacion de com-
petencias, la normalizacién de competencias, la formacion
basada en competenciasy la certificacién de competencias.

Muchas de las preguntas gue componen este texto serefe-
riran a cada una de las dimensiones. Sin embargo, se adelan-
tan algunas precisiones conceptual es sobre cada una.

Identificacion de competencias: Es el método o proceso
que se sigue para establecer, apartir de una actividad de traba-
jo, las competencias que se movilizan con € fin de desempe-
far tal actividad, satisfactoriamente. Las competencias seiden-
tifican usualmente sobre la base de la redlidad del trabajo,*
elloimplicaque se facilite la participacion de los trabajadores
durante los talleres de andlisis. La cobertura de la identifica-
cion puede ir, desde el puesto de trabajo, hasta un concepto
més amplio y mucho mas conveniente de area ocupaciona o
ambito de trabajo. Se dispone de diferentes y variadas
metodol ogias paraidentificar las competencias. Entre las mas
utilizadas se encuentran: el analisisfuncional, el método “de-
sarrollo de un curriculo” (DACUM, por sus siglas en inglés),
asi como sus variantes SCID y AMOD Yy las metodologias
caracterizadas por centrarse en laidentificacion de competen-
cias clave, de corte conductista.

Normalizacion de competencias: Unavez identificadaslas
competencias, su descripcién puede ser de muchautilidad para
aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores y
entidades educativas. Usualmente, cuando se organizan siste-

4 Algunos model os de gestion de recursos humanos emplean catélogos de
competencias; listas que incluyen el enunciado y definicién de varias com-
petencias. En estos casos la empresa elige cuales priorizar de acuerdo con
sus objetivos y caracteristicas.
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mas normalizados, se desarrolla un procedimiento de estandarizacion, de for-
ma tal que la competencia identificada y descrita con un procedimiento co-
mun, se convierte en una norma, un referente vaido para las instituciones
educativas, los trabajadores y los empleadores. Este procedimiento creado y
formalizado institucionalmente, normalizalas competenciasy las convierte en
un estandar al nivel en que se haya acordado (empresa, sector, pais).

Formacion basada en competencias: Unavez dispuesta la descripcion de
la competenciay su normalizacién, la elaboracion de curricul os de formacion
para €l trabajo serd mucho mas eficiente si considera la orientacién hacia la
norma. Esto significa que la formacién orientada a generar competencias con
referentes claros en normas existentes, tendra mucha més eficiencia e impacto
gue aquella desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

Es necesario no solamente que los programas de formacion se orienten a
generar competencias mediante la base de las normas, sino también, que las
estrategias pedagogi cas sean mucho mas flexibles alas tradicionalmente utili-
zadas. De este modo, la formacion por competencias enfrenta también el
reto de permitir unamayor facilidad de ingreso-reingreso haciendo realidad el
ideal de laformacion continua. De igual forma, es necesario que permita una
mayor injerencia del participante en su proceso formativo decidiendo lo que
mas necesitade laformacion, € ritmo y los materiales didacticos que utilizara
en su formacion, asi como los contenidos que requiere.

Algunas de las competencias clave, en las que mas se insiste hoy desde la
Optica de la gestién de recursos humanos, no se generan en € conocimiento
transmitido en los materiales educativos, sino en las formas y retos que €l
proceso de aprendizaje pueda fomentar. Paraddjicamente muchas veces sein-
siste en la generacion de actitudes enfocadas hacia lainiciativa, la resolucién
de problemas, el pensamiento abstracto, lainterpretacion y la anticipacion; en
medio de ambientes educativos en los que la unidad bésica es €l grupo, todos
van al mismo ritmo y todos se someten a la misma cantidad y calidad de me-
dios en un papel totalmente pasivo.

Certificacion de competencias. Alude al reconocimiento formal acercade
la competencia demostrada (por consiguiente, evaluada) de un individuo para
realizar una actividad laboral normalizada.

Laemision de un certificado implica la realizacién previa de un proceso
de evaluacion de competencias. El certificado, en un sistema normalizado,
no es un diploma que acredita estudios realizados, es una constancia de una
competencia demostrada; se basa obviamente en el estandar definido. Esto
otorga mucha més transparencia a los sistemas normalizados de certificacion,



ya que permite a los trabgjadores saber 10 que se espera de
ellos, alos empresarios saber qué competencias estan requi-
riendo en su empresay alas entidades que realizan la capaci-
tacion lesfacilitalaelaboracion de su curriculo. El certificado
es una garantia de calidad sobre |o que €l trabajador es capaz
de hacer y sobre las competencias que posee para ello.

5. ¢Quéventajas obtieneun trabajador dela
formacién basada en competencias?

La certificacion de competencias laborales entrafia una
ventaja para €l trabajador al reconocerle competencias adqui-
ridas, aun durante su experienciay no limitar ladescripcion de
sus capacidades |aborales alo que haya sido su vida académi-
ca. Los model os mas desarrollados del enfoque de competen-
cias apuntan a darle a la certificacién el mismo valor de los
titulos educativos, destruyendo el concepto de educacién de
primeray educacion de segunda categorias.

Por otro lado, enlo organizacional, un trabajador que sepa
lo que se esperade él, es mas eficiente y motivado que aquel a
quien se le asigna un puesto y no se le ubica en € gran marco
y en las funciones de la organizacion. Los planes de capacita-
cion en los que participard estaran mucho més dirigidos al
mejoramiento de su desempefio, y las evaluaciones que se ha-
gan tendran mas sentido en cuanto a su aporte alos objetivos
de la organizacion.

Las ventajas derivadas de la transparencia del mercado
gue se logra con un buen sistema de certificacién, son total-
mente aprovechables por los trabajadores. Se espera que un
proceso formativo desarrolle competencias de base amplia,
aplicables en unavariada gama de situaciones laboral es. Estas
competencias suelen recibir e nombre de competencias clave.
Asi, se havenido comprobando que en el gjercicio de diferen-
tes actividades laborales se ponen en juego competencias co-
munes, gue no son exclusivas de un puesto detrabajo y si pue-
den apropiarse para el gercicio de diferentes empleos.
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La formacion por competencias contribuye a que las habilidades del tra-
bajador se puedan aprovechar en una mayor gama de opciones de empleo. En
este sentido la formacién y certificacion de competencias apoyan la
empleabilidad. Adicionalmente, laformacién orientada por competencias pri-
vilegiael desarrollo de capacidades asociadas ala comprension, la conceptua
lizacién delo que se hace'y por ende, facilitael aprendizajey lareadaptacion.
Su foco es mas abierto e incluyente en relacion con laaplicacion en el trabajo.
Superala privilegiada dedicacion al desarrollo de habilidades fisicas a conte-
ner labase conceptual y sobretodo, dirigirse alosresultadosy alas competen-
cias que estan detras de los mismos.

L os mecanismos de compensacion pueden ligarse mucho mas facilmente
a nivel de competenciasy de este modo ser claros para €l trabajador y parala
empresa. Las posibilidades de movilidad laboral pueden ser juzgadas con mas
ponderacion cuando se conocen las competencias requeridas en otras areas de
la empresa. Es probable que algunas de las competencias asociadas a ciertas
areas de desempefio sean totalmente transferibles a otras &reas; si tales compe-
tencias son reconocidas y certificadas, pueden acelerar las decisiones de pro-
mocién y motivar, aquienes|o deseen, arealizar acciones de capacitacion que
les permitan ser elegibles para esas nuevas posiciones.



6. ¢Quéventajas obtiene una empresa
de la formacion basada en competencias?

Las empresas han comenzado a reconocer que su princi-
pal fuente de diferenciacion y competitividad es su gente. Se
recogen cada dia més experiencias de organizaciones empre-
sariales que orientan sus esfuerzos competitivos a fortalecer
su activo humano. Generar ambientes propicios a la innova-
ciony a aprendizaje continuo son objetivos que se sustentan
en los procesos de capacitacion para €l desarrollo de compe-
tencias laborales.

El enfoque de competencias aclara notablemente el pano-
rama para la seleccién de personal, €l cual puede fundamen-
tarse, yano sobre diplomas, sino sobre capacidades demostra-
das. Las nuevas lineas en materia de vinculacion de personal
se describen sobre |a base de perfiles de competencia. Lasim-
plificacion en las atiborradas y muchas veces inoperantes
descripciones de puestos se facilita enormemente con concep-
toscomo el delos niveles de desempefio y las &reas de compe-
tencia, antes que por latradicional y desgastada forma de bau-
tizar puestosy crear diferenciaciones innecesarias entre cola-
boradores que interactlian a niveles similaresy con altos gra-
dos de interdependencia.

Laformacion delostrabajadorestiene unamasfécil iden-
tificacion y provision mediante mecanismos de evaluacion de
las competencias que cada uno dispone, quefaciliten laidenti-
ficacion de aguellas competencias a desarrollar en cada caso,
y por tanto, de las acciones de formacién requeridas. Muchos
programas de capacitacion empresaria caen en lafécil einefi-
caz férmula del recetario que, por repetitivo, solo logra dar
cuenta de recursos en tiempo y dinero pero no significan ma-
yor avance alos ojos de los trabajadores.

Algunas empresas, en |os paises que cuentan con siste-
mas de competencia laboral, han logrado conectar sus politi-
cas de remuneracién e incentivo con modelos de gestion de
recursos humanos basados en competencia laboral. Tales mo-
delos asacian €l logro de competencias con |os mecanismos
de compensacion; éste, sin embargo, es un campo alin poco
recorrido y que presenta grandes desafios. Uno de los puntos
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de mas tension se centra en la suposicién de que un certificado de competen-
cias deberia habilitar directamente a su poseedor a recibir una compensacion
adicional; este argumento, extremadamente simplista podria disuadir a mu-
chas empresas de laimplementacién de un sistema de competencias.

Una préctica cada vez mas utilizada y mas requerida por muchas empre-
sas, consiste en medir lavariacion que una accion de capacitacion y desarrollo
de competencias ocasiona en su productividad. Ademas de la metodol ogia
SIMAPRO* queyaserefirid anteriormente, se encuentran aplicaciones como
la desarrollada por el SENCE de Chile* que consistié en medir en casos con-
cretos el impacto de la capacitacion en la productividad mediante el uso de
técnicas economeétricas.

4 Mertens, Leonard, Productividad en las organizaciones, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2000.
46 Soto, E. y otros, Evaluacion del impacto de la capacitacion en la productividad, Santiago de
34 chile, SOFOFA, SENCE, FUNDES, 2003.



B. Identificacion de competencias

7. ¢Quéese andlisis ocupacional ?

La identificacion de los contenidos de las ocupaciones
derivo de los intentos por lograr clasificaciones de los traba-
jos, afin de establecer diferentes niveles de remuneracién. Los
primeros antecedentes en la identificacion de contenidos del
trabajo produjeron las categorias de clasificaciones utilizadas
alos efectos de la negociacion colectiva. En esos afios de co-
mienzos del siglo XX, las diferenciaciones més descriptivas
no pasaban de referirse a categorias como “trabajador”, “em-
pleado”, “capataz”, “supervisor”, “gerente”; reflgjando asi, €l
estado de la organizacion del trabajo. Posteriormente las des-
cripciones aparecieron muy ligadas a la |6gica de |los puestos
detrabajo descritos; apegadas aladescripcion exhaustiva pero
tambi én incluyendo un alto ingrediente jerarquico; diferencian-
do el trabagjo de planta, del trabajo de oficing; y €l trabgjo de
hacer, del trabajo de pensar.t

Con €l tiempo, las clasificaciones fueron adquiriendo com-
plejidad; su creciente importancia en la hegociacion salarial
ocasiond la intervencién del Estado para su definicion. Cada
VEez mas, nuevas ramas de produccién fueron objeto de clasifi-
cacion y la mayor cantidad de definiciones disponibles des-
embocd en el perfeccionamiento detécnicasdeandlisisde pues-
tos de trabajo. Se disefiaron y establecieron un conjunto de
métodos para ponderar diferentes factores de incidencia que

1 Jobert, Annette, “Las grillas de clasificacién profesional, algunas referen-
cias histéricas’, en: Formacion Profesional: Calificacionesy clasificacio-
nes profesionales, Buenos Aires, Piette-Humanitas, 1990.
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pretendian establecer lacomplejidad y profundidad de un puesto detrabgjo, de
modo que se pudieran especificar |as caracteristicas educativas, habilidades,
destrezas y aun, condiciones fisicas de |os candidatos. Asimismo las técnicas
de andlisis de puestos fueron utilizadas para disefiar escalas salariales que to-
maban en consideracion aspectos como la responsabilidad, €l esfuerzo fisico,
el esfuerzo mental, el ambiente de trabajo, etc.

L os cambios en | os contenidos ocupaciona esy en lasformas de organi za-
cion del trabgjo, asi como las nuevas exigencias en el desempefio competente
delostrabajadores, han delatado |a obsol escencia de los métodos “ cientificos’
de andlisis de puestos. La alta especificacion de tales andlisis rifie con la fle-
xibilidad requerida en el desempefio eficiente. La fragmentacién de activida-
despropiadel andlisis de puestos, no sellevabien con lapolivalenciay mayor
participacion exigida. La tradicional diferenciacién entre quien hace y quien
decide se diluye en las nuevas formas de organizacién de equipos de trabajo
auténomosy en ladisminucién de los niveles medios, tipicade las estrategias
de aplanamiento organizacional.

Se han perfeccionado actualmente varias metodologias para el andlisis
ocupacional que pretenden identificar contenidos ocupacionalesy facilitar la
descripcién de las competencias requeridas para el desempefio en una ocupa-
cion. A partir detal descripcion se siguen sustentando muchas de las activida-
des de gestion de recursos humanos (sel eccion, promocién, remuneracion, ca-
pacitacion, certificacion, evaluacion).

A continuacion se citan algunas definiciones de andlisis ocupacional de
Cinterfor/OIT, INEM de Espafia, Secretaria del Trabajo y Previsién So-
cial de México, SENA de Colombiay American College Testing (ACT):

Cinterfor/OIT: Proceso de identificacion a través de la observacion, la
entrevistay el estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los fac-
tores técnicos y ambientales de la ocupacion. Comprende la identificacion de
las tareas de la ocupacién y de las habilidades, conocimientos, aptitudes y
responsabilidades que se requieren del trabajador parala gecucién satisfacto-
ria de la ocupacion, que permiten distinguirla de todas las demés.?

También, Pujol (1980) o definié como “el proceso de recoleccion, orde-
namiento y valoracion de lainformacion relativaalas ocupaciones, tanto en lo

2Agudelo, Santiago, Certificacion ocupacional. Manual didactico, Montevideo, Cinterfor/OIT,
1993.



gue se refiere a las caracteristicas del trabajo realizado, como a los requeri-
mientos que estas plantean al trabajador para un desempefio satisfactorio” .3

El andlisis ocupacional fue muy utilizado en la década de los ochenta y
aln hoy se aplica en algunos casos. Su férmula basica radica en definir la
sentenciainicial del trabgjo: ¢Qué hace el trabajador, paraqué lo hacey cémo
lo hace? Incluye también el enunciado de las habilidades y destrezas necesa-
rias, asi como |os conocimientos aplicados. Un aspecto notorio eslainclusion
de caracteristicas fisicas tales como la coordinacion, la destrezay los diferen-
tes tipos de esfuerzo o desplazamiento fisico en una determinada |l abor.

LaOIT ensuglosario detérminos* define el andlisis ocupacional como la
“accion gque consiste en identificar, por la observaciony el estudio, las activi-
dades y factores técnicos que constituyen una ocupacion. Este proceso com-
prende la descripcién de las tareas que hay que cumplir, asi como los conoci-
mientosy calificaciones requeridos para desempefiarse con eficaciay éxito en
una ocupacion determinada’.

Instituto Nacional de Empleo de Espafia (INEM): El proceso de andli-
sis ocupacional se centraen larevisiéon de diferentes fuentes (clasificacion de
ocupaciones, informacion econémicasectorial, estudios de necesidades defor-
macion) y se desarrolla en dos grandes fases: la primera es €l establecimiento
delaestructura ocupacional de lafamiliaprofesional y la segunda es la deter-
minacion de perfiles profesionales de las ocupaciones. Utiliza el método de
andlisis funcional y lo considera un instrumento superador del andlisis de ta-
reas. Considera a la ocupacién una agrupacion de actividades profesionales
pertenecientes adiferentes puestos detrabajo con caracteristicas comunes, cuyas
tareas se realizan con normas, técnicasy medios semejantes, y responden aun
mismo nivel de cualificacion.

El perfil profesional, resultante en la segunda fase, es la descripcion de
competencias'y capacidades requeridas para el desempefio de una ocupacion,
asi como sus condiciones de desarrollo profesional; esta compuesto por la de-
claracién de la competencia general, ladescripcién de las unidades de compe-
tencia; la identificacion de las realizaciones profesionales, la descripcion y
agrupamiento de lastareas y la especificacion de |os criterios de gecucion.®

8 Pujol, Jaime, Andlisis Ocupacional. Manual de aplicacion para instituciones de formacion,
Montevideo, Cinterfor/OIT, 1980.

4 OIT, Formacién profesional. Glosario de términos escogidos, Ginebra. 1993.

5 INEM, Metodologia para la ordenacién de la formacion profesional ocupacional, Madrid,
1995.
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La Secretariadel Trabajoy Prevision Social de M éxico define el ana-
lisis ocupacional como una*“ metodol ogia enfocada a la obtencidn, ordenacion
y valoracién de datos relativos alos puestos de trabajo, |os factores técnicos y
ambientales caracteristicos en su desarrollo y las habilidades, conocimientos,
responsabilidades y exigencias requeridos a los trabajadores para su mejor
desempefio. Por ello, se recaba la informacién en los centros de trabajo, se
clasifican en ocupaciones |os puestos relacionados entre si y se integran, una
vez clasificados, en un catdlogo”.®

SENA de Colombia define el concepto de “estudio ocupacional” como:
“la recopilacion sistemética, procesamiento y valoracion de la informacién
referente a contexto empresarial, econémico, laboral, tecnolégico y educati-
vo de un sector ocupacional, alas funciones que desarrollan las empresas de
ese sector paralograr su prop0sito, alas estructuras ocupacionalesy alas com-
petencias laboral es asociadas a cada area ocupacional”.”

El proceso que esta adelantando esta institucion en el @mbito de laforma-
cién basada en competencialaboral, facilitaladefinicion del estudio ocupacio-
nal asociado, no solo alaidentificacién de las caracteristicas del sector ocupa-
cional, sino también, alaidentificacion de las funciones productivasy elabora-
cion de normas de competencia laboral y titulaciones requeridas por el sector.

SENAI de Brasil, lo enmarca en e concepto de “perfil profesional” y lo
define como la descripcién de lo que ideal mente es necesario saber redlizar en
el campo profesional correspondiente a una determinada cualificacion. Es el
marco de referencia, €l ideal para el desarrollo profesional, que, confrontado
con el desempefio real de las personas, indicasi €llas son 0 no competentes, si
estan o no cudlificadas para actuar en su @mbito de trabajo. Se expresa en tér-
minos de competencias profesionales.? Cabe anotar que SENAI define la cua
lificacion profesional como un conjunto estructurado de competencias con po-
sibilidad de reconocimiento en el mercado de trabajo, que pueden ser adquiri-
das mediante formaci6n, experienciaprofesional 0 unacombinacion de ambas.

Parael American College Testing (ACT) esla*“recoleccién sistematica
y analitica de lainformacion sobre |as acciones que realizan |os empleados en
el desempefio de |as tareas relacionadas con su empleo”.

Esta organizacion desarrollé una metodologia de andlisis ocupacional en
1993 paraidentificar las competencias y destrezas comunes a través de todas

5 Secretariadel Trabajoy Prevision Social, Catalogo Nacional de Ocupaciones, México, 1986.
7"SENA, Guia parala elaboracion de estudios ocupacional es, Direccién de empleo, Bogota, 1998.
8 SENAI, Metodologia de elaboracion de perfiles profesionales, Brasilia, 2002.



las ocupaciones dentro de un entorno de trabajo.® Unavez ob-
tenidos los comportamientos comunes, se pide a grupos de tra-
bajadores que clasifiquen tales comportamientos en términos
de laimportancia que tienen para su ocupacion y lafrecuencia
con que los practican. Ya clasificados y ponderados; los com-
portamientos dan una idea del tipo de competencia que debe
fortalecerse en los trabajadores para mejorar transversalmente
su empleabilidad. De este mado, |os programas educativosy de
formacion pueden enfocar el desarrollo de las competencias
transferibles logrando mayores efectos en la empleabilidad de
los trabajadores.

8. ¢Quéesd analisisfuncional?

Es unatécnicaque se utiliza paraidentificar |as competen-
cias laborales inherentes a una funcion productiva. Tal funcién
puede estar definidaa nivel de un sector ocupacional, una em-
presa, un grupo de empresas o todo un sector de la produccion
o los servicios. Se pueden desarrollar andlisis funcionales con
diferentes niveles de inicio: un sector ocupaciona (hoteleria);
ocupaciones transversales a varios sectores (seguridad y salud
ocupacional); o una ocupacion (reparador de PC). Esto hace
evidente la flexibilidad del andlisis funcional. Aunque fue di-
seflado como una herramienta de andlisis para una escala am-
plia, también puede ser Util en el andlisis de ocupaciones en
determinados subsectores 0 aun en organi zaci ones especificas.’

El andlisis funciona no es, en modo alguno, un método
exacto. Es un enfoque de trabajo para acercarse alas competen-
cias requeridas mediante una estrategia deductiva. Seiniciaes-
tableciendo el propdsito principal de lafuncién productivao de
servicios bajo andlisisy se pregunta sucesivamente qué funcio-
nes hay que llevar acabo parapermitir quelafuncién preceden-
te selogre.

Es ideal realizarlo con un grupo de trabajadores que co-
nozcan lafuncién analizada. Su valor como herramienta parte

® ACT, Fundamentos bésicos para el desarrollo de las competencias de
trabajo, lowa City, 1998.

10 B. Mansfield; L. Mitchell, Towards a Competent Workforce, Hampshire,
Gower, 1996.

{Qué es
el analisis
funcional?

39



40

de su representatividad. En su elaboracidn se siguen ciertas reglas encamina-
das a mantener uniformidad de criterios. Laredaccion del proposito principal,
proposito clave, o funcidn clave de la empresa, se suele elaborar siguiendo la
estructura:

VERBO + OBJETO + | CONDICION

Algunas definiciones de analisis funcional

SENA lo define como “un método de cuestionamiento y de enfoque que
permite laidentificacion del Propdésito Clave de lasubarea de desempefio, como
punto de partida para enunciar y correlacionar las funciones que deben desa-
rrollar 1as personas para lograrlo, hasta especificar sus contribuciones indivi-
duales’ .t

CONOCER: Para detectar los elementos de competencia que se presen-
tan en una actividad productiva compleja, como las que norma mente se evi-
dencian en las organizaciones productivas, se cuenta con €l Anadlisis de las
Funciones o Analisis Funcional que consiste en una desagregacion sucesiva
de las funciones productivas hasta encontrar |as funciones realizables por una
persona, que son los elementos de competencia.

El Andlisis de las Funcionestiene la finalidad de identificar aquellas que
son necesarias para €l logro del propdésito principal, es decir, reconocer —por
su pertinencia— el valor agregado de las funciones. El resultado del andlisis se
expresa mediante un mapa funcional o &rbol de funciones.

L. Mertens:2 El andlisisfuncional hasido acogido por la nuevateoriade
sistemas social es como su fundamento metodol 6gico técnico. En esateoria, al
andlisisfuncional no serefiere al “sistema’ en si, en el sentido de unamasa, o
un estado, que hay que conservar o de un efecto que hay que producir, sino que
es para analizar y comprender la relacion entre sistemay entorno, es decir, la
diferencia entre ambos.

Desde esta perspectiva, 10s objetivos y funciones de la empresa no se de-
ben formular desde su organizacion como sistema cerrado, sino en términos
de su relacion con el entorno. En consecuencia, la funcidn de cada trabajador
en la organi zacién debe entenderse no solo en su relacién con el entorno dela

11 SENA, Direccion de Empleo, Metodologia para |a elaboracion de normas de competencia
laboral, Bogota, 2003.

12 Mertens, Leonard, Competencia laboral: Sstemas, surgimiento y modelos, Montevideo,
Cinterfor/OIT, 1996.



empresa, sino que él también constituye subsistemas dentro del sistema em-
presa, donde cada funcion es el entorno de otra.

El andlisis funcional parte de |o existente como contingente, como proba-
bilidad, y |o relaciona con puntos de vistadel problema, que en este caso esun
determinado resultado que se espera de la empresa. Intenta hacer comprensi-
ble einteligible que el problema puede resolverse de un modo, o bien de otro.
Larelacion entre un problemay el resultado deseado y la solucion del mismo,
no se comprende entonces por si misma; sirve también de guia para indagar
acerca de otras posibilidades, de equivalencias funcionales.

El método funcional es un método comparativo; en términos de compe-
tencias, analiza las relaciones que existen en las empresas entre resultados y
habilidades, conocimientos y aptitudes de | os trabajadores, comparando unas
con otras.

Reino Unido: El desarrollo de Cualificaciones Profesionales Nacionales
en el Reino Unido® utiliz6 como base una estructura de normas de desempefio
con cobertura nacional. Las normas describen la competencia requerida en
unadeterminadaareay se elaboran apartir del andlisis delasfunciones ocupa-
cionales. Este enfoque implicalaidentificacion del objetivo fundamental (lla-
mado también propdsito clave) del &reabajo andlisis,** para después continuar
con la definicion de las funciones que habrian de ser desarrolladas a fin de
alcanzar tal proposito clave. Esencialmente es un proceso de desagregacion
gue avanzadelo general hacialo particular. Unavez identificado el prop6sito
clave la desagregacion se hace contestando la pregunta: ¢qué hay que hacer
para que esto se logre?

Este procedimiento se efectlia hasta llegar a nivel en e que lafuncion a
realizar, que responde a la pregunta formulada, puede ser llevada a cabo por
una persona. Es ahi cuando aparece la competencia laboral de un trabajador.
Normamente ello ocurre entre el cuarto y quinto nivel de desagregacion en el
arbol o mapa funcional.

Este andlisis se centraen lo que el trabajador logra, es decir en losresulta-
dos; nuncaen el proceso que sigue para obtenerlos. Esaessu principal diferen-
ciacon los andlisis de tareas y andlisis de puestos.’®

13 National Vocational Qualifications (NVQ), aplicadas en Inglaterra, Escocia, Gales e Irlanda
del Norte.

14 El &reade andlisis puede ser, seglin la cobertura, anivel de sector, 0 de empresa, o de ocupa-
cion.

B Handley, David, “El desarrollo del sistema de calificacion profesional nacional en el Reino
Unido”. En: Competencia laboral y educacion basada en normas de competencia, México,
Limusa editores, 1996.
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9. ¢Quéproceso sesiguepararealizar el analisis
funcional?

CONOCER deMéxico,’ planteaquelabase del andlisis
funcional es la identificacién, mediante el desglose o
desagregacion, y el ordenamiento |6gico de las funciones pro-
ductivas que se llevan a cabo en una empresa o un conjunto
representativo de ellas, segiin el nivel en el cua se esté desa-
rrollando dicho andlisis. Referencias similares se encuentran
en algunos textos que describen el sistemainglés.t’

ParaINTECAP de Guatemala,*® las etapas en laredliza-
cion del andlisis funcional son:

» conformar el Comité de Normalizacion;

e capacitar a Comité;

» aplicar principiosbésicosy procedimiento de desagre-
gacion del andlisis funcional;

» verificacion del mapa funcional;

e validacion del mapa funcional.

Entre las mas importantes reglas para elaborar € andlisis
funcional estan las siguientes:*®

El andlisis funcional se aplica delo general alo particu-
lar. Seinicia con la definicion del propésito clave de la orga-
nizacion y concluye cuando sellegaal nivel en queladescrip-
cion cubre funciones productivas simples—elementos de com-
petencia— que pueden ser desarrolladas por un trabajador.

El analisis funcional debe identificar funciones delimita-
das (discretas) separandolas del contexto laboral especifico.
Setrata de incluir funciones cuyo inicio y fin sea plenamente
identificable. No setrata de describir lastareas circunscritas a
un puesto de trabajo; mas bien de establecer |as funciones de-

16 CONOCER, Andlisis ocupacional y funcional del trabajo, Documento
de trabajo para IBERFOP, México, febrero de 1998.

17 Como: Fletcher, Shirley, en “ Standards and Competence...”, incluido en:
Competencia Laboral. Antologia de Lecturas, México, CONOCER, 1997.
18 INTECAP, Guia para elaborar €l andlisis funcional, Guatemala, 2001.
19 Manuales con informacion detallada pueden consultarse en:
www.cinterfor.org.uy/competencia laboral/banco de herramientas.



sarrolladas en el contexto del &mbito ocupacional en € que se llevan a cabo.
Esto facilitalatransferibilidad de dichas funciones a otros contextos |aborales
y evita que queden reducidas a un puesto especifico.

Normalmente, las subfunciones que aparecen en el cuarto nivel de
desagregacion ya incluyen logros laborales que un trabajador es capaz de obte-
ner; a llegar a este punto -0 que puede ocurrir también en € quinto nivel de
desglose- se esta hablando yade “ reali zaciones’ o “elementos de competencia’ .

De este modo las subfunciones que se hayan identificado en ese nivel
pueden denominarse ya elementos de competenciay el nivel inmediatamente
anterior seréla unidad de competencia.

Tal especificacion puede notarse mejor en el ggemplo de mapa funcional
gue se incluye en la siguiente pagina.

Un claro ggemplo de la transferibilidad de las funciones a diferentes con-
textos se obtiene en la funcion: ”transportar materiales, personas o valores’;
tal funcion puede describir el trabajo de un conductor de camion, autobus,
coche blindado o taxi.

Deigual formalafuncion “atender clientesy resolver susdudas’ describe
el trabajo que puede darse en el contexto de la recepcién de un hotel, una
tienda de departamentos, o la recepcion de una oficina de negocios. Por su-
puesto lafuncion debe especificarse en cuanto a su campo de aplicacién; pero
las competencias que Se ponen en juego para este caso, son perfectamente
transferibles a diferentes contextos.

El proceso de desagregacion (desglose) de las funciones se hace siguiendo
la légica de causa-efecto. Al redizar e desglose se debe verificar o que debe
lograrse para alcanzar el resultado descrito en la funcion que esta siendo
desagregada. De este modo, |a desagregacion de una funcién en € siguiente ni-
vel, esta representando |o que se debe lograr para que dicha funcién se lleve a
cabo. La pregunta clave en €l desglose es: “ ¢qué hay que hacer para que esto se
logre?’

El mapa funcional no es una representacion de procesos de trabajo. No
intenta describir graficamente el proceso, sino las funciones productivas nece-
sarias para alcanzar € proposito clave. Al elaborarlo debe cuidarse de no in-
cluir descripciones de operaciones o tareas. Es €l caso de lafuncion: “trabajar
en condiciones de seguridad” lacual no debe describirse en términos de “ colo-
carse el casco” o cualquier otro elemento de proteccion.

2 Muchas adaptaciones del andlisis funcional utilizan términos como “realizaciones profesio-
nales’, “logros laborales’, “resultados”.
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Debe cuidarse alolargo delaelaboracion del mapa funcio-
nal, larelacién entrelasfuncionesy el propdésito clave. Por ello
es recomendable revisar periodicamente, que se conserve este
principio de coherencia en €l andlisis. Esta revision debe dar
cuenta de aguellas funciones que puedan aparecer repetidas en
diferentes ramas del érbol. La l6gica de elaboracion del mapa
funciona no acepta que se presenten tales repeticiones, en tal
caso debe revisarse y rehacerse.

10. ¢Quéesun mapa funcional?

El mapa funcional, o &bol funcional, es la representacion
gréfica de los resultados del andlisis funcional. Su forma de “&r-
bol” (dispuesto horizontalmente) refleja la metodologia seguida
parasu elaboracién en laque, unavez definido el propdsito clave,
este se desagrega sucesivamente en las funciones constitutivas.

De hecho, las ramas del &rbol son “causas’ ligadas gréfica-
mente hacia laizquierda (o hacia abajo segun se haya dibujado)
con susrespectivas* consecuencias’. Si seleedeabgjo haciaarriba
(o deizquierdaaderecha) se estariarespondiendo € “co6mo” una
funcion principal se lleva a cabo mediante la realizacion de las
funciones bésicas que laintegran. En sentido contrario, de dere-
cha a izquierda se estaria respondiendo €l “para qué’ de cada
funcion gque se encuentra en lafuncion del nivel inmediatamente
siguiente. Puede verse a continuacion una representacion grafica
y un gemplo de un mapa funcional.

Esguema general de un mapa funcional

— ¢Qué hay que hacer? (Cémo) —p»

| FUNCION FUNCION

PRINCIPAL BASICA SUBFUNCION |

PROPOSITO | | |

CLAVE

FUNCION | | FUNCION
PRINCIPAL BASICA

SUBFUNCION \

[ FUNCION FUNCION SUBFUNCION |
PRINCIPAL BASICA

44— (Paraqué?




Mapa funcional de la fabricacion de papel

PROCESOS

DESARROLLAR

ANALIZAR Y
ESTABLECER LAS
NECESIDADES DE
LOS CLIENTES

PRODUCTOS Y

DESARROLLAR
PRODUCTOS EN
FUNCION DE LAS
NECESIDADES

OBTENER LAS
MATERIAS PRIMAS

1. Obtener materia prima, comprandola o a
través de érea forestal

| 2. Recibir, almacenar y transferir materia prima

FABRICAR
PAPEL

en funcion de la Pn

PRODUCIR Y
COMERCIALIZAR
PAPEL

DE ACUERDO
CON LAS
NECESIDADES DE
LOS CLIENTES

)

PROPOSITO
PRINCIPAL

1. Obtener y procesar agua para el uso de la
planta de acuerdo con las especificaciones
2. Proveer aire comprimido para el uso de la

CLIENTES LOS
PRODUCTOS

PROVEER A LOS

DISPONER planta de acuerdo con las especificaciones
INSUMOS | | 3. Proveer vapor para el uso de la planta de
DE ACUERDO acuerdo con las especificaciones
A NECESIDAD 4. Obtener energia eléctrica, comprandola o por
DE PN. generacion propia
5. Recuperar productos quimicos para su
reutilizacion en PCK
1. Operar el proceso de produccion de chips
2. Operar el proceso de produccion de celulosa
3. Operar el proceso de preparacion de pastas
OPERAR EL 4. Operar el proceso de estucado
PROCESO DE 5. Fabricar rollos de papel
FABRICACION || 6. Terminar rollos de papel
DE PAPEL 7. Facilitar la efectividad del proceso productivo y
preservar el ambiente de trabajo
8. Mantener condiciones de salud y seguridad en
el trabajo
PLANIFICAR Y 1. Facilitar el mejoramiento del proceso de
SUPERVISAR EL fabricaci
PROCESODE | , ooncacion
FABRICACION 2. Orggmzar, desarrollar y evaluar al personal
DE PAPEL 3. Planificar, organizar y controlar los recursos
MANTENER 1. Localizar y analizar anomalias y averias en
LOS EQUIPOS maquinas y sistemas mecanicos

EN CONDICIONES
ADECUADAS DE
FUNCIONAMIENTO

2. Reparar maquinas y sistemas mecanicos
3. Ajustar, verificar y poner a punto maquinas y
sistemas mecéanicos

EMPRESA

ADMINISTRAR Y
GESTIONAR LA

FUNCIONES
CLAVE

FUNCIONES
PRINCIPALES

FUNCIONES
BASICAS (Unidades)
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11. ¢(Como ayuda el analisis funcional en la formacion
por competencias?

El andlisis funcional, a igual que cualquier otra metodo-
logia de andlisis de las ocupaciones, se convierte en la base
para la elaboracion, no sdlo de las normas de competencia,
sino también de los programas de formacion.

El método del andlisis funcional es el cimiento para la
elaboracion de normas de competencialaboral. Como tal, esta
en laraiz de la descripcion de las &reas ocupacionales objeto
de normalizacién. Laintegracion de una norma de competen-
ciaen sus diferentes componentes — as unidades de competen-
cia, los elementos, las evidencias de desempefio, los criterios
de desempefio, €l campo de aplicacién, las evidencias de co-
nocimiento y las guias parala evaluacién—, es, asu tiempo, la
base para la elaboracion de los curricul os de formacion basa-
dos en competencia.

Un aspecto crucial en la formacion basada en competen-
cias es la correspondencia necesaria entre las competencias
requeridas en las diferentes ocupaciones y los contenidos de
los programas formativos. Por estarazon, el proceso de verter
las competencias identificadas en los curricul os de formacion
es crucial para mantener la pertinencia de los programas
formativos.

Algunas experiencias en la elaboracion de curricul os por
competencias, han logrado describir el proceso de elaboracion
del curriculo apartir de lascompetenciasidentificadas. En par-
ticular, se puede hacer referencia a la metodol ogia utilizada
por CONALEP de México denominada: “Método paralaela
boracion de cursos de capacitacion basados en competencia
laboral” .2 También a las metodologias de SENAI de Brasil,
SENA de Colombia, INTECAP de Guatemal a entre otras.?

En general, larelacion entre andlisis funciona y forma-
cion por competencias esta fundamentada en el sustento que

2 Una descripcién bastante amplia se encuentra en: CONOCER, Andlisis
ocupacional y funcional del trabajo, Madrid, IBERFOP-OEI, 1998.

22 pyeden consultarse algunas en www.cinterfor.org.uy seccién: competen-
cialaboral/banco de herramientas.



dicha metodologia presta para la elaboracion de los progra-
mas formativos.

En susinicios, una criticafrecuente a esta metodologia se
referia a su fuerte orientacion haciala elaboracion de normas
de competencia, mas que de programas de formacién. Sin em-
bargo, con el tiempo se han conocido muy buenas adaptacio-
nes metodol 6gicas que permiten elaborar curriculos de forma-
cion apartir del andlisis funcional.

12. ¢(Quéeslafuncién principal o propdsito clave?

Lafuncion principal, o proposito clave, es el punto a par-
tir del cual se desarrolla el mapa funcional. Es € vértice del
que se desprenden sucesivamente las funciones productivas
con lalégica“ ¢qué hay que hacer para que esto se logre?’.

El propdsito clave describe larazén de ser dela actividad
productiva, empresa o sector, seguin sea el nivel en el cual se
esté llevando a cabo € andlisis. Su descripcion debe ser lo
maés concreta posible; deben evitarselos adornostipicosdelas
declaraciones de mision utilizadas en trabaj os rel acionados con
definiciones de politica empresarial.

{Qué es

la funcion
principal

o proposito
clave?

Algunos g emplos de proposito clave en el andlisis funcional
“Producir y comercializar papel de acuerdo con las necesidades de los clien-
tes.”

“Buscar, procesar y vender carnerojay blancay sus productos derivados, para
satisfacer |las necesidades de los clientes.”

“Construir obras que satisfagan las necesidades de los clientes, cumpliendo la
normativay legislacién vigentes.”

“QOperar servicios bancarios que satisfagan las necesidades financierasy simi-
lares de los clientes, de manera continua.”

“Crear, suministrar y divulgar, producciones electrénicas de radio, ciney TV
para el publico general y especifico.”
“Producir y procesar lana para el mercado nacional y mundial.”

“Operar servicios de educacién técnicay capacitacion, basados en normas de
competencia.”
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Usualmente el propdsito clave se redacta utilizando un
verbo que describe una actuaci én sobre un objeto (el producto
obtenido) y cierra enunciando una condicion relacionada con
lafuncion descrita.

El proposito clave describe lo que es necesario lograr; se
centra en mostrar €l resultado de la actividad productiva bajo
andlisis.

13. ¢/Quéesunaunidad de competencia?

El proceso de andlisis funcional serealiza, como se anoté
antes, desagregando las funciones identificadas a partir del
propésito principal bajo lalbgicaproblema-solucion, en el que
cada una de | as funciones desagregadas se constituyen en “ so-
luciones’ pararesolver el “problema’ planteado en lafuncién
precedente.

La unidad de competencia es una agrupacion de funcio-
nes productivas identificadas en el andlisis funcional al nivel
minimo, en el que dicha funcion ya puede ser realizada por
unapersona. Esen este nivel minimo cuando se conocen como
“elementos de competencia’ en el sistemadel Reino Unido, o
“realizaciones profesionales’ en el sistema espafiol.

La unidad de competencia esta conformada por un con-
junto de elementos de competencia; reviste un significado cla-
roen el proceso detrabajoy, por tanto, tiene valor en el gjerci-
cio del trabajo. La unidad no solo se refiere a las funciones
directamente rel acionadas con el objetivo del empleo, incluye
también cualquier requerimiento relacionado con lasaludy la
seguridad, la calidad y las relaciones de trabajo.



14. ;Qué esuna cualificacion laboral?

L as unidades de competencia constituyen médul os con un
evidente significado y valor en el trabajo. La agrupacion de
diferentes unidades en grupos con unaclaraconfiguraci on ocu-
pacional del sector analizado y con un nivel de competencia
definido, va conformando las cualificaciones laborales.

Las cualificaciones no son nombres de puestos de trabgjo.
Son conjuntos de competencias que pueden servir como refe-
rente parael desempefio delos puestos de trabajo en laorgani-
zacion y también para la conformacion de programas de for-
macion. Cada puesto de trabajo tendra claramente especifica-
das las unidades de competencia que deben ser certificadas
para su g ercicio competente. Una cualificacion laboral puede
tener unidades aplicables a méas de un puesto de trabagjo; de
este modo se favorece la movilidad laboral.

Las cudlificaciones|aboral es son un conjunto de unidades
de competencia integradas en €l &mbito de una funcién pro-
ductiva. Para CONOCER? existe, en términos generales, una
ciertasimilitud entre el concepto de cualificaciony el de pro-
fesion en cuanto esta contiene una gama amplia de posibilida-
des de desempefio en diferentes puestos.

Una cualificacién laboral, en un nivel de desempefio es-
pecificado, esta constituida por varias unidades de competen-
cia. Las unidades de competencia estédn conformadas por ele-
mentos de competenciay estos a su vez se especifican en cri-
terios de desempefio, rango de aplicacién, evidencias de cono-
cimiento y evidencias de desempefio.

El concepto de cualificacion, utilizado entre otros, en el
sistema mexicano, puede asemejarse a de titulacion emplea-
doen el sistemadel Reino Unidoy recogido por el SENA bajo
la siguiente definicion: una Titulacion Laboral es el conjunto
de Normas de Competencia Laboral que describe los desem-
pefios requeridos en un Campo Ocupacional 0 en una Ocupa-
ciony que los trabajadores gjercen en varios puestos de traba-
jo del proceso productivo utilizando tecnologias afinesy com-

23 CONOCER, Analisis ocupacional y funcional del trabajo, op. cit.
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plementarias, compartiendo un entorno laboral similar, aplicando principiosy
conacimientos comunesy entregando productos similares en la cadena de va-
lor del sistema productivo.?*

Para el SENA, toda titulacion agrupa competencias de areas ocupaciona-
les afines, representa desempefios significativos dentro de un area ocupacional
Yy por supuesto, no es el nombre de un puesto de trabajo; también cabe la posi-
bilidad de que se identifiquen varias titulaciones dentro de una misma area.®

Son gjemplos de titulaciones:

“Capacitacion y desarrollo de personal”
“Produccién de materiales impresos’
“Fabricacién de productos metal-mecanicos’
“QOperacién de plantas de agua potable”

Notese la ata afinidad de los nombres de las titulaciones con procesos
tipicos de los andlisis funcionales y su alejamiento de los tradicionales nom-
bres de puestos de trabagjo.

SENAI deBrasil utiliza en este sentido, el concepto de cualificacién pro-
fesional?® definida como un conjunto estructurado de competencias con posi-
bilidad de reconocimiento en el mercado de trabajo, |las que pueden ser adqui-
ridas mediante formacién, experiencia o una combinacion de ambas.

L as cualificaciones profesionales se extraen del sistema productivo y del
mercado de trabajo; representan, por tanto, una respuesta coherente alas nece-
sidades del sector correspondiente. Deben ser nombradas de forma clara 'y
sencilla con el mismo lenguaje usado en el mundo del trabgjo; se definen en
términos de competencias asociadas con un campo de trabgjo lo suficiente-
mente amplio para que genere adecuadas oportunidades de trabajo, con un
contenido tal que puedan facilitar un proceso formativo y ser pasibles de certi-
ficacion.

2 SENA, Metodologia para la elaboracién de normas de competencia laboral, 2003.
% SENA, Direccion de Empleo, Guia para la elaboracion de estudios ocupacionales, 1998.
% SENAI, Metodologia de elaboracéo de perfis profissionais, Brasilia, 2002.



15. ¢Quéesun elemento de competencia?

La desagregacion de funciones realizada a lo largo del
proceso de andlisisfuncional usualmente no sobrepasa de cua-

tro a cinco niveles. Al analizar el Ultimo nivel, se encontrara

que e mismo comprende competencias, resultados que a ese 1Qué es
nivel ya pueden ser alcanzados por personas capaces de reali- un elemento
zarlos (0 sea, competentes). Estas diferentes funciones, cuan- ~ d€ competencia?

do yapueden ser gjecutadas por personasy describen acciones
que se pueden lograr y resumir, reciben el nombre de elemen-
tos de competencia.

El elemento de competencia contiene la descripcion de
una realizacion que debe ser lograda por una persona en €l
ambito de su ocupacién. Por tanto, se refiere a una accion, un
comportamiento o un resultado que el trabajador debe demos-
trar y es, entonces, una funcién realizada por un individuo.

L os elementos de competencia se redactan con la estruc-
tura de unaoracion, siguiendo laregladeiniciar con unverbo
en infinitivo, preferiblemente; a continuacion describir el ob-
jeto sobre el que se desarrollalaaccién y, finalmente, aunque
no es obligatorio en todos los casos, incluir la condicion que
debe tener la accién sobre el objeto.

Definiciones complementarias a los elementos de competencia

Campo de aplicacion. Esladescripcidn delas circunstancias, ambiente,
material es, maguinas e instrumentos en relacion con los cual es se desa-
rrolla el desempefio descrito en el elemento de competencia.

Evidencias de desempefio. Son descripciones sobre variables o condi-
ciones cuyo estado permite inferir que el desempefio fue efectivamente
logrado. Las evidencias directas tienen que ver con la técnica utilizada
en el gercicio de una competenciay se verifican mediante la observa-
cion. Lasevidencias por producto son pruebasreales, observablesy tan-
gibles de las consecuencias del desempefio.

Evidencias de conocimiento. Incluyen el conocimiento y comprension
necesarios para lograr e desempefio competente. Puede referirse alos
conaocimientos tedricos y de principios de base cientificaque € trabaja-
dor debe dominar, asi como a sus habilidades cognitivas en relacion con
el elemento de competencia al gue pertenecen.
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El elemento de competencia debe completarse acompa-
fiandolo de los criterios de desempefio, las evidencias de des-
empefio, las evidencias de conocimiento y el rango de aplica-
cion.

Un elemento de competencia se redacta de unaformatal,
gue al leerlo pueda anteponerse la frase: “ el trabajador sera
capazde..”

Ejemplos de elementos de competencia
»  Determinar técnicas, materiales y recursos que satis-
fagan el aprendizaje alograr.

e Operar sistemas de control para mantener la fluidez
del proceso y mantener el producto segun especifica-
ciones.

» Mantener el orden, seguridad e higiene, segiin nor-
mas vigentes.

L os elementos de competencia son la base parala norma-
lizacion. Se pueden agrupar varios de ellos que signifiquen al-
gunarealizacion concretaen el proceso productivo; estos con-
juntos de elementos se denominan unidades de competencia.

16. ¢Quéesun criterio de desempefio?

Una vez definidos los elementos de competencia, estos
deben precisarse en términos de: la calidad con que deben
lograrse; las evidencias de que fueron obtenidos; el campo de
aplicacion; y los conocimientos requeridos. Estos son los com-
ponentes de la norma de competencia.

Al definir los criterios de desempefio, se alude al resultado
esperado con el elemento de competencia y a un enunciado
evaluativo de la calidad que ese resultado debe presentar. Se
puede afirmar que los criterios de desempefio son una descrip-
cion de los requisitos de calidad para €l resultado obtenido en
el desempefio laboral; permiten establecer si e trabgjador al-
canzao no €l resultado descrito en el elemento de competencia.



L os criterios de desempefio deben referirse, enlo posible,
alos aspectos esenciales de la competencia. Deben, por tanto,
expresar |as caracteristicas delosresultados, significativamente
relacionados con € logro descrito en el elemento de compe-
tencia. Son labase paraque un evaluador juzgue si un trabaja-
dor es, 0 aln no, competente; de este modo sustentan la elabo-
racion del material de evaluacién. Permiten precisar acercade
lo que se hizo y la calidad con que fue realizado.

Se redactan refiriéndose a un resultado e incluyendo un
enunciado evaluativo sobre ese resultado.

Ejemplo de criterios de desempefio
e El amacenamiento de materiales se realiza segun los
requisitos de seguridad, en los lugares asignados.
*  Los elementos de seguridad son utilizados de acuerdo
con su especificacion.
*  Los equipos de produccion son operadosy controlados
de acuerdo con las especificaciones.

17. ;Quéese método DACUM?

DACUM (Developing a Curriculum) es un método de
analisis ocupacional orientado a obtener resultados de aplica-
cioninmediataen el desarrollo de curriculos de formacién. Ha
sido especiamente impulsado y desarrollado en el Centro de
Educacion y Formacion parael Empleo de la Universidad del
Estado de Ohio en Estados Unidos.

Se revisaran a continuacién las experiencias con DACUM
del INATEC de Nicaraguay de laUniversidad de Ohio.

El Instituto Nacional Tecnolégico (INATEC)?® de Ni-
caragua, con la asesoria de la Organizacion Internacional del
Trabagjo (OIT), ha trabajado recientemente en la elaboracion
de sus programas de formacion a partir del DACUM.

27 El contacto es Robert Norton, e-mail: norton.1@osu.edu

B INATEC-OIT, Metodol ogia para la transformacién curricular segin los
sistemas DACUM y SCID, Centro de Formacién Nicaragiiense-Holandés
“Simon Bolivar”, Nicaragua, mayo 1997.

{Qué es
el método
DACUM?
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Este define como un método rdpido para efectuar abajo costo el andlisis
ocupacional. Utiliza la técnica de trabajo en grupos conformados por trabaja-
dores experimentados en la ocupacion bajo andlisis. Para hacer un taller utili-
zando DACUM se conforman grupos de entre cinco y doce personas, quienes,
orientados por un facilitador, describen 1o que se debe saber y saber-hacer en
€l puesto de trabajo, de maneraclaray precisa.

El resultado se suele expresar en la llamada “carta DACUM” o “mapa
DACUM?” donde se describe el puesto de trabajo a partir de las competencias
y subcompetencias que lo conforman.

En este punto puede existir una notable diferencia entre el concepto de
competencia con el que se aborda el andlisis funcional y el que utiliza el
DACUM. Para éste Ultimo, una competencia es la descripcién de grandes ta-
reas, y es alavez, la suma de pequefias tareas Ilamadas subcompetencias. La
totalidad de las competencias, conforman la descripcion de las tareas de un
puesto de trabajo. En cambio, en el andlisis funcional no se describen las ta-
reas, s no que se identifican los resultados que son necesarios acanzar para
lograr €l propdsito clave.

L os ejemplos disponibles de cartas DACUM muestran usualmente com-
petencias descritas como operaciones o tareas. Las reglas paradescribir unida-
desy elementos de competencia que utilizael andlisisfuncional, no se aplican
explicitamente en el DACUM.

Ejemplo tipico del enunciado de una carta DACUM
Competencia A: preparar los platos de comida
Subcompetencia A1l: comprar los alimentos
Subcompetencia A2: lavar los alimentos
Subcompetencia A3: cortar los alimentos
Subcompetencia A4: cocinar los alimentos, etc.

La carta DACUM también incluye los conocimientos necesarios, com-
portamientos, conductas, equipos, herramientas, materiales a usar y, opcio-
nalmente, el desarrollo futuro de un puesto de trabgjo.

ParalaUniversidad de Ohio el DACUM es un método utilizado amplia-
mente, Unico, innovador y efectivo para realizar andlisis ocupacional y del
trabajo.?® Se desarrolla a partir de un grupo de trabajo que, en un periodo

2 Ohio State University, Introduction to DACUM, 1995.



usua mente de dos dias, produce una detallada matriz con las tareas y deberes
desarrollados por los trabgjadores en un puesto de trabgjo.

Principios bésicos del DACUM®

e Los trabajadores expertos®® pueden describir su trabajo mas apro-
piadamente que ningun otro. Quienes se desempefian en las ocupacio-
nes objeto de andlisis y desarrollan bien su trabajo son verdaderos exper-
tos en tal tipo de trabajo. Aungue los supervisores y gerentes de linea
pueden conocer mucho sobre €l trabajo desarrollado, usualmente carecen
del nivel de experticianecesario parahacer un buen andlisisdetal trabajo.

» Unaforma efectiva de definir una ocupacion consiste en describir las
tareas quelostrabajadores expertos desarrollan. Un trabgjador puede
desempefiar unavariedad de tareas que sus comparierosdetrabajoy clien-
tes internos aprecian mucho. En esto, las actitudes y el conocimiento por
si solos no son suficientes; su forma de hacer bien las cosas implica €l
desarrollo de actividades, que si son conocidas por la empresa, pueden
facilitar una mejor capacitacion para todos los demés.

e Todaslastareas, paraser desarrolladas correctamente, demandan la
aplicacion de conocimientos, conducta y habilidades, asi como el uso
de herramientasy equipos. DACUM da importancia a la deteccion de
los factores que explican un desempefio exitoso, por lo cual se orienta a
establecer, no solo lastareas, sino también aobtener lalistade talesfacto-
res. Especifica ademés las herramientas con las que interactUa el trabaja-
dor parafacilitar el entrenamiento préctico.

DACUM sehautilizado paraanalizar ocupaciones enlos niveles profesio-
nal, directivo, técnico y operativo. Su uso como metodol ogia paraanalizar pro-
cesosy sistemas en laindustria, o ha popularizado en Estados Unidos, Canada
y agunos paises de América Latina (Chile, Nicaragua, Uruguay y Venezuela).

Su uso es particularmente promovido para orientar laelaboracion delos pro-
gramas formativos y disolver la brecha entre el contenido de los programas de
formacion y 1o que realmente ocurre en €l trabajo. DACUM resulta (il también
paralas instituciones de formacidn que quieran implementar programas basados
en competencias en los que se requiere una cuidadosa identificacion de las ta-
reas, que a su vez se relacionan directamente con las competencias a ser obteni-
das. A continuacién se incluye una muestra tipica de una matriz DACUM.

% Op. cit.
81 En algunas versiones de la metodologia DACUM se pide explicitamente que sean los mejo-
res trabajadores.
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MATRIZ DACUM enfermero(a) —continuaci on—

Conocimientos generales y habilidades

Comunicacion, escucha, escritura

Medicamentos

Habilidades para evaluar (nutricional, neurolégico, mental, emocional, fisico)
Organizacion

Manejo del tiempo

Coordinacion

Supervision

Solucion de problemas

Pensamiento critico

Recoleccion de datos e interpretacion

Compartir informacion

Capacidad de monitorear las necesidades fisicas y emocionales del paciente
Identificar recursos

Diagndstico

Manejo de computadoras

Operacion de equipos

Motricidad gruesa y fina

Solucion de conflictos.

Conductas del trabajador
Paciencia, flexibilidad, naturaleza compasiva, conciencia, trabajo en equipo, honestidad, res-
ponsabilidad, asertividad, actitud profesional, sensitividad, respeto por las fronteras mentales.

Herramientas, equipos, suministros y materiales

Equipos de oxigeno Equipos de irrigacion
Nebulizadores Juegos costura y suturado
Equipos medidores de presion sanguinea Vendajes y gasas
Estetoscopio Computadores

Camas eléctricas y mecanicas Formatos

Camas especiales Medicamentos

Sillas de ruedas Inhaladores

Caminadores Jeringas

Muletas Glucémetro

Fecha de elaboracion: diciembre 7'y 8 de 1995.

Miembros del panel: Betty Brownlow, C.M.H.I. at Fort Logan, Denver. CO. Sara E. Hudspeth,
St. Joseph’s Hospital, Denver.

Facilitadores: Robert Norton, Team Leader, CETE. Glenn Koons, Austin, TX. Jeannie K.
Smith, Austin, TX.

Fuente: DACUM Research Chart for Registered Nurse...idem.
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18. ;Quéese método AMOD?

AMOD (“Un modelo”, por su sigla en inglés) es unava-
riante del DACUM, caracterizada por establecer una fuerte
relacion entre las competencias y subcompetencias definidas
en el mapa DACUM, € proceso con € que se aprende y la
evaluacion del aprendizaje.

Pararealizar AMOD, unavez efectuado €l mapaDACUM,
se procede, con € comité de expertos, a identificar grandes
areas de competencia. Las &reas de competencia se organizan
secuencialmente en la forma més recomendable posible para
gue su orden facilite el dominio por parte del trabajador duran-
te la capacitacién. Para cada una de las areas de competencia
se asignan, a opinidn de los expertos, las subcompetencias o
habilidades en orden descendente de complejidad.

El método AMOD hasta llegar ala matriz de competen-
cias, esidéntico al DACUM; pero de ahi en adelante serealiza
un ordenamiento de las subcompetencias de acuerdo con su
grado de complejidad dentro de cada una de |as competencias
identificadas. Se trata de organizar las subcompetencias que
componen cada competencia, empezando por las més simples
y avanzando hacia las mas complejas. Ello debe hacerse para
cada una de las competencias principales que integran la ocu-
pacion bajo andlisis.

Al finalizar esta organizacion se tendran todas las funcio-
nes con sus respectivastareas ordenadas por € criterio de com-
plejidad. Asi, se construye unavision de la ocupaciony delos
diferentes grados de complejidad de lasfuncionesy tareas que
la componen.

Una vez ordenadas por complejidad, el criterio de orde-
namiento cambia para mostrar la forma en que deberia
estructurarse el curriculo de aprendizaje de la ocupacion. En
este momento lamatriz AMOD sirve como base paralaorga-
nizacion del curriculo, por lo tanto el proceso paraordenar las
subcompetencias toma como base | as siguientes preguntas:

e ¢Con qué empieza laformacion?
e ¢Con gué contintia?
e ¢Con qué termina la formaci 6n7?



Con esta légica se estructuran grupos de subcompetencias tomadas de
diferentesfuncionesy ordenadas segun el criterio defacilitar el aprendizaje de
la ocupacion analizada. Este objetivo de facilitar el aprendizaje determinaque
se organicen las subcompetencias segun su nivel de complejidad. Al efecto
puede aplicarse el criterio de organizarlas desde |o practico hacialo tedrico; o
desde o més simple alo mas complejo. En algunos casos | os expertos pueden
mezclar segiin su opinidn, los dos criterios, para acercarse a las condiciones
reales en que se llevaa cabo el aprendizaje parala ocupacién en andlisis.®

El resultado eslamatriz AMOD con éreas de competencia gque contienen
subcompetencias ordenadas por €l criterio de aprendizaje escogido. Se presen-
taasi lamatriz AMOD con los modul os de formacién; de este modo, en cada
madul o de aprendizaje se incluyen subcompetencias de un nivel de compleji-
dad similar que vacomplicandose a medida que se avanza de un médulo aotro
modulo. La organizacién de esta matriz esta totalmente volcada hacia la for-
macién pero como puede notarse, corresponde en todo alas competenciasiden-
tificadas. Cuando esta disponible la matriz AMOD, debera llevarse a cabo un
proceso de revision y validacion que garantice su representatividad.

Resumen proceso AMOD
* Realizar proceso DACUM hasta obtener la matriz validada.

* Ordenar de las tareas de cada funcion; desde la més facil hasta la
més dificil.

e Estructurar “modulos’ combinando tareas aun de diferentes funcio-
nes, con € criterio de facilitar € aprendizaje. Este criterio consiste
en colocar los médul os en orden de complgjidad; es decir: ¢con qué
debe empezar €l aprendizaje? ¢Con qué continta? ¢Con qué termi-
na? Al efecto puede usarse €l criterio de ir de lo mas fécil alo més
dificil, o delo particular alo general, o € que sefidle la experiencia
del grupo.

Al igual que DACUM, AMOD es conocido como un método agil y rapido
de establecer competencias y programas formativos.®

%2 Mertens, Leonard, Metodologia AMOD para la construccion de un curriculo de capacitacion.
Seminario taller. Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Buenos Aires, septiembre de 1998.
% Irigoin, Vargas. Op.cit.

3 CONOCER, Analisis Ocupacional y funcional del trabajo, op. cit.
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19. ¢Quéesel método SCID?

SCID (Desarrollo Sistematico de un Curriculo I nstruccio-
nal), es un andlisis detallado de las tareas realizado con €l fin
de facilitar laidentificacion y realizacién de acciones de for-
macion altamente relevantes paralas necesidades de los traba-
jadores. Puede hacerse como una profundizacion del DACUM
0 a partir de procesos productivos especificados con base en
otras metodol ogias (opinidn de expertos o entrevistas con tra-
bajadores, por g emplo) gue produzcan un ordenamiento de
las tareas que componen un puesto de trabajo.

El SCID posibilitalaelaboracion de guias didécticas cen-
tradas en el autoaprendizaje del alumno. Paraelaborar lasguias
se requiere formular criteriosy evidencias de desempefio que
posteriormente faciliten la evaluacion. Las tareas son detalla-
das por o menos en: pasos, estéandar de gjecucion, equipos,
herramientas y materiales necesarios, normas de seguridad a
observar, decisiones que el trabajador debe tomar, informa-
cién que utiliza para decidir y la descripcién de los errores
ocasionados a decidir de forma inapropiada. En la pagina si-
guiente se incluye un ejemplo de esta desagregacion a partir
delamatriz DACUM.

El contenido de las guias didécticas, ambientadas en €l
autoaprendizaje y la formacion individualizada, se inicia con
la descripcién para su utilizacion; continda con las hojas de
instruccién dedicadas a los aspectos cruciales que el trabaja-
dor debe dominar y no acdémo debe hacer €l trabajo; relatalas
decisiones que debe tomar; incluye un formato de
autoevaluacion; y finaliza con la prescripcion de laforma en
gue el supervisor debe llevar a cabo la prueba de € ecucién.®

% Mayor informacion en. CONOCER, Andlisis ocupacional y funcional
del trabajo, Madrid, IBERFOP-OEI, 1998 y en www.cinterfor.org.uy /com-
petencialaboral/herramientas
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C. Normalizacion de competencias
y normas de calidad

20. ¢Qué son las normas de competencia laboral (NCL)?

Son laexpresi6n estandarizada de una descripcién de com-
petencias |aborales identificadas previamente. Es importante
considerar la NCL en su acepcion de estandar, de patron de
comparacion, mas que de instrumento juridico de obligatorio
cumplimiento. La NCL est4 conformada por |os conocimien-
tos, habilidades, destrezas, comprension y actitudes, que se
identificaron en la etapa de andlisis funcional, para un desem-
pefio competente en una determinada funcion productiva. En
este sentido, es un instrumento que permite la identificacion
delacompetencialaboral requerida en unaciertafuncién pro-
ductiva.

Se constituye en NCL cuando es aceptada como tal, es
decir, como un referente o estandar sobre una determinada ocu-
pacion. El ser un estandar permite comparar un cierto desem-
pefio observado contra dicho referente para establecer si se
adecua o no a mismo. De alli se derivaque laNCL eslabase
paralaevaluacion de competencias. También lo esparalaela
boracion de programas de formacién ya que esencialmente la
norma describe |as competencias requeridas para el desempe-
fo.

Para CONOCER, una norma técnica de competencia la-
boral, usualmente incluye:*

1 CONOCER, Presentacion en Power Point de Agustin Ibarra Almadaen €l
Seminario Andino sobre Formacion Basada en Competencia Laboral, Bo-
gota, 1998. Accesible en www.cinterfor.org.uy/

{Qué son

las normas

de competencia
laboral (NCL)?
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* Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
+ Laformaen que puede juzgarse si 10 que hizo esta bien hecho.
» Lascondiciones en que la persona debe demostrar su competencia.

* Lostipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que lo
gue hizo se realiz6 de manera consistente, con base en un conoci-
miento efectivo.

También, en cuanto ala competencia, laNCL permite describir:

» Lacapacidad para obtener resultados de calidad con el desempefio
eficiente y seguro de una actividad.

* Lacapacidad pararesolver |os problemas emergentes en el gjercicio
de la funcién productiva.

» Lacapacidad paratransferir los conocimientos, habilidadesy destre-
Zas que ya posee, a otros contextos laborales.



21. ¢Paraquésirven las normas de competencia
laboral?

Las NCL se convierten en un facilitador poderoso en la
creacion de un lenguaje comin entre los diferentes actores, en
los procesos de formacion y capacitacion en la empresa.

La NCL define un desempefio competente contra el cual
esfactible comparar el desempefio observado de un trabajador
y detectar |as &reas de competenciaen las que necesitamejorar
para ser considerado competente. Es una clarareferencia para
juzgar la posesion o no de la competencia laboral.

En este sentido la NCL esta en la base de varios procesos
dentro de la gestion de los recursos humanos: el de seleccion,
el deformacion, €l de evaluacion y €l de certificacion.

Un estandar de competenciapuede brindar un criterio fun-
damental en laseleccion del personal paraun espectro variado
de ocupaciones en la empresa, méas que para un puesto de tra-
bajo. Es fundamental en la elaboracion de los curriculos de
formacidn, al establecer 1os elementos de competencia y las
evidencias y criterios de desempefio que pueden convertirse
en orientadores para la especificacion de objetivos de |os mo-
dulos de formacion y objetivos de aprendizaje en cada uno de
los médulos definidos. Los empresarios sabran qué esperar de
un programa de formaci 6n basado en una norma de competen-
cia. Lostrabajadores sabran cual serael contenido formativo a
partir delaNCL.

La evaluacion de la competencia laboral adquiere una di-
mension mucho mas objetiva cuando es realizada contra una
NCL. De este modo el desempefio se verifica en relacion con
el contenido delaNCL, obviando eventual es elementos subje-
tivos. Lostrabajadores pueden conocer el contenido ocupacio-
nal de lanorma contrala cual serén evaluados.

La certificacion ocupacional se efectlia también en refe-
rencia alas NCL. De este modo €l certificado le imprime un
valor de posesién quien lo obtuvo centrado en la descripcion
de sus competencias a partir de una norma. Asi, los trabajado-
res exhibiran acreditaciones acerca de 1o que saben hacer, ho
solamente de | as horas de formacion y del nombre de los cur-
sos alos que asistieron.

{Para qué sirven
las normas de
competencia
laboral?
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22. ¢COmo se especifica una normade
competencia laboral ?

En el siguiente gréfico seincluye unanormactipo de com-

i petencialaboral. Puede observarse que esté conformada por la
{Como unidad de competencia (minimo nivel de certificacion), los

se especifica
una norma

de competencia
laboral?

elementos de competencia, |os criterios de desempefio, las evi-
dencias de desempefio, las evidencias de conocimiento, el cam-
po de aplicacién y una breve guia para efectuar la evaluacion.

Presentacion clasica de una norma de competencia

TITULO DE LA UNIDAD: La funcion productiva definida a ese nivel en el mapa funcional.
Una descripcion general del conjunto de elementos

TITULO DEL ELEMENTO: Lo que un trabajador es capaz de lograr

CRITERIOS DE DESEMPERNO

que demuestra el desempefio
del trabajador y por tanto,
Su competencia

EVIDENCIAS REQUERIDAS PARA
EVALUACION

Un resultado y un enunciado evaluativo

EVIDENCIAS DE DESEMPENO
DESEMPENO EVIDENCIAS
DIRECTO DE PRODUCTO
Situaciones contra Resultados

las cuales se tangibles usados
demuestra el como evidencia
resultado del trabajo

CAMPOS DE APLICACION

EVIDENCIAS DE CONOCIMIENTO
Y COMPRENSION

Incluye las diferentes circunstancias —en el
lugar de trabajo, materiales y ambiente
organizacional- en las que se desarrolla la
competencia.

Especifica el conocimiento que permite a los
trabajadores lograr un desempefio compe-
tente.

Incluye conocimientos sobre principios, mé-
todos o teorias aplicadas para lograr la rea-
lizacion descrita en el elemento.
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GUIA DE EVALUACION

Establece los métodos de evaluacion y la utilizacion de las evidencias para la evaluacion

de la competencia.




Cabe aclarar que, la anterior, corresponde a la presen-
tacion clasica de laNCL utilizada en experiencias como la
del Reino Unido y México; variaciones de este formato se
encuentran en las experiencias organizadas en instituciones
de formacién como INTECAP, INA y SENA. Tales varia-
ciones conservan componentes esencial es como |os elemen-
tos de desempefio y las respectivas evidencias y criterios.
Las principales diferencias suelen encontrarse en temas
como: dar una denominacién distinta a los elementos de
competencia (realizaciones profesionales, logros, etc.), des-
cribir mas a fondo las evidencias de conocimiento requeri-
do con el fin de facilitar el desarrollo de programas de for-
macion por competencias, detallar las herramientasy equi-
pos utilizados con el fin de dar |a pauta para la dotacion de
los talleres de formacion.

23. ¢Quéesd nivel de competencia?

Las NCL estén elaboradas para reflejar condiciones rea-
les de trabajo, que se presentan en diferentes grados de com-
plejidad, variedad y autonomia. Tales grados representan dis-
tintos niveles de competencia requeridos para el desempefio.

En el sistema de normalizacion'y certificacion de compe-
tencias del Reino Unido, los niveles se han estructurado a par-
tir del andlisis de las funciones productivas. Su intencion fue
la de crear un marco de referencia lo suficientemente amplio
para conservar un sentido de flexibilidad y mantener |as posi-
bilidades de los individuos para transferir sus competencias a
nuevos contextos laborales.

Ladefinicion de niveles de competencia hace parte delas
estructuras de los sistemas normalizados de certificacion de
competencia laboral; su utilizacién permite visualizar las po-
sibilidades de ascenso y transferencia entre diferentes califi-
caciones.

Los cinco niveles de competencia definidos en el Reino
Unido son:

{Qué es el nivel
de competencia?
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Nivel 1: Competencia en larealizacion de una variada gama de activida-
des laborales, en su mayoriarutinariasy predecibles.

Nivel 2: Competencia en una importante y variada gama de actividades
laborales, llevadas a cabo en diferentes contextos. Algunas de |as actividades
son complejas o no rutinariasy existe ciertaautonomiay responsabilidad indi-
vidual. A menudo, puede requerirse la colaboracion de otras personas, quizas
formando parte de un grupo o equipo de trabajo.

Nivel 3: Competencia en unaampliagama de diferentes actividades |abo-
rales desarrolladas en una gran variedad de contextos que, en su mayor parte,
son complejosy no rutinarios. Existe una considerabl e responsabilidad y auto-
nomiay, amenudo, serequiere el control y la provision de orientacion a otras
personas.

Nivel 4: Competencia en unaampliagamade actividades |aboral es profe-
sionales o técnicamente complejas, llevadas a cabo en una gran variedad de
contextos 'y con un grado considerable de autonomiay responsabilidad perso-
nal. A menudo, requeriraresponsabilizarse por € trabajo de otrosy ladistribu-
cion de recursos.

Nivel 5: Competencia que conllevala aplicacién de unaimportante gama
de principios fundamentales y técnicas complejas, en una ampliay a veces
impredecible variedad de contextos. Se requiere una autonomia personal muy
importantey, con frecuencia, gran responsabilidad respecto al trabajo de otros
y aladistribucién de recursos sustanciales. Asimismo, requiere de responsabi-
lidad personal en materiade andlisisy diagndsticos, disefio, planificacion, ge-
cucion y evaluacion.

Estos nivel es de competencia han servido como modelo en otros sistemas
y actualmente se pueden encontrar casi en la misma forma en los sistemas
aplicados en México, Colombia y Chile, entre otros. También en paises del
Caribe inglés, como Barbados, Jamaicay Trinidad y Tobago utilizan este refe-
rente.



24. ¢Qué son las ar eas ocupacionales?

La ruptura con la tradicional tendencia de elaborar des-
cripciones ocupacionales a nivel de puestos de trabgjo, hafa-
cilitado unanuevaopcion paraclasificar y describir las ocupa-
ciones apartir de &reas ocupacionales. Estas son agrupaciones
generales de ocupaciones afines que comparten [os principios
técnicos y cientificos o los &mbitos sectoriales en los que se
realiza el trabajo.

Varios paises han desarrollado una clasificacién del mer-
cado detrabaj o basada en grandes &reas ocupacionales. El fac-
tor comuln de tales areas es su representatividad sobre un gru-
po de ocupaciones afines que, como tal, implican el desempe-
fio en &mbitos, con materiales, relacionesy conocimientos, de
base similar.

Para CONOCER? de México, dado que una misma fun-
cion laboral se puede presentar en distintas ramas de actividad
econdmica, se haintroducido el concepto de area de compe-
tencia como una agrupacion de las funciones que correspon-
den aun mismo género de trabajo, respecto alaproduccion de
bienesy servicios de carécter similar.

Un concepto bastante parecido es el que se maneja en €l
sistemade formacion profesional ocupacional en Espafia. Bajo
la denominacion de Area Profesional se entiende la agrupa-
¢ion de ocupaciones enmarcadas en una fase del o delos pro-
cesos productivos y/o actividad productiva que puedan tener
contenidos profesionales comunes.

Para establecer éreas profesionales, se toman como base
los estudios sectoriales y el repertorio de ocupaciones. Estos
iNSUMOS se agrupan por procesos de trabajo y contenidos
formativos comunes, de modo que las ocupaciones que pre-
senten similitudes podran conformar un Area Profesional.

2 CONOCER, Sstemas normalizado y de certificacion de competencia la-
boral, México, 1997.

{Qué son
las areas
ocupacionales?
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Areas ocupacionales de las
Cualificaciones Profesionales Nacionales en el Reino Unido

Cuidado de latierra, las plantas y los animales
Extraccion de recursos naturales
Ingenieria
Fabricacién
Transporte
Bienesy servicios
Servicios sociales y de salud
Servicios financieros y de negocios
Comunicacion

10.Desarrollo del conocimiento

Fuente: www.qca.org.uk

© ©o N o g~ DD

L as areas de competencia en el sistema mexicano

Cultivo, crianza, aprovechamiento y procesamiento agropecuario,
agroindustrial y forestal

Extraccion y beneficio

Construccion

Tecnologia

Telecomunicaciones

Manufactura

Transporte

Ventas de bienesy servicios

Servicios de finanzas, gestion y soporte administrativo

10.Salud y proteccion social

11.Comunicacion socid

12.Desarrollo y extension del conocimiento

Fuente: CONOCER




Areas ocupacionales en el sistema de Nueva Zelanda

Agricultura, forestal y pesca
Artesy artesanias

Servicios financieros y de negocios
Servicios sociales y de la comunidad
Tecnologia de informacién
Habilidades bésicas

Educacion

Ingenieriay tecnologia

Salud

10.Humanidades

11.Ley y seguridad

12.Maori

13.Manufacturas

© © N g s~ 0DNPRF

14.Construccion
15.Ciencias
16.Sector servicios
17.Ciencias sociales

Fuente: www.govt.nz

Cuando estas areas de desempefio ocupacional estan asociadas alos dife-
rentes niveles de competenciay estos, a su vez, se articulan con la oferta edu-
cativaexistenteen un pais, se estdante un Marco Nacional de Cualificaciones.?
Recientemente muchos paises definen estos marcos de referencia para armo-
nizar sus politicas de empleo, formacién y educacién; asimismo la introduc-
cién de estos marcos mejora notablemente la movilidad y crea los caminos
para hacer realidad el concepto de aprendizaje permanente.

3 Traduccién de National Qualification Framework.

1



{Qué es
una clasificacion
de ocupaciones?
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25. ¢Quéesuna clasificacion de ocupaciones?

Es un sistema de clasificacion de datos e informaciones
sobre |as ocupaciones que facilitaun marco parael andlisis, la
agregacion y la descripcion de los contenidos del trabajo, asi
como un sistemade nivelesy éreas para ordenar las ocupacio-
nes en el mercado de trabajo.

SENAI de Brasil, define la Clasificacion Nacional de
Ocupaciones como un sistema clasificatorio de las ocupacio-
nes habituales de la poblacidén econémicamente activa de un
pais. En Brasil se denominalaClasificacién Brasilefiade Ocu-
paciones (CBO).

ParaSENA de Colombig, laClasificacién Nacional de Ocu-
paciones, es la organizacion sistemética de las ocupaciones que
se encuentran presentes en el mercado labora colombiano, aten-
diendo a algunos principios o criterios de clasificacion.

En el contexto de la Clasificacion Internacional Unifor-
me de Ocupaciones (CIUQO), unaocupacién es entendidacomo
un conjunto de empleos cuyas tareas presentan una gran simi-
litud. A su vez, un empleo se define como un conjunto de ta-
reas asignadas a una sola persona.®

LaClUO, version 1988, introduce el concepto de compe-
tencia en sus criterios de ordenamiento. Su antecesora, laver-
sién 1968, manejaba primordialmente conceptos de
desagregacion estadistica, ordenados de la siguiente manera:
grupo, subgrupo, grupo primario y categoria profesional. De
hecho definié ocupacion como “el grupo de trabajo més limi-
tado que se puede hallar en €l sistema de clasificacion” que
comprende diversos “empleos’ o diversos*“ cargos’ desempe-
flados por los trabajadores. Las ocupaciones fueron descritas
en la ClUO-68 a partir de las funciones generales y las tareas
atribuidas.

La competencia laboral es defininida en la CIUO-88
como “la capacidad de desempefiar |as tareas inherentes a

4 SENA, Direccion de Empleo, Clasificacion Nacional de Ocupaciones,
Bogot4, 1998.
5 OIT, Clasificacion Internacional Uniforme de Ocupaciones, CIU8-88,
Ginebra, 1991.



un empleo determinado” y se encuentran en diferentes nivelesy grados de
especializacion.

El “nivel de competencias’ es funcion de la complejidad y la diversidad
de las tareas. La especializacion de las competencias, “se relaciona con la
amplitud de los conocimientos exigidos, los Utiles y maguinas utilizados, €l
material sobre el cual setrabagjao con el cual setrabagja, asi como lanaturaleza
de los bienes y servicios producidos’.

La CIUO-88 defini6 cuatro niveles de competenciay si bien los vincul
con niveleseducativos, igual reconoci6 que las competencias pueden adquirirse
mediante la “formacion informal” y la experiencia. Estos cuatro niveles son:

1

Laensefianza de primer grado (de acuerdo con la Clasificacion Inter-
nacional Normalizada de la Ensefianza, —CINE-), la cual comienza
generalmente entre los cinco y siete afios y dura unos cinco afos.

El primero y segundo ciclos de ensefianza de segundo grado. El pri-
mer ciclo duraunostresanosy seiniciaentrelosdocey trece afios; el
siguiente ciclo —el segundo—, abarca otros tres afos. A veces, en este
nivel, incluye ocupaciones que requieren especialmente formacion
tedricay en el trabajo, como unaforma de aprendizaje.

Laeducacion de categoriab enla CINE, abarcacuatro afiosy no esde
caréacter universitario.

Comprende la educacién que seiniciaalos 17 6 18 afios; dura cuatro
0 més aflos y es de caracter universitario o superior.

Notese que en € nivel 2 seincluye laformacion profesional paratrabaja-
dores nuevos, incluso la modalidad de contrato de aprendizaje. El nivel 3 se
corresponde con la educacion superior técnicay tecnol dgica.

Los llamados “grandes grupos’ conforman el nivel més general de agre-
gacion. Tales grandes grupos son:

1

© o &~ w0 DN

Miembros del poder gjecutivo y de los cuerpos legidativosy perso-
nal directivo de la administracién publicay de empresas

Profesionales cientificos e intelectuales

Técnicosy profesionales de nivel medio

Empleados de oficina

Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados
Agricultoresy trabajadores calificados agropecuarios y pesqueros
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7. Oficiales, operariosy artesanos de artes mecanicasy de otros oficios
Operadores de instal aciones, operarios de méquinas y montadores
Trabajadores no calificados

10. Fuerzas armadas.

Esta clasificacion, a igual que la de 1968, contindia mezclando dos con-
ceptos diferentes en los grandes grupos: niveles educativosy areas de desem-
pefio. Es asi como los grandes grupos 2 y 3 se relacionan més con categorias
de clasificaciones profesionales muy asociadas a la formacién recibiday los
grandes grupos 1y 0 parecen excepciones derivadas del carécter especial de
las ocupaciones (unas de direccion y otras en e dmbito de las fuerzas arma-
das). En los andlisis ocupacional es actuales se suelen considerar dos dimen-
siones. una, el area en la cual € trabagjo se desarrollay la otra, € nivel de
preparacion (capacitacion o competencia) requerido para el desempefio.

A partir delas grandes ventajas que represent6 la posibilidad de combinar
el criterio de nivel de competencia con el de gran grupo ocupacional, algunos
paises como Canadd, Espafia, Estados Unidos'y Colombia, han desarrollado
sus clasificaciones nacionales de ocupaciones conservando este rasgo
metodol 6gi co pero perfeccionando |os conceptos de gran grupo y nivel de com-
petencia.

En estas clasificaciones ocupacionales se encuentran 10s grandes grupos
definidos como éreas de desempefio; es decir, desaparecen las connotaciones
denivel educativo en ladefinicién del areade competencia. Asimismo el nivel
de competenciase define asociado afactores como: lacomplejidad del desem-
pefio laboral, 1os conocimientos que requiere la ocupacion, el nivel de ocupa-
cion requerido, la autonomia, €l grado de supervisién recibida, |a responsabi-
lidad por verificar €l trabajo de otros, |a capacidad de decision sobre materia-
lesy procesos, entre otros.

Cada vez més se ha potenciado la capacidad de | as clasificaciones ocupa-
cionales como un instrumento paralograr un marco comprensivo de las com-
petencias laborales en el mercado. En Canada se perfeccion6 una matriz de
clasificacion de ocupaciones con nueve areas de desempefio y cinco nivelesde
competencia, laque ademés de facilitar las comparacionesy andlisis estadisti-
cos, presenta unagran utilidad para el desarrollo de programas de orientacion
ocupacional y descripcion del mercado de trabajo.

La experiencia de CONOCER de México en el montgje de un sistema
normalizado de competencialaboral ha permitido generar una“matriz de cali-



ficaciones’ con un concepto similar a de una matriz de clasi-
ficacién ocupacional. El concepto bésico esel deincluir enlas
columnas las &reas de competencia; en lasfilas, los niveles de
competenciay en las celdas conformadas en lainterseccion de
unafilay unacolumnase estarén definiendo unidades de com-
petencia bésica, genéricay especifica.

Matriz de Calificacion

Extraccion | Construccién| Tecnologia | Ventas de
Areas y Bienesy
Beneficio Servicios
5
(9p]
% 4
> 3
z 2
1

Fuente: CONOCER, septiembre 2002.

26. ¢Quéesuna matriz de competencia laboral?

Al elaborar un cuadro de doble entrada, en el que los ni-
veles de competencia se representen en lasfilasy las areas de
competenciaen las columnas, se configuraunamatriz de com-
petencias laborales.

El cruce entre niveles de competenciay &rea de compe-
tencia define subéreas de competencia; alli se pueden ubicar
calificaciones profesional es conformadas por conjuntos de uni-
dades de competencia béasicas, genéricasy especificas.

En paises como Canaday Estados Unidos, €l nimero de
areas de competencia varia, pero se mantiene € criterio de
cinco niveles. Si bien, alin no son coincidentes |as herramien-
tas de clasificacion de ocupaciones con las matrices de com-
petencia, € camino para su acercamiento esta bastante avan-
zado a partir del enfoque de competencia laboral que facilita
los conceptos de nivel y area de competencia.

{Qué es

una matriz de
competencia
laboral?
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En Colombia, SENA adopt6 esta estructura como referencia paralaorga-
nizacion de la Clasificacion Nacional de Ocupaciones (CNO). La unificacion
de un instrumento como la CNO con la visualizacion del mercado de trabajo
por los contenidos ocupacionales, y no solamente como un elemento de clasi-
ficacion estadistica, empiezaafacilitar laintegracion delos sistemas de infor-
macion del mercado con los instrumentos para la formacion.

En la siguiente gréfica se puede apreciar la matriz de la CNO propuesta
por SENA de Colombia:

AREAS

DESEMPENO

ADMINISTRACION
SALUD

1
FINANZAS Y

NIVELES
DE
PREPARACION

CIONES RELACIONADAS
VENTAS Y SERVICIOS
SIVAS DE LA INDUSTRIA
EQUIPO Y TRANSPORTE
Y OCUPACIONES AFINES

PRIMARIA
OFICIOS, OPERADORES

CIENCIAS NATURALES
Y APLICADAS, Y OCUPA -
CIENCIAS SOCIALES,
EDUCACION, SERVICIO
GUBERNAM. Y RELIGION
5
ARTE, CULTURA
RECREACION Y
OCUPACIONES EXCLU -

DEPORTES
Y SUMIN. SERV.PUBLICOS

OCUPACIONES EXCLUSI -
VAS DE INDUSTRIAS DE
PROCESAM. Y FABRICAC.

0
Ocupaciones
de Direccién

Nivel de
Preparacion
A

Nivelde
Preparacion
B

Nivel de
Preparacion
©

Nivelde
Preparacion

D

El &rea de desempefio esté relacionada con el tipo de actividad que ha de
realizarse para cumplir con un propésito ocupacional. De este modo se mane-
jan areas de desempefio relacionadas con el proceso de manufactura, la opera-
cion de equipos de transporte, € apoyo administrativoy logistico delos proce-
sos productivos, las ciencias sociales, la creacion artistica o el cuidado de la
salud o los servicios.

Esta matriz adopta el concepto de nivel de cualificacién que comprende
una combinacién de factores requeridos para el desempefio de una ocupacion
tales como: cantidad y tipo de educacién, entrenamiento o experiencia reque-
ridos para su desempefio, complgjidad de las funciones, y grado de autonomia
y responsabilidad propios de la ocupacién.



Se incluye a continuacién la definicion de los niveles de cualificacion en
lamatriz de ocupaciones del SENA:

Nivel A: Para el acceso a estas ocupaciones se requiere haber cumplido
un programa de estudios universitarios a nivel de licenciatura, grado profesio-
nal, maestria o doctorado. Las funciones suelen ser muy variadasy complejas,
su desempefio exige alto grado de autonomia, responsabilidad por el trabajo de
otrosy, ocasionalmente, por la asignacién de recursos.

Nivel B: Estas ocupaciones demandan usualmente, estudios técnicos o
tecnol 6gi cos; incluye ocupaciones con responsabilidad de supervision y ague-
llas que requieren de aptitudes creativasy artisticas. Las funciones que corres-
ponden aeste nivel son, por 1o general, muy variadas y para su desempefio se
exige un apreciable grado de autonomiay juicio evauativo. Frecuentemente
responden por el trabajo de terceros.

Nivel C: Las ocupaciones de este nivel, por lo general, requieren haber
cumplido un programa de aprendizaje, educacion basica secundaria més cur-
sos de capacitacién, entrenamiento en €l trabajo o experiencia. Las funciones
involucradas en estas ocupaciones combinan actividades fisicas e intelectua-
les, en algunos casos compl gjas; las actividades desarroll adas suelen ser varia-
dasy cuentan con algin nivel de autonomia para su desempefio. Contiene las
ocupaciones de nivel medio de calificacion.

Nivel D: Parael acceso alas ocupaciones de este nivel, habitualmente se
exige el minimo de educacion permisible, esto es, el equivalente a nivel pri-
mario. La experiencia laboral no es requerida o, en el mejor de los casos es
minima. Las funciones, en general, son sencillas y repetitivas, se refieren a
desempefio de actividades fundamentalmente de caréacter fisico y exigen un
alto nivel de subordinacion.

Esta clasificacion no asigna un nivel especifico a las ocupaciones de di-
reccion y gerencia, yaque los factores externos ala educacién y entrenamien-
to, son con frecuencia, determinantes més significativos para obtener un em-
pleo en tales ocupaciones.
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27. ¢En qué seasemejan la normalizacién de
competencias labor ales con la gestion de calidad,
bajo la norma 1SO 9000?

Calidad es un término que se escucha con bastante fre-
cuenciaen el @mbito de laformacién. Hacialos afios ochenta,
el tema de calidad en laformacién se asocio con la provision
de una formacion dotada de todas sus caracteristicas intrinse-
cas, tales como docentes capacitados, medios didécticos perti-
nentes, ambientes educativos acondicionados, programas de
formacién actualizados, etc. Més recientemente, las institu-
ciones de formacion han acogido los principios de la gestion
de calidad paraimplementar lallamada Gerenciade Calidad y
de este modo asegurar que los procesos de formacién se desa-
rrollen de unaforma consistente y de acuerdo con un estandar
de calidad.

En tal sentido, un estandar de alta aceptacién eslafamilia
de normas 1SO 9000. Tales normas facilitan el desarrollo del
concepto de gestion de la calidad y facilitan la instrumenta-
cion de un proceso de mejora continua en | as organizaciones.
Laserie de normas 1 SO 9000 fue adoptada en 1987 por el Co-
mité Europeo de Estandarizacion y luego asumida mundial-
mente por 1SO en 1994. La Ultima version de la norma data
del afio 2000. El principio de la certificacion bajo la norma
I SO estd basado en larevisiony el chequeo de laconformidad
con lanorma; ésta provee un método uniforme paralainspec-
cion de calidad.

Las normas SO se refieren fundamentalmente a los pro-
Cesos, su consistenciay sistematicidad. De ahi que se utilicen
en relacion con la gestion del proceso de formacion profesio-
nal. Aportan un método para estandarizar las actividades de la
organizacion y dar fiabilidad a sus clientes sobre la calidad
esperada de los productos y/o servicios.® Los estandares | SO
no se relacionan con las caracteristicasintrinsecas al producto
0 servicio; se centran en la calidad de | os procesos que provo-
can laelaboracién de tal producto. En otras palabras: una | FP

6Vargas, F., Gestion dela calidad en la formacion, Montevideo, Cinterfor/
OIT, 2003.



puede estar certificada bajo 1SO 9000, pero aun asi sus egresados deberan
demostrar sus competencias, ser evaluadosy certificados.

El certificado de calidad es un claro mensgje para los clientes sobre la
mayor probabilidad de encontrar |a satisfaccion asus necesidades en unaorga-
nizacion que se preocupa por desarrollar sus actividades en un marco de cali-
dad total. Ademas, |os procedimientos de certificacién y las normas en si mis-
mas, representan un conjunto de criterios estandarizados que generan una es-
pecie de moneda comuin cada vez mas extendida.

Un certificado de calidad en lanormal SO 9001 dicelo mismo aun cliente
de una empresa americana o europea o0 de cualquier lugar del mundo. La
estandarizacion lograda permite una sefial positiva sobre las actividades de
aseguramiento de la calidad que la certificacion avala.

Las normas de calidad, sin embargo, no aseguran por si solas el mejora-
miento de la gestion, la disminucion de los desperfectos, el mejor relaciona
miento con los clientes y € éxito global de la institucion. Requieren de un
marco de relacionamiento institucional, en el gque prime la conviccion sobre la
necesidad de trabajar bien; de hacerlo bien desde el comienzo.

Este aspecto, que descansa en la gestion del recurso humano, pasa por la
adopcién de medidas de caracter organizacional que fomenten la culturadela
calidad y que resulten verdaderamente convincentes a todos | os involucrados,
requiere necesariamente, el desarrollo de acciones de capacitacion que permi-
tan a los trabajadores alcanzar los estdndares de producto esperados y docu-
mentados.

Con base en lo anterior podemos afirmar que el nexo entre las normas de
calidad y las normas de competencia laboral tiene tres grandes areas. La pri-
meratiene que ver con la capacitacién, ya que las normas | SO contemplan la
necesidad de que la organizacién detecte necesidades y desarrolle programas
de capacitacion a sus trabajadores. Estas acciones seran mucho mas efectivas
si se orientan al desarrollo de competencias plenamente definidasy comparti-
das por los involucrados.

La segunda érea de relacionamiento se encuentra en que ambos sistemas
de normas comparten lalégicaimplicitaen el proceso mismo de certificacion.
Esta se basa en la utilizacion de normas, la participacion de lostrabajadores, y
laevaluacién por un agente verificador externo quien conocelanormay chequea
su cumplimiento por € candidato. En ambos casos se trata de obtener la con-
formidad con un desempefio esperado, ya sea en términos de la gestién de
calidad o bien en términos del desempefio competente.
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Laterceratiene que ver con lagestion del conocimiento. Las experiencias
de aplicacion de las normas 1SO han demostrado |a necesidad de adelantar un
proceso de formacion paratodos | os trabajadores. Este aprendizaje valigado a
laestructuracién, conformacién, mejoramiento y documentacién de los proce-
sos. Las personas que intervienen en ello deben realizar procesos de reflexion
y andlisis; cuestionarse, describir los procedimientos, documentarlos y luego
aplicarlosy actualizar lainformacion en los registros del sistema. Ello implica
un sistematico procedimiento de codificacion y decodificacion de informacio-
nes, y finalmente de conocimientos técitos y explicitos. De este modo, €l ana-
lisis provocado por la implementacion de la gestion de calidad via normas
I SO, se convierte en unaforma de aprendizaje; en muchas empresasy particu-
larmente en las instituciones de formacion, la reflexion sobre las précticas
pedagbgicas y |a elaboracion de materiales esté introduciendo continuamente
esta dimension de aprendizaje y ampliacion de conocimiento organizacional.

En este punto se reconocen actualmente nuevas formas de aprendizaje
como las “lecciones aprendidas’ o las “buenas préacticas’ las cuales configu-
ran el “conocimiento generado en los procesos de trabajo”.” El camino reco-
rrido en la documentacion de procesos y su andlisis y mejoramiento continuo,
entrafian una extraordinaria oportunidad de aprendizgje paralas |IFP y de he-
cho hacen explicitos una gran cantidad de conocimientos que permaneceny se
aplican usualmente.

Tanto las normas de competencialaboral, como las normas 1 SO, son con-
sideradas poderosos instrumentos de codificacion de saberes, esto es de cono-
cimiento; de modo que contribuyen ambas a unamejor gestion organizacional .

No obstante, se debe manejar con precaucién el temade lanormalizacion,
tanto en las competencias, como en lagestion de calidad. Ladescripcién delos
procesosy procedi mientos organizacional es es eficiente hastaun punto tal que
no implique una sobredescripcion que, por excesivamente detallada, anule la
capacidad descriptiva de lanorma. El proceso de documentacién desarrollado
durante laimplementacion de lanorma | SO, implicala codificacién del cono-
cimiento y en ello, “los abusos de codificacion pueden reducir |os espacios de
aprendizgje y provocar, alalarga, un estancamiento en la evolucién de la or-
ganizacién” 8

" Peluffo, Martha; Catalan, Edith, Introduccion a la gestién del conocimiento y su aplicacion
en el sector publico, Santiago de Chile, CEPAL, 2002, Serie Manuales.

8 Villavicencio, Daniel; Salinas, Mario, La gestion del conocimiento productivo: las normas
IS0 vy los sistemas de aseguramiento de calidad, Revista Comercio Exterior, México, junio
2002.



De mismo modo, en la elaboracién de las normas de competencia, no
debe excederse en el detalle delas descripciones o delos criterios de desempe-
fio, lo cual, alalarga, puede restar viabilidad ala evaluacion através de ellas.

Por otro lado, es claralarelacién entre las normas |SO y |as acciones de
capacitacion; incluso laversién 1 SO 9000 del afio 2000, es mas especificaque
laversiéon de 1994 en cuanto alaformacion del personal. Mientras laversion
de 1994 planteaba: “mantener procedimientos documentados para identificar
las necesidades de capacitacién y capacitar atodo el personal que gjecuta acti-
vidades que afectan a la calidad. El personal que gjecuta tareas asignadas de
manera especifica, debe estar calificado en base a educacion, capacitacion y/o
experiencia adecuada seguin se requiera’; en laversion del afio 2000 se esta-
blece: “El personal que realice trabajos que afecten la calidad del producto
debe ser competente con base en la educacion, formacién, habilidadesy expe-
riencia apropiadas’.®

Pero también, la|6gica de funcionamiento de |os sistemas normalizados,
el SO 9000y el de Competencia Laboral, se pueden contrastar en cuanto a:*°

» Conceptosy términos. Generan conceptosy términos generales que fa-
cilitan su aplicacién en diferentes contextos, por tanto son sistemas abier-
tos que cada organizacion puede adaptar a sus necesidades.

»  Documentacion: Las normas de calidad describen las caracteristicas de
los procesos; |as normas de competencia, las caracteristicas delosresulta-
dos deseados (criterios de desempefio).

* Verificacion: En ambos sistemas de normas un agente verificador exter-
no recoge evidencias sobre el cumplimiento de la norma. En el caso de
I SO sobre aspectos como la existencia de la documentacion y los regis-
tros; en el caso de las normas de competencia, sobre temas como € des-
empefio del trabajador.

e Cultura organizacional: Ambos sistemas no son meros cambios en las
formas de hacer las cosas. Su éxito radica en su efectiva incorporacién a
la culturaorganizacional. Laideade certificar implica avanzar en un pro-
ceso de mejoramiento continuo hacia la superacion de los factoresde dis-
conformidad hasta obtener el certificado con la participacion de todos.

®Vargas, F., La gestién de la calidad..., op. cit.
10 Mertens, Leonard; Baeza, Ménica, La Norma 1S0 9000 y la Competencia Laboral, México,
OIT-CIMO-CONOCER, 1998.
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Procesosy personas: En tanto las normas | SO documentan |os diferentes
procesosy productos obtenidos, las normas de competencia describen los
resultados que las personas deben ser capaces de obtener.

Participacion: Las normas | SO estan previamente elaboradas; el proceso
de participacién de los trabajadores se puede dar en torno aladocumenta-
cion y elaboracion de manuales. Entretanto, en la elaboracion de normas
de competencia se gana mucho en representatividad y compromiso con la
participacion de los trabajadores en |a elaboracién misma de la norma.

Prospectiva: Las normas de calidad se centran en la creacion y verifica
cién de condiciones para € presente, para los procesos en curso, si bien
durante su implementacion pueden surgir mejoras orientadas a neutrali-
zar las no conformidades. Por su parte, las normas de competencia pueden
contener un ingrediente prospectivo que les permita anticipar nuevas exi-
gencias en el resultado esperado del trabajo y minimizar su riesgo de
obsolescencia.

Complementariedad: Una aplicacién conjunta de las normas ISO y las
normas de competencia laboral es perfectamente deseable y ventajosa.
Dado que la norma |SO no prescribe formas de hacer, solo o que debe
hacerse, una posibilidad de complemento estriba en desarrollar los resul-
tados esperados del trabajo mediante normas de competencia laboral.
Muchos de los contenidos de las normas de competencia hacen corres-
ponder las evidencias de desempefio con | as especificaciones establ ecidas
por la empresa; tales especificaciones estan casi siempre documentadas
en los manuales elaborados para certificar en 1SO. A su vez, informacio-
nes derivadas de las normas de competencia pueden utilizarse para forta-
lecer la documentacion necesaria al proceso de certificacion 1 SO.



28. ¢CoOmo se esta aplicando la gestion de calidad en las
instituciones de formacion profesional ?

Las ingtituciones de formacion profesiona de la region
han venido, progresivamente, incorporando la gestion de cali-
dad, asi como la formacion basada en competencias. Ambas
tendencias se complementan en la medida en que afectan las
formas de trabajo, la elaboracién de los programas de forma-
ciony su entrega, y en suma, la cultura organizacional como
un todo.

Elaborar programas de formacién por competencias ha
significado, paralas organizaciones encargadas de brindar pro-
gramas de formacioén, la adopcion de nuevas formas de
relacionamiento con sus clientes, trabajadores y empleadores.
En ellas preval ecen mecanismos de did ogo, tales como lacon-
formacion de comités de normalizacién, consej os consultivos
sectoriales 0 mesas de trabajo. Su funcion principal es la de
generar insumos para la identificacion de competencias 'y su
posterior conversion en programas de formacion pertinentes.

Este tipo de trabajo ha generado cambios profundos en
las précticas habituales de lasinstitucionesy por |o general ha
transformado sus mecanismostradicional es de rel acionamiento
asi como sus procesos y procedimientos. Crecientemente han
adquirido peso las acciones que fortalecen la presencia de ac-
ciones formativas en ambitos sectoriales y local es producien-
do respuestas inmediatas a iniciativas de generacion de em-
pleo que demandan trabajadores capacitados.*

Todo ello haimplicado la generacion de nuevos procesos
y procedimientos y ha reforzado la necesidad de una politica
de calidad quefacilite lacoherencia, sistematicidad y efectivi-
dad de los procesos &giles que ahora se requieren. Adicio-
nalmente, el interés por mejorar lacalidad responde alanece-
sidad de mejorar lapercepcidn delos clientes de lasinstitucio-
nes quienes desean que laformacion recibida correspondacon
las habilidadesy competencias demandadas en € trabajo. Ante

1 Un completo andlisis de este aspecto en: Casanova, F., Desarrollo Local,
tejidos productivos y formacion, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2004.
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lacadavez mayor deman-
da por formacion y ante
los rapidos cambios en su
entorno, se ha hecho ne- | « Enfoquead cliente
cesario que los oferentes | « Poljticade calidad

de formaci ony capacita- | o Regponsabilidad, autoridad y comunicacion
cion demuestren ante 12 |, g igign y gestion de |os recursos

sociedad un trabajo bien R h
hecho. Por su parte los ecursos humanos competentes

fondosasignadosalafor- | * Infraestructuray ambiente de trabajo
macion son de tal impor- | ¢ Planificacion y realizacion del producto
tanciaque, frecuentemen- « Disefio y desarrollo

te se requiere un andisis | . proceso de compras

desosgr(e:ct)lcr)rde;:tjleapl |i$na0|;er » Control de los dispositivos de seguimiento
y =U1mp y medicién

to; enel cual, lagestion de . . .
lacalidadene procesode | ° Satisfaccion del cliente
formacion tendra induda- Fuente: Gestion de calidad en la formacion,
blemente unaimportancia | Cinterfor/OIT, 2003.

relevante.’?

Aspectos clave en la gestion dela
calidad de procesos educativos

Es asi como muchas instituciones han reiniciado la acumulacién de su
conocimiento tacito y explicito mediante herramientas como la gestion de la
calidad y la certificacion bajo normas 1SO 9000. Este enfoque de la calidad,
centrado en |os procesos, busca generar un circulo virtuoso de mejora a partir
de su andlisis, documentacion, difusién y mejoramiento continuo.

Con € fin de facilitar 1a aplicacién de la norma | SO 9000:2000, varios
paises de América Latina han desarrollado versiones especificamente dirigi-
das a instituciones gue imparten formacion. En Chile, el SENCE, apoy6 la
elaboracion de la Norma Chilena NCh2728:2002 para los Organismos Técni-
cos Ejecutores de Capacitacion;* en Argentina, el Instituto Argentino de Nor-
malizacion IRAM elaboré la “Guia de interpretacién de la IRAM-1SO 9001
paralaeducacion”; en Perl setienela“ Guiaparalaaplicacion delaNTP-1SO
9001:2001 en e Sector Educacion” elaborada a instancias de la Comision de
Reglamentos Técnicosy Comerciales (INDECOR!).

2 Vargas, F., La gestion de calidad..., op. cit.
13 www.sence.cl/normacalidad



Lainstitucion interesada en la certificacion 1SO debera seguir un proceso

que, en general, tiene | as siguientes etapas:

Analizar lanormaen lacual quiere ser certificada. (En lafamilialSO es
certificable |a 9001).

Definir el acance de la certificacion; ésta puede cubrir atoda la institu-
cion, auno o amés centros de formacion, 0 aun proceso en particular (por
gjemplo, se pueden excluir procesos administrativos no vinculados direc-
tamente con la formacion).

Redlizar ladifusiony sensibilizacion en lainstitucion y con lostrabajado-
res involucrados.

Desarrollar el proceso de certificacion. Elaborar los manuales de calidad
y de procedimientos.

Aplicar los requisitos de la SO en términos de: auditorias internas, con-
trol de documentos, revision de la gestion, medidas correctivasy preven-
tivas, registros, etc.

Contactar un organismo certificador que verifica la conformidad con la
norma mediante controles, revision de los manuales y constatacion de la
aplicacion del sistema de calidad.

Actualmente en la regidn se registran experiencias de certificacion de la

gestion de calidad utilizando normas 1SO en SENAI, SENAC y SENAR de
Brasil; SENCE de Chile; SENA de Colombia; INA de CostaRica; INTECAP
de Guatemala; CONOCER de México; y SENATI de Per(1.** Otrasinstitucio-
nesy centros de formacion se encuentran en alguna de las etapas iniciales;
incluso algunas en Brasil han incursionado con la certificacion de sus labora-
torios de calidad y de su gestion medioambiental.

14 |_a descripcidn de estas experiencias puede consultarse en: www.cinterfor.org.uy/calidad y
en Vargas, F., Gestion de calidad... op. cit.
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D. Certificacion de competencias

29. ¢Como se define la certificacién de competencias
laborales?

Esel reconocimiento publico, documentado, formal y tem-
poral de la capacidad laboral demostrada por un trabajador,
efectuado con base en la evaluacion de sus competencias en
relacion con unanormay sin estar necesariamente sujeto ala
culminacion de un proceso educativo.t

La certificacién es la culminacion del proceso de reco-
nocimiento formal de las competencias de los trabajadores;
implicala expedicién por parte de una institucion autorizada,
de una acreditacién acerca de la competencia poseida por €l
trabajador. Normalmente la certificacién se otorga como un
reconocimiento ala culminacién de un proceso de formacion,
basada en el tiempo de capacitacion y préctica, asi como en
los contenidos eval uados. Ello no necesariamente asegura que
se esté haciendo una evaluacién de competencias.

El refuerzo dado a concepto de certificacion pretende ale-
jarlo de la concepcion académica de credencial obtenida a
concluir estudios y haber resuelto apropiadamente las prue-
bas, y acercarlo ala descripcion de las capacidades |aborales
reales del trabajador, en algunos casos sin dar relevanciaala
forma como adquiri6 tales competencias. Ello lo acerca a la
idea de reconocimiento de saberes o de aprendizajes previos,
como se le denomina en algunos paises.

1 Irigoin, M.; Vargas, F., Competencia Laboral. Manual de conceptos,
métodosy aplicacionesen el sector salud, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2002.
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En laregion existen experiencias en el ambito dela certificacion desdelos
anos setenta; por ejemplo, un proyecto realizado por Cinterfor/OIT en 1975,
encaminado amedir y certificar |as calificaciones adquiridas con base en cur-
sos de capacitacion o por experiencialaboral o por lacombinacion de las dos.
Y a desde ese afio |as instituciones de formacion notaron la necesidad de acre-
ditar las capacidades laborales que los trabajadores adquirian a través de su
experiencialaboral, asi como dotar alos sistemas de intermediacion laboral de
mejores herramientas para ubicar |aboralmente a los candidatos. En ese mo-
mento, se definid la certificacion como “un proceso tendiente a reconocer for-
mal mente | as calificaciones ocupacionales de | os trabajadores, independiente-
mente de la forma como tales calificaciones fueron adquiridas’ .2

El fin de la certificacion es otorgar un reconocimiento de la competencia
de los trabajadores; tal reconocimiento lleva incluido un proceso de evalua-
cion y uno de formacion. La certificacion es una sintesis en el proceso de
formacion del individuo pero no un punto final; se trata de un proceso conti-
nuo validado a lo largo de la vida laboral. El certificado lleva implicito un
proceso de evaluacién realizado acerca de las competencias en él acreditadas.

Un certificado de competencialaboral serefiere aun desempefio concreto
en el cual el trabajador ha demostrado ser competente por medio de la evalua-
cion de competencias. La base sobre la cual se expide €l certificado es una
norma de competencialaboral y, como se establecié en su momento, lanorma
estaconstruidaapartir delas competencias necesarias para desempefiarse ef ec-
tivamente en una situacion concreta de trabajo.

SENAI de Brasil define la certificacién, como €l proceso de reconoci-
miento formal de las competencias de una persona, independientemente de la
forma como fueron adquiridas.®

En INEM de Espafia, la certificacion es definida como “la expedicion de
un certificado por parte de las autoridades |aboral es, organismos de formacion
0 personas autorizadas que acreditan que un trabajador es capaz de aplicar los
conacimientos, destrezas, actitudesy comportamientos necesarios parael ger-
cicio de una actividad profesional concreta’ .*

En el sistema mexicano la certificacién es definida como un proceso por
medio del cual un organismo de tercera parte reconoce y certifica que un indi-

2 Agudelo, Santiago, Certificacion Ocupacional. Manual didactico, Montevideo, Cinterfor/
OIT, 1993.

3 SENAI, Metodologia de Avaliacdo e Certificagdo de Competencias, Brasilia, 2002.
4INEM, Metodologia para la ordenacién de la Formacion Profesional Ocupacional, Madrid,
1997.



viduo ha demostrado ser competente para una funcion laboral determinada,
independientemente de la forma en que la haya adquirido y con base en una
norma reconocida a nivel nacional .®

INA de Costa Rica define la certificacion como e “reconocimiento ofi-
cial de las cualificaciones profesionales que posee una persona (conocimien-
tos, habilidades y actitudes), independientemente de la forma como fueron
adquiridas, ya sea mediante la participacién en acciones sisteméticas de for-
macion profesional, o como resultado del gjercicio de una profesién sin capa-
citacion previd' .6

Cada vez més paises, instituciones y sistemas de formacion estan adop-
tando medidas para el reconocimiento de las competencias desarrolladas fuera
delaescuela. En Brasil, SENAI adelanta un proyecto estratégico nacional, que
realizaaplicaciones pil oto en varios sectores ocupacional es para certificar com-
petencias adquiridas en laexperiencia. En Chile, SENCE ainstancias del pro-
grama “ Chile Califica’, trabajando con el sector privado, maneja un compo-
nente que articulalas acciones de formacién con la certificacion de competen-
ciasforjadas en el trabgjo para nueve sectores ocupacionales inicialmente. En
Argentina, desde el Ministerio del Trabajo, con financiamiento BID/FOMIN,
sedesarrollaun programaen cuatro sectores de laeconomiaque disefiay prueba
mecanismos para la certificacion y laformacién de trabajadores.”

Reconocer las competencias desarrolladas durante el gjercicio laboral se
puede convertir en un poderoso motor para la adquisicion de nuevas compe-
tencias; genera mejores sefiales para la elaboracion de programas de forma-
cion y los dota de mayor precision a resolver las necesidades de formacion
requeridas para alcanzar determinado nivel de competencia.

Lacertificacion de competencias adquiere ahoraun valor relacionado pro-
fundamente con la empleabilidad de los trabgjadores, en la medida en que los
certificados se refieren a competencias de base amplia, que facilitan su
transferibilidad entre diferentes contextos ocupacionales.

5 CONOCER, Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia Laboral, México,
1997.

& Experienciadel INA en el marco de laNormalizacién, Formacion y Certificacién de Compe-
tencias Laborales, INA, 2001.

7 En Chile los sectores son: gastronomia, turismo receptivo, vitivinicultura, mineria, gas 'y
electricidad, informética, fruticola, logisticay transporte, y metal-mecanico: ver mayor infor-
macion en:; www.sence.cl www.chilecalifica.cl. En Argentina se cubre el sector gréfico, ali-
mentos, automotor y metal-mecanico; mayor informacion en www.cinterfor.org.uy/competen-
cias/observatorio de experiencias
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También, bagjo el concepto de formacion continuay permanente, se reco-
noce hoy la vigencia limitada de un certificado, de hecho su poseedor debe
actualizar la certificacion en los plazos que se hayan fijado. Esto tiene lafina-
lidad de garantizar que se hamantenido al tanto de los cambios que la organi-
zacion del trabgjo y latecnologia hayan podido producir en su érea ocupacio-
nal.

Otras caracteristicas de |a certificacion de competencias son:®

* Serealiza en un marco ocupacional coherente que permita a cualquiera
reconocer €l contenido de la ocupacion que se esta certificando. En esta
linea se pueden referir los ejemplos de las Cualificaciones Profesionales
Nacionales (NVQ) en &l Reino Unido, o la Matriz de Cualificaciones en
Meéxico o el Catdlogo Nacional de Cualificaciones en Espafia.

*  Requiereun marco delegitimidad y valoracion del certificado. Ello signi-
fica que lo valoren, tanto los empresarios, como los trabajadores y € Es-
tado. El valor de un certificado se puede asemejar graficamente hablando,
al dinero. Un hillete no vale mas por su disefio, col orido o tamafio sino por
el valor que le asignala sociedad y 1a economia que lo utilizan.

* Debellevarse a cabo con un mecanismo sencillo, no burocratizado y me-
Nos costoso para el usuario que otras aternativas. Siguiendo con la meta-
foradel dinero® lagente lo usa porque encuentra que es un mejor referen-
te para entenderse que, por gjemplo, cambiar directamente manzanas por
gueso, o sal por arroz.

e Tener legitimidad y credibilidad. Es decir, el proceso de certificacion debe
nacer de un mecanismo institucional creible y socialmente reconocido. S
existen muchos tipos y fuentes de certificados, pronto los malos certifica-
dos desplazaran alos buenos. Mucha gente acudira alas certificaciones de
menor calidad que seguramente seran mas accesibles y menos estrictas.

» Facilitar la transparencia. Ello implica que un trabajador sepalo que €l
certificado dice de é, lo que se espera de su desempefio; asi como €l
empleador puedaver, sinlugar adudas, €l tipo y alcance de las competen-
cias poseidas por el trabajador.

»  Permitir la configuracién del concepto de aprendizaje permanente. Por-
que efecttia el reconocimiento de todos los saberes y valora los conoci-
mientos y las aptitudes adquiridas en todos los dmbitos de la vida pero

8 Vargas, F., Competencia Laboral en la practica, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2004.
9 Desarrollada por Jean Bjérnavold en varios documentos para CEDEFOP.



tambi én se articula con la of erta de oportuni dades de for-
maci on, que permitan complementar |as competenciasalin
no poseidas. El proceso de reconocimiento de competen-
cias debe ofrecer todas las posibilidades educativas y
formativas para motivar a candidato hacia su desarrollo
profesional. Crear una cultura del aprendizaje implica,
entre otras cosas, ampliar las oportunidades de formacion.

30. ¢Quién certifica las competencias labor ales?

Segun el sistema de que se trate, la certificacion de com-
petencias laborales puede ser realizada por:

e Lainstitucion de formacion profesional en la que se han
cursado los programas formativos o donde se han demos-
trado las competencias requeridas para obtener el certifi-
cado.

» Un organismo independiente dedicado a la certificacion
de competencias.

Un debate, a veces latente y otras explicito, se verificaen
torno a esta doble opcidon. En muchos casos, el conocimiento
limitado del funcionamiento de los sistemas de certificacion
hace que setome partido por unau otraaternativa, sin realizar
mayores analisis. Como en todo lo que significa un disefio
institucional, la opcién menos afortunada es siempre la que
buscatrasladar, sin mayor consulta, un modelo exitoso en una
realidad y determinado contexto, hacia otro nuevo ambiente,
cas siempre distinto.

Las experiencias sobre certificacion en América Latina
estan demostrando que lo més importante no es quién certifi-
ca, sino la calidad e imparcialidad con que se desarrolla €l
proceso. Un proceso de eval uacion con calidad, puede ser per-
fectamente desarrollado por la misma institucién que realizd
la formacion. Igualmente, esta institucion debe realizar arre-
glos con representantes de empresas y trabajadores, para ga-
rantizar que los estandares de competencia y las acciones de
evaluacién son pertinentes y confiables. En la evaluacién se
ha de garantizar la confiabilidad, laimparcialidad y lavalidez
de losresultados; pero ademas, unabuena evaluacion requiere

{Quién certifica
las competencias
laborales?
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disponer de ambientes apropiados, la conexion con €l mundo del trabajo y el
conocimiento sobre las técnicas de recolecciéon de evidencias y en esto, las
instituciones y centros de formacion tienen grandes ventgjas.

En la discusion sobre la adopcion o la adaptacién de un determinado mo-
delo hay que introducir este argumento ya que en muchos casos se tiende a
trasladar automaticamente la | 6gica de la certificacion de procesos o de bienes
al dmbito de la certificacion y reconocimiento de | as capacidades de | as perso-
nas. Las ingtituciones de formacién estan muy bien equipadas para desarrollar
€l proceso de laformacion, y la evaluacién que conduce al certificado es, ante
todo, una evaluacion formativa

Una reciente investigacion en la Unidn Europea demostro las diferencias
entre varios model os nacional es de certificacion’® de Alemania, Bélgica, Fran-
ciaelnglaterra. Aunque todos|os paises comparten el objetivo comin de man-
tener un model o formativo capaz de responder con calidad alademandadelas
empresasy atender lamayor cantidad posible dejovenesy adultos, los arreglos
institucionales no son los mismos. En el cuadro de la pagina siguiente se mues-
tra una comparacion de los rasgos distintivos en varios casos nacionales.*

Lainsistenciaen laseparacién entre el formador, el evaluador y € certifi-
cador, proviene del modelo del Reino Unido. Sus raices estan emparentadas
con los origenes de dicho model o, aunque el objetivo perseguido no es delez-
nable; dicha separacion serealizacomo medio paraasegurar lacalidad y trans-
parencia del certificado. Alli los organismos certificadores son, en muchos
casos, instituciones de antigua data que representan |os intereses gremiales
desde susiniciosy no existe una tradicién de instituciones nacionales de for-
macion ni del didlogo social que se suscita en los procesos de elaboracion de
competencias.

En Gran Bretaia, no fue sino hasta finales del siglo X1X, con la
promulgacién del Actade Educacion Técnicaen 1889, que organi zacio-
nes como “City and Guilds of London Institute” fueron habilitadas a
realizar acuerdos para la educacion técnicay su certificacion, trabajan-
do con los consejos locales. Lacertificacion fue dejadaalainiciativade
una amplia serie de mesas examinadoras, paralas cuales aquellaeraun
negocio, pero que intentaron establecerla en todas | as profesiones.

Fuente: CEDEFOP, Certification and legibility of competences, 2001.

10 Bouder, Anniey otros, Certification and legibility of competences, CEDEFOP, 2001.
1 Vargas, F., “Cuatro afirmaciones sobre certificacion. Todas falsas’, Boletin Cinterfor/OIT
N°153, 2002.



Rasgosinstitucionales de la certificacion en Europa

RASGO ALEMANIA FRANCIA ESPANA INGLATERRA
Formacion alterna- | Educacion y FP Tres subsistemas | Un marco nacional
da empresa-centro | reguladas por el de formacion: con nivelesy areas
(formacion dual). | Ministerio de Reglada, en el de competencia,

Caracteristicas | Responsabilidad | Educacion. ciclo educativo; regulado por una
principales de la formacion a | Reconocimiento de | Ocupacional, para | Autoridad
cargo de la aprendizajes pre- | desempleadosy, | Nacional, en lo
empresa vios para adultos. | Continua, para educativo y lo
Varios programas | trabajadores laboral
de certificacion en
empresas
Instituto Federal Ministerio de Instituto Nacional | Autoridad de
Regulador parala FP Educacion de las Curriculo y
BIBB Cualificaciones Cualificaciones
(INCUAL) (QCA)
Nacionales, fijados | Referenciales Perfiles ocupacio- | Establecidos con el
nd por el BIBB nacionales fijados | nales establecidos | liderazgo de las
Estandares por el Ministerio de | y reglados median- | cAmaras
Educacion te Real Decreto empresariales
Practica laboral. Regulacion de alta | Referentes Un marco nacional
Empresa liderala | confiabilidad por | nacionalesy comprehensivo e
Fortalezas formacion. ser plblicay focalizados en integrador.
Estandares nacional. diferentes clientes. | Educacion y
nacionales con Educacion y FP integrada al FP integradas
autoridad tnica. | FP integradas sistema educativo
Se cuestiona la Criticas de los Necesidad de una | En el afan de
eficiencia del empleadores ala | mayor coordina- | describir
Aspectos sistema dual por su | baja aplicabilidad | cion entre los siste- | objetivamente se
criticos estrecho foco en | de los diplomas por | mas de formacion | llegd a un exceso
una sola practica | prevalecer conteni- | inicial, continua y | de calificaciones y
dos académicos | ocupacional descripciones
Primeras reglas 12 escuela de artes | Institutos técnicos | Iniciativas privadas
para la formacion | y oficios: 1803. establecidos:1925 | para la capacita-
Antecedentes industrial en 1925 | Creacion del CAP: | Primeros certifica- | cion: 1878 (City
histéricos Sistema dual: 1964 | 1919 dos en mitad de los | and Guilds)
70. Ley general de | Normas de compe-
educacion fines de | tencia al final de
los noventa los ochenta.

Fuentes: Construccion propia con base en: QCA, Report of the Independent Review of the UK
National Occupational Standards Programme, 2001. CEDEFOP, Certification and legibility
of competences, 2001. Fretwell, David, A Framework for defining and assessing occupational

and training standards in developing countries, 2001.
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En América Latina se estén realizando grandes avances hacia la confor-
macién de model os que respondan a las necesidades de | os paises, antes que a
un argumento basado en el éxito de unaexperienciano comprobada. En Méxi-
co, después de més de siete afios de trabajo, el CONOCER esta concentrando
su actividad en dar mas significado a sus normas de competencia en relacion
con las necesidades y €l lenguaje de las empresas. Después de un amplio es-
fuerzo de desarrollo de estdndares, se registro un cuello de botella, justamente
en la certificacion. Ello ensefid que no se demanda certificaciones para todas
las éreas de desempefio y que se requiere afinar |0os mecanismos relacionados
con lasbarreras que su costo puedeimponer alostrabajadores més carenciados.

En Colombia, SENA ha desarrollado, en los Ultimos cinco afos, una am-
plia experiencia de conformacién de “ mesas sectoriales’ en las cuales, con la
participacion de empresarios, trabajadores y representantes locales y de esta-
blecimientos educativos, se desarrollan procesos de caracterizacion sectorial,
deidentificacién de competenciasy de elaboracion y validacion delos progra-
mas de formacion.*?

El programa “ Chile Califica’ ha avanzado en experiencias de normaliza-
ciény certificacion y ha apostado por laindependenciaentre lacertificaciony
laformacion. Recuérdese que el modelo de Chile se caracteriza por la separa-
cion entre e financiamiento y la gjecucion; ahora, con € advenimiento de
organismos certificadores, se desarrolla un mecanismo de aseguramiento de
calidad sobre los organismos egjecutores de capacitacion. Sin embargo, una
caracteristicainteresante en el caso de Chile, que hasta ahora prevalece en las
aplicaciones, eslano separacion entre quien evalUay quien certifica. Luego de
las diferentes pruebas han notado que es mas conveniente en su contexto, no
realizar estos dos procesos en instituciones diferentes.

Pero eseno esel Unico arreglo posible: enlanormalSO 17024 aplicable a
los organismos de certificacion, selee: “un érgano certificador podria proveer
capacitacion, si 1o hace deberd demostrar claramente cOmo maneja la separa-
Cion entre evaluacion y capacitacién para asegurar la confidencialidad, objeti-
vidad e imparcialidad”.®3

En suma, larespuestaa esta preguntadepende del disefio institucional y de
lo que los actores sociales juzguen mas conveniente para disponer de un siste-
ma de certificacion transparente, efectivo y de calidad. Incluso en el andlisis

12 M és informacién en www.sena.edu.co / sistema nacional de formacion para el trabajo
13 Norma I SO 17024 “ Requerimientos general es para organismos que operan sistemas de cer-
tificacion de personas’.



del disefio institucional conviene colocar la perspectiva de las
motivaciones paralacertificacion. Al respecto Aleximy Lopes
(2004) describen tres vertientes; la primera originada en las
empresas de gran tamarfio que se interesan en generar la certifi-
cacion como un mecanismo asociado a las politicas de inclu-
sion. La segunda es la vertiente educativa en la que se encua-
dran los esfuerzos por crear sistemas nacionales en los que €
reconocimiento de las competencias se asocia, tanto alaposibi-
lidad de ingresar o reingresar a la educacion, como al mercado
detrabajo. Por Ultimo, lavertiente del mercado de trabajo cuyo
sello distintivo es el reconocimiento de las competencias adqui-
ridas y acumuladas en la experiencialaboral .2

En cada una de estas vertientes hay diferentes actores y
motivaciones, también distintos arreglos institucionales. Los
mecanismos de didlogo socia son, sin duda, claves en e mo-
mento de definir las opciones con las que se disefia un sistema
especifico.

31. ¢Quéeslaevaluacion de competencias laborales?

Este tema ha merecido gran atencién en todos | os casos en
gue se desarrollan modelos de formacién y certificacion por
competencias. En realidad laeval uacién esun momento crucial,
es un aspecto medular de la certificacion y posibilita la iden-
tificacion de necesidades ulteriores de formacion. A continua-
cién algunas definiciones sobre evaluacion de competencias:

SENAI* ladefine como un proceso de recol eccion de evi-
dencias sobre el desempefio profesional de una persona con €l
propdsito de formarse un juicio sobre su competencia en rela-
cion con un perfil profesional e identificar aquellas éreas de
desempefio que deban ser fortalecidas, utilizando laformacion
u otros medios, parallegar al nivel de competencia requerido.

14 Alexim, Jodo Carlos; Lopes Evangelio, Carmen Lucia, “A Certificaco
profissional revisitada’, Boletin Técnico SENAC, 2003.

5 SENAI, Metodologia de Avaliacéo e Certificagdo de Competencias, Bra-
silia, 2002.

{Qué es

la evaluacion de
competencias
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CONOCER de México* hadefinido laevaluacion de competencias como
el proceso mediante el cual se recogen evidencias sobre el desempefio laboral
de un individuo, con €l fin de determinar si es competente 0 alin no, para
realizar una funcion laboral determinada.

Otras caracteristicas de la evaluacion por competencias se pueden verifi-
car en las siguientes definiciones:

El propésito de la evaluacion de competencias es recoger suficientes evi-
dencias de que los individuos pueden desempefiarse segin las normas especi-
ficas en una funcion especifica (Fletcher).Y”

L as evaluaciones no dependen del tiempo de permanencia en institucio-
nes educativas formales (Grant, 1979).

En los sistemas normalizados de certificacién de competencia laboral, la
evaluacion de competencias adquiere la connotacion de un proceso de verifi-
cacion de evidencias de desempefio contra el estandar definido en la norma.
La verificacion de evidencias puede realizarse de diversas formas y para dis-
tintos tipos de evidencia, como se muestraen el cuadro de la pagina siguiente.

En el Reino Unido, la evaluacion puede ser realizada directamente por €l
organismo certificador o por un centro evaluador especializada que funciona
con una estrecha verificacion de calidad ejercida desde el organismo certifica-
dor, el que ha debido acreditarlo previamente. En México, los centros
evaluadores que se han venido acreditando pueden ser parte de organismos de
formacion, pero en este caso eval lan candidatos gue no han sido formados en
tales centros. De este modo se ha reconocido que buena parte del éxito en la
evaluacion requiere de un ambiente y de un conocimiento muy cercano al pro-
ceso formativo.

L as experiencias de evaluacion en Brasil, para ciertos sectores de la eco-
nomia, como €l de soldadura o mantenimiento industrial, utilizan centros de
evaluacioén que pueden funcionar en Centros del SENALI; el énfasis esta puesto
en la acertada definicion de los perfiles y de los instrumentos de evaluacion
con € fin de garantizar la efectividad del proceso.

Siempre, la transparenciay confiabilidad del sistema de certificacién se
privilegian afin de dar alos certificados un alto valor y credibilidad que, final-
mente, favorezcaasus poseedores. En todo caso labase paralaevaluaciony la
certificacion estd en la norma técnica de competencia laboral.

16 CONOCER, op. cit.
17 Fletcher, Shirley, “Nuevas formas de evaluacién y certificacion”, en: Competencia Laboral.
Antologia de Lecturas, México, CONOCER, 1997.



M étodos de recoleccién de evidencias

METODO

DESCRIPCION

Preguntas
orales

Se realiza en entrevista con el candidato, o durante la observacion en el
puesto de trabajo, usualmente se hacen preguntas sobre las causas del
trabajo, bases legales, procedimiento, principios, seguridad, formas de
actuar ante eventos inesperados y formas en que aplica el conocimiento
en el desempefio.

Puede usarse también una técnica de debate con preguntas del tipo:
¢qué pasaria si?

Dentro de la categoria oral puede pedirse al candidato que realice una
presentacion sobre las caracteristicas de su trabajo o de un tema espe-
cifico a evaluar.

Preguntas
escritas

Mediante pruebas en las que se incluyen preguntas de diferentes tipos
encaminadas a establecer los conocimientos de base sobre el trabajo,
principios, temas de seguridad en el trabajo, impacto ambiental, o sobre
procedimientos técnicos o de seguridad.

Observacion
del desempefio

Es lamés aconsejable y economica fuente de recoleccion de evidencias;
debe preferirse buscar las evidencias que ocurren normalmente como
resultado del trabajo. No debe interferir con el normal desarrollo de las
actividades. Debe cuidarse de ejercer presiones o crear estrés en el tra-
bajador.

Simulacros
asignacion de
tareas

Cuando se deben recopilar evidencias de hechos inusuales o de tardia
ocurrencia o de evidencias que no se presentan con una alta periodici-
dad. Es el caso de las emergencias de seguridad para verificar la capa-
cidad del trabajador para seguir los procedimientos de evacuacion o de
ayuda a comparfieros de trabajo.

Productos del

Chequeando la calidad de los productos que en su trabajo y en relacion

trabajo con el estandar, son obtenidos a causa del desempefio del candidato.
Incluye la elaboracion de materiales, productos finales, productos que
sirven de insumo a compafieros de trabajo dentro del proceso laboral.

Portafolio 0 Recopilacion de materiales que demuestran el desempefio anterior y los

carpeta logros alcanzados y productos obtenidos; debidamente autenticados por

de evidencias

evaluadores reconocidos. Incluyen no solo los productos sino también
formas de registro fotografico o en video o audio de los mismos. Infor-
mes escritos que demuestren su actuacion, testimonios veridicos sobre
su actuacion en eventos anteriores, por ejemplo, imprevistos.

Fuente: Adaptado de: McDonald y otros (1995); Fletcher (1992).
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32. ¢Como sediferencialaevaluacion tradicional dela
evaluacién por competencias?

Laevaluacion por competencias no es un conjunto de exa
menes, es la base para la certificacion de competenciay se
[leva a cabo como un proceso para acopiar evidencias de des-
empefio y conocimiento de un individuo en relacion con una
norma de competencia laboral. Esto le confiere un papel de
instrumento de diagndstico muy apreciable, tanto para el tra-
bajador, como para el empleador.

L os sistemas tradicional es de eval uaci 6n suelen presentar
todas o algunas de las siguientes caracteristicas.

Evaluacion asociada a un curso o programa.

Partes del programa se evalUan a partir de las mate-
rias.

Partes del programa se incluyen en el examen final.
Aprobacion basada en escalas de puntos.

No se conocen las preguntas.

Se realiza en tiempos definidos.

Utiliza comparaciones estadisticas.

Por su parte, la evaluacion de competencias laborales se
define como un proceso con varios grandes pasos:

Definicién de los objetivos.
Recoleccion de evidencias.
Comparacion de evidencias con |os objetivos.

Formacion de un juicio (competente o alin no com-
petente).

Algunas caracteristicas de la evaluacién por competen-

cias son:

Esta fundamentada en estédndares que describen el
nivel esperado de competencia laboral.

Los estdndares incluyen criterios que detallan lo que
se considera un trabajo bien hecho.



Laevaluacion esindividual, no compara trabajadores entre si.

Configuraunjuicio parael trabajador evaluado: competente o alin no
competente.

Se realiza preferentemente, en situaciones reales de trabgjo.

No se cifie a un tiempo predeterminado para su realizacion; es mas
bien un proceso que un momento.

No esta sujeta alaterminacion de una accion especifica de capacita-
cion.
Incluye el reconocimiento de competencias adquiridas como resulta-

do de laexperiencialaboral. Esta caracteristica se ha desarrollado en
algunos paises como € “reconocimiento de aprendizajes previos’.

Es una herramienta para la orientacion del aprendizaje posterior del
trabajador; como tal tiene un importante rol en el desarrollo de las
habilidades y capacidades de |os evaluados.

Eslabase parala certificacion de la competencialaboral del trabaja-
dor.
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33. ¢Como es el proceso de certificacion en un sistema
nor malizado de competencia laboral?

El proceso de evaluacién y certificacion se describe en el
siguiente gréfico:

Proceso de evaluacién de competencias

IDENTIFICAR LAS COMPETENCIAS
REQUERIDAS PARA CUMPLIR CON
LAS FUNCIONES PROPIAS
DE LA OCUPACION (NORMA)

!

RECOLECTAR LAS EVIDENCIAS DE
DESEMPENO Y CONOCIMIENTO

v

COMPARAR LAS EVIDENCIAS REGISTRAR
FRENTE A LA NORMA —» ENEL SISTEMA
i DE INFORMACION

COMPETENTE T

ALCANZA LAS
COMPETENCIAS
REQUERIDAS

) EXPEDIR l
CERTIFICADO

AUN NO
COMPETENTE

ESTABLECER LAS NECESIDADES
DE CAPACITACION Y DESARROLLO
PARA ALCANZAR LA COMPETENCIA

v

DESARROLLAR LAS ACCIONES
DE FORMACION Y DESARROLLO

100  Fuente: Irigoin, M.; Vargas, F., Competencia Laboral..., op. cit.



A modo de gjemplo se citael proceso definido por CONOCER, de Méxi-
co,'® que sigue los siguientes pasos:

*  Presentacion dd candidato a evaluacion ante @ organismo certificador.

»  Prediagndstico de competencias efectuado por el organismo.

* Remision a un centro evaluador.

* Asignacion de un evaluador.

» Elaboracion del plan de evaluacion.

» Aplicacion eintegracion del portafolio de evidencias.

e Emision del juicio de evaluacion.

» Veredicto de conformidad con la certificacion.

e Otorgamiento de la certificacion.

El proceso seiniciacon unapresentacion del candidato ante el organismo
certificador. Alli, ademas de realizar el registro de la solicitud, le es aplicado
un prediagndstico de sus competencias para determinar:

» El estado de la competencia con relacién ala unidad o ala caifica
cion en laque aspira a certificarse.

» Lasprobabilidades de éxito del candidato para obtener el certificado
€en esa competencia.

Mediante el andlisis de los resultados obtenidos, €l candidato puede ser
remitido al proceso de evaluacion en un centro evaluador acreditado o, en su
defecto, ser instado ainiciar un proceso de formacion parareforzar sus compe-
tencias en las areas que alin no domina.

Despuésdel prediagndstico, €l organismo certificador asignaun evaluador,
quien acuerda, con €l candidato, €l respectivo plan de evaluacion en el cual se
establecelaestrategiade eval uacion, dandole asi transparenciaa proceso. Luego
se procede a gjecutar el plan de evaluacién aplicando |os instrumentos para el
acopio de las evidencias de desempefio y de conocimiento en la competencia
evaluada.

El candidato puede acumular registros de evidencias de desempefio de
diferentes momentos de su experiencia en torno a una calificacion laboral y
presentar a evaluador estos documentos incluidos en un “portafolio de evi-
dencias’. De esta forma el evaluador puede tener una completa coleccion de

8 CONOCER, Reforma estructural de la formacion profesional y la capacitacion, Presenta-
cién electronica, 2000. Mayor informacién en: www.conocer.org.mx
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instrumentos de verificacion de evidencias allegadas para po-
der compararlas con las especificaciones de la horma de com-
petenciay emitir su juicio: competente o alin no competente.

En el caso Ultimo, se degja en claro la, o las unidades o
elementos en los cuales el trabajador no resulté competente.
El evaluador debe elaborar un reporte parala verificacion in-
ternadescribiendo €l proceso eincluyendo losresultadosdela
evaluacion.

Posteriormente, un grupo conformado por personas con
suficiente conocimiento en el &rea de competencia a certifi-
car, indica, con base en el proceso adelantado, si procede la
certificacion de un candidato. Luego, con un veredicto de pro-
cedencia, se elabora y otorga el certificado de competencia
laboral.

Laevaluacion con € resultado: “competente”, le permite
al candidato acceder ala certificacion. Pero, ademas del valor
expresado en €l certificado, la evaluacion permite disponer de
un perfil comparativo de la situacion del individuo respecto a
una norma técnica de competencia laboral. Esta informacién
resultade muchautilidad para orientar |0s programas de capa-
citacién alos que deberia asistir.

34. ¢Como se asegura la calidad del sistema de
certificacion?

El proceso de certificacion requiere total transparencia.
Es por ello que se apoya en mecanismos de aseguramiento de
lacalidad orientados a garantizar que los procedimientos apli-
cados para la certificacién se realizan de conformidad con los
lineami entos administrativos y técnico metodol 6gicos disefia-
dos para este fin.%°

Tanto el organismo certificador, como el centro evaluador,
mantienen sistemas de aseguramiento de la calidad. El centro
evaluador debe asegurar |a existencia de mecanismos de veri-
ficaciéninternaparavelar quelaevaluacion se efectle siguien-

19 CONOCER, op. cit.



do los procedimientos y lineamientos establecidos y de ese modo sus resulta-
dos sean imparciales, transparentes y objetivos.

El centro evaluador® debe mantener un verificador interno para constatar
la consistencia de los procedimientos utilizados, asesorar a los evaluadores
sobre el proceso de evaluacién y generar condiciones paramanegjar lainforma-
¢ion relacionada con las evaluaciones.

Laverificacion externaal centro evaluador es realizada por un organismo
certificador. Para €ello se basa en la informacién de la verificacion interna 'y
ademas verifica desde fueralas précticas de eval uacién empleadas, suministra
asesoriaalos evaluadoresy mantiene registros sobre las eval uaciones efectua-
das. En estarelacién es de sumaimportancia laretroalimentacion que el orga-
nismo certificador suministre al centro evaluador.

El verificador interno de los centros evaluadores debe constatar:
» Laspracticas de evaluacion.

* Losplanes de evaluacion.

e Losportafolios de evidencias.

El verificador externo desarrolla su papel mediante:

» Laelaboracion de un diagndstico del centro de evaluacion.
» Elaborando y ejecutando un plan de verificacion externa.

» Elaborando € reporte de “no conformidades”.

De establecerse “no conformidades’ durante el proceso de verificacion, el
organismo certificador prestara asesoriay apoyo a centro evaluador afin de
detectar y neutralizar las causas de tal situacion.

En México, las personas que aplican laeval uacion, estan certificadas bajo
una norma técnica de competencia laboral, ello imprime también un sello de
calidad a su desempefio.

20 Aunque nos referimos al centro evaluador; la normativa sobre el tema también permite que
se acrediten evaluadores independientes. 103
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E. Formacion por competencias

35. ¢Quéesun sistema nacional de formacion?

La respuesta se divide en dos partes, la primera ofrece
unavision conceptual de“sistemade formacion” y lasegunda
lo refiere alaformacién por competencias.

El concepto: “sistema”

El término sistema se utiliza regularmente en diferentes
ambitos, entre ellos el de la formacion profesional. La forma
mas usual ha sido a través de la promocién de estructuras
institucionales a las cuales se les atribuye la caracteristica de
“sistema’.

La referencia més inmediata para la generacion de este
modo de organizacién se toma de lateoria de los sistemas se-
gun lacual, mediante lainteraccién de las partes estructuradas

{Qué es
un sistema
nacional de
formacion?

Desde el punto de vista de la teoria de sistemas, las organizaciones estan
estructuradas por componentes (subsistemas) con funciones especializadas
que trabajan armonicamente integradas. Este enfoque ofrece bases para ex-
plicar € éxito o fracaso de una organizacion a partir, por gemplo, delain-

adecuada interaccion de las partes.

A laluz de esta teoria, una organizacion es un sistema social encargado de
cumplir un proposito definido y a cuyos efectos cuenta con diferentes 6rga-
nos especializados e integrados “ sistémicamente”, que forman un conjunto
capaz de producir resultados mayores alos que se lograrian con el funciona-

miento aislado de tales 6rganos.
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en un sistema se puede obtener un efecto en el que, el todo es mayor ala
simplesumadelas partes. A este efecto sele conoce como lapropiedad holistica
o desinergia.

Sistemas son, para los adeptos a esta teoria, los organismos vivos, las
maguinas y en genera todo arreglo que cumpla con el resultado antedicho
conacido como holismo o sinergia.

En el ambito de las teorias de la organizacion se aplico con asiduidad la
[lamada Teoriade Sistemas, en |os afios setenta. L as teorias sobre el funciona-
miento de las organizaciones se originaron desde los afios en que Taylor y
Fayol se dieron alatarea de explicar los principios fundamental es que regian
alas organizaciones empresarialesy las conducian a unamayor productividad
dando origen alallamada Administracion Cientifica

De hecho, €l sistema representa, méas una caracteristica perceptible en €l
funcionamiento, que un concepto sustantivo. La organi zacién sistémicaes per-
fectamente articulada; la antipoda de la organizacion jerarquica y
compartimentada donde las comunicaciones son lentas y la estructura rigida.
Una organizacion puede ser vista 'y administrada como un sistema; pero es
conceptua mente erréneo asumir la creacion de un “sistema’ parasustituir una
organizacion.

El sistema nacional de formacion

Un sistema de formacién profesional es un arreglo organizativo en el que
diferentes actores concurren con ofertas de formacion coordinadas en cuanto a
su pertinencia, contenido, nivel y calidad; de modo que, en conjunto, logren un
efecto mayor en € desarrollo de las capacidades |aboral es de | os trabajadores,
gue el que obtendrian actuando separadamente. Cuando el sistema acuerdala
utilizacion de normas de competencialaboral parafundamentar la elaboracion
de programas, laformacion, laevaluaciony lacertificacion, entonces se puede
distinguir como un sistema normalizado.

Hablar de sistemas de formacion no implica necesariamente la creacion
de nuevas ingtituciones; ante todo se trata de un mecanismo gue cohesiona,
articulay regulalas mdiltiples ofertas y niveles de calidad que existen.

En este caso, € Estado desempefia un papel fundamental convirtiéndose
en promotor y facilitador de lasreglas del juego parael sistemay reservandose
la facultad de definir las politicas y directrices, antes que participar directa-
mente en lagjecucion delas acciones. Unafuncion fundamental delaadminis-



tracion publica es asegurarse que el mercado de formacion funcione adecua
damente.!

Pueden distinguirse tres grandes niveles en un sistema de formacion. El
nivel politico en el que funciona un organismo de direccion; el nivel gjecutivo
conformado por organismos sectorial es representativos de la produccién y los
servicios; y un nivel operativo conformado por las instituciones capacitadoras
y los organismos certificadores y centros evaluadores.

Es necesario que el sistema de formacion profesional disponga de un ni-
vel de direccion encargado de fijar las politicas y definir los alcances, las
prioridadesy la asignacién de recursos. Este nivel de direccion es usualmente
un escenario participativo, en el que trabajadores, empleadores y sector go-
bierno establecen las "reglas del juego”, que luego son aprobadas mediante
normas legales. La direccion establece la conformacion del sistemay los en-
cargados de las funciones de formar, evaluar y certificar. La participacion del
Estado es altamente deseabl e, sobre todo porgue es unaexcelente instancia de
regulacion de aspectos, como acceso, equidad, calidad y transparencia.

Sus funciones estan encaminadas a la creacién de las condiciones y las
reglas generales para el funcionamiento del sistema. El interés fundamental
preval eciente ha de encaminarse hacia el mejoramiento de la competitividad a
partir de la capacitacion de los trabajadores. Normal mente este nivel toma la
forma de un Consgjo de Direccién con la representacion de empresarios, tra-
bajadores y gobierno.

Es aconsgjable que el nivel de direccién esté conformado por los més
altos representantes gubernamental es (ministerios), empresariales (gremios o
camaras) y trabajadores (sindicatos). Esto garantiza que se mantenga su orien-
tacion creadora de marcos politicos y promotora de consenso.

El sistemarequiere contar también con un nivel sectorial cuyo trabajo se
orienta generalmente hacia la determinacion de las necesidades de formacion,
la elaboracion de las descripciones ocupacionales que pueden convertirse en
normas de competenciay la coordinacion de las acciones de formacion para
un sector econdémico especifico. Este nivel es ideal para la participacién de
camaras 0 gremios empresariales y sindicales de caracter sectorial (por gjem-
plo, cueros, calzado, plasticos, papel, comercio, construccion, hoteleria, etc.)
de modo que organiza en mejor forma la definicion de las normas de compe-
tencia, laformacioén y la certificacién. También es deseable que seintegre con

1 Hassan, Abrar, Evolucion delos mercados de trabajo y la politica de educacion y formacion,
CEDEFOP, Revista de Formacion Profesional, 1994.
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representacion tripartita; de este modo lainterlocucion que desarrolla se acer-
camas alas necesidades de sectores econdmicos especificos y/o areas geogré-
ficas definidas.

Los organismos del nivel sectorial definen los perfiles de competencia
laboral paralas ocupaciones propias de su sector. Estos perfiles se convierten
en normas de competencia si se adoptan de comin acuerdo para los procesos
de formacién, evaluacion y certificacion, generan un lenguaje comun para
empresarios, trabajadores y entidades € ecutoras de formacién.

Bajo su coordinacion se adel antan |as actividades de identificacion de las
competencias mediante alguno de |os sistemas existentes (Analisis Funcional,
DACUM, AMOD, SCID). De esta forma se tiene la ventaja de establecer las
competencias requeridas, directamente en las empresas pertenecientes al sec-
tor ocupacional de que setrate'y se desarrolla su proceso de normalizacion.

A fin de establecer las competencias en forma adecuada, |a representati-
vidad sectorial garantiza una mayor participacion de los empresariosy traba-
jadores en los andlisis ocupacionales y en la definicién de los contenidos de
capacitacion.

Estructura general de un sistema de formacion profesional

NIVEL \ ESTADO‘ ‘TRABAJADORES‘ ‘EMPRESARIOS \
DIRECCION

NIVEL SECTOR SECTOR SECTOR
SECTORIAL 1 2 n

£, "

NIVEL 440 CERTIFICACION

OPERATIVO | FORMACION oy~
N

Un tercer nivel se encarga de la operacion; en esta instancia se llevan a
cabo tres funciones clave para el sistema: laformacién, laevaluacion de com-
petenciasy la certificacion.

El nivel de operacion cuentaconinsumos, claramente definidosy avalados
por |os organismos sectorial es, tales como: normas de competencia, indicadores



de eficienciay calidad, metodol ogias de acreditacién de calidad, criterios cla-
ros de certificacion y un sistema de costos o precios que puede estar comple-
mentado con la presencia de subsidios parafacilitar el acceso alos grupos con
riesgo de exclusion.

Tomaformatambién en el nivel operativo, el concepto de certificacién; a
respecto, unade las decisiones importantes en el disefio del sistema serefiere
a quién puede certificar y qué se certifica? Generalmente, los sistemas de
formacion atribuyen un alto peso al reconocimiento de las competencias delos
trabajadores; en ello radica el principal valor paralos participantes, dado que
un sistema claro de certificacion de competencias facilitalamovilidad laboral
y en suma, la empleabilidad.

De hecho, no existe unanicay mejor férmula paralaorganizacion de un
modelo institucional de formacion. Lo comin a todos ellos suele ser la bls-
gqueda de una mejor calidad, coberturay pertinencia; obviamente existen di-
versas modalidades para alcanzar tales ideales. Al observar la institucionali-
zacion que realizan los distintos paises, muchas veces tomados como model 0s
inspiradores, se debe tener presente que tal institucionalidad es resultado de
sus précticas culturalmente asimiladas en el ambito educativo y formativo.®

También esimportante no perder de vistaque | as recientes reorgani zacio-
nesy preocupaciones por los sistemas de formacion se derivan de diagndsticos
nacionales que han revelado, usualmente, algunos de |os siguientes aspectos:

» proliferacion de ofertas formativas de diferente calidad y poca coordina-
cion entre si mismas 'y con |os objetivos nacionales,

» inadecuadarelacion entre ofertaformativay necesidades de la economia,
expresadas en la demanda por trabajadores capacitados;

» pérdida o bgjo nivel de competitividad de la economia, a menudo expre-
sada en bajos niveles de capacitacion y pobre desempefio dela productivi-
dad;

* sefiales de agotamiento en los actual es sistemas formativos en uso.

La orientacion hacia los resultados, que debe tener un sistema de forma-
cion, estan crucia quelacertificacion debe permitir y alentar la conformacién
de mecanismos para demostrar las competencias de los trabajadores, sin im-
portar € modo en que fueron adquiridas. De este modo se le da cabida alos

2 En todo caso, las formasinstitucional es que se adopten dependen de lo que cada pais prefiera.
Por ejemplo, en cuanto ala separacion, o no, de laformacion y de la certificacion.

8 Esta parte se desarroll 6 con base en: “ Cuatro afirmaciones sobre certificacion. Todas falsas’,
Boletin Cinterfor/OIT N°153, 2002.
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{Como

se relacionan
las normas de
competencia
con el diseio
curricular?

procesos de autoaprendizaje, ala experiencia como generado-
ra de competencias y a la flexibilizacion en las acciones de
capacitacion.

Los tres niveles anotados para un sistema de formacién,
funcionan coordinadamente y con objetivosy planes articula-
dos. Su autonomia esta dada en su &mbito de operacién por la
determinacion participativa de las necesidades y acciones. En
todo caso funcionan en ambientes donde se conocen y mane-
jan claramente lasreglasy dondelacalidad, lapertinenciay €l
mejoramiento de las condiciones de acceso son parametros en
juego. En sumaes un escenario en el que “todostocan siguien-
do lamisma partitura’.*

36. ¢Como serelacionan las normas de competencia
con €l disefio curricular?

El proceso de transposicion de las descripciones ocupa
cionales usualmente contenidas en una norma de competen-
Cia, paragenerar un curriculo deformacién, esunadelas éreas
gue merecen més desarrollo y hasta hace poco tenian muy pocas
referencias metodol 4gicas.

Obviamente, las normas de competencia son fundamen-
tales en la elaboracion de los curriculos de formacion. Sin
embargo, el proceso de elaboracion de los curriculos a partir
de las normas de competencia no es, en modo alguno, un pro-
ceso lineal 0 automatico. Entre otras cosas, €l disefio curricular
de un determinado programa no precisa “entregarlo todo”; se

Entendemos por curriculum (explicito) el conjunto intencionado de oportuni-
dades de aprendizaje que se of rece a una persona o grupo de personas paraun
desarrollo determinado. El curriculum oculto (implicito) esta constituido por
e climainstitucional, el estilo de gestién del centro educativo, las relaciones
humanas...

Irigoin; Vargas (2002).
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trata de identificar 10 necesario paralograr €l desarrollo de las competencias
requeridas.® Algunas preguntas prestan un gran apoyo a efecto de disefiar un
curriculo: ¢qué competencias se pretende desarrollar?, ¢qué conocimientos debe
aplicar?, ¢qué habilidades debe dominar?, ¢qué actitudes debe exhibir?

Es usual y se diria, necesario, que el curriculo sea estructurado en médu-
los. La formacién basada en competencias es fundamental mente posible me-
diante la organizacién modular del curri-
culo. De ahi nacen los primero intentos
de asociacion entre unidades de compe-
tencia y Madulos de formacion en el

El concepto de médulo busca
flexibilidad a través de una ca-
pacidad combinatoriade un ele-

trabajo dedisefio curricular. Generalmen- mento con otro. alavez de con-
te, ese es el primer intento de transposi- | geryar unaindependenciaquele
cion que es muy recomendable desarro- permita existir por si solo.

[lar, aunque la experiencia muestra que Irigoin (2002)

unaunidad de competencia puede dar lu-
gar a varios modulos o0 a uno solo. En
todo caso, al igual que en el andlisis de competencias, el concepto de unidad de
competencia implica un resultado laboral con significado; en el disefio
curricular, el médulo debe tener sentido en si mismo y la capacidad para
estructurarse asociadamente con otros en la conformacion de un itinerario
curricular determinado.

En general, todos |os componentes de la norma de competencia contribu-
yen con informacién valiosa para la estructuracion de los curriculos. Si bien,
como se anotd, no se puede pensar en una correspondencia automatica entre
unidades de competenciay modulos, o entre elementos de competenciay ob-
jetivos de aprendizaje, es factible, mediante un andlisis juicioso, derivar
curriculos formativos atendiendo alas especificaciones de las normas de com-
petencia.

Un aspecto que requiere especial atencion esel referido alaconformacion
de actitudes y capacidades personalestales como lainiciativa, laproclividad a
la cooperacion, la creacion de un ambiente positivo de trabajo, la mentalidad
creativa, la resolucion de problemas. Estas actitudes usualmente se generan
mas en las estrategias pedagdgicas utilizadas que en 1os contenidos mismos.
Recuérdese el concepto de curriculo oculto; de nadavale esperar €l desarrollo
de lacapacidad de iniciativa si durante el proceso formativo no se hacen pre-
guntas, no se plantean problemas, no se incentiva el trabajo en equipo y la
blsgueda de alternativas a las situaciones planteadas.

5lrigoin, M.; Vargas, F.; Competencia laboral..., op. cit.
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Ambientes educativos agradablesy seguros, docentes capacitadosy moti-
vados, aprendizaje por solucion de problemas, utilizacion de diversos medios
didécticos y técnicas instruccionales: esas pueden ser las claves detrés de la
creacion de las competencias personales.

Descripcion de algunas metodologias de disefio curricular

Se describiran a continuacion varias metodologias, como la que emplea
INEM, o ladesarrollada por SENA, CONALEP, SENAI y finamente, la que
esta elaborando el programa de competencias laborales en Argentina.

En el modelo de laformacion profesional ocupacional a cargo del INEM
de Espafia,® al proceso se le denomina“ derivacion de contenidos formativos
a partir de los perfiles profesionales’. El perfil profesional se ha definido a
partir deinsumos como: el andlisis de las ocupaciones, larevision prospectiva
ocupacional que culmina en la determinacion de areas profesional es, grandes
grupos de ocupaciones afines a un proceso o actividad productivay que pue-
den tener contenidos profesionales comunes.

L uego, para la ocupacion de que se trate, se define su perfil profesional,
conformado por la definicién de la ocupacién, la competencia general de la
ocupacion, sus unidades de competencia, realizaciones profesional es (elementos
de competencia), criterios de gjecucion y capacidades profesionales. Estos as-
pectos guardan similitud con los utilizados en €l sistemainglés o mexicano.

Conbase en el perfil profesional asi determinado, se elaboran los conteni-
dos formativos establ eciendo |os conocimientos profesionales tedricosy prac-
ticos requeridos para un desempefio competente de | as unidades. Para hacerlo
se toma como base de andlisis ala unidad de competenciay se responden las
siguientes preguntas:

¢Quétiene que saber el trabajador paraestablecer |0s conocimientos tedricos?

¢Quétiene que saber hacer €l trabajador paraobtener |os conocimientos préac-
ticos?

¢Como tiene que saber estar y actuar el trabajador para precisar las actitudes
y comportamientos requeridos?

Posteriormente se estructuran |os contenidos formativos en médul os pro-

5INEM, Metodologia para la ordenacion de la Formacion Profesional Ocupacional. Madrid,
1995.



fesionales. En general, se crea una correspondencia entre médulo y unidad de
competencia tal, que a una unidad pueden corresponder uno o méas médulos
profesionales.

INEM. Definicion de médulo profesional

Es el conjunto de conocimientos profesionales que, estructurados
pedagogicamente;

*  responden a una etapa significativa del proceso de trabajo;

* representan unafase significativa del proceso de aprendizaje;

» constituyen las unidades bésicas para eval uacion.

El médulo profesional contiene:

e unobjetivo general;

»  objetivos especificos;

» contenidos formativos para cada uno de los objetivos especificos.

Finalmente, se establecen losiitinerarios formativos, una secuencia de los
maodul os ordenada pedagdgicamente cuyo fin es el de capacitar parael desem-
pefio de una ocupacion.

La experiencia de transposicion curricular en el caso mexicano, se puede
ilustrar a partir de lapropuestadel Colegio Nacional de Educacién Profesio-
nal Técnica (CONALEP) que elabor6 un método parala elaboracion de cur-
sos de capacitacién basados en normas de competencias.’

El método surgi6 de un cuidadoso andlisis de otras experiencias interna-
cionalesy de varios enfoques pedagdgicos. Luego de establecer y cotejar las
necesidades de impartir formacion basada en demandasreales, y de identificar
y analizar lanormade competencialaboral vigente parael &reaocupacional en
cuestion, el método plantea la elaboracion de médulos formativos tomando
como base |as unidades de competencia.

El objetivo general del curso puede definirse asimilandolo con la unidad
de competencia o incluso con elementos de competencia; esto dependera del
nivel al que se esté elaborando. Al hacerlo asi, |os objetivos del curso resultan
similares al contenido descrito en la unidad de competencia respectiva.

" CONOCER, Analisis ocupacional y funcional del trabajo, Madrid, IBERFOP-OEI, 1998.
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En esta linea, los elementos de competencia se utilizan como referentes
para establecer |os modulos. L os objetivos especificos del curso, los conteni-
dosy los resultados del aprendizaje se establecen a partir del andlisis de las
evidencias de desempefio, |os criterios de desempefio, |os conocimientos re-
queridosy el campo de aplicacion.

El disefio curricular que hace CONALEP se puede describir en los si-
guientes pasos:

»  Determinacion de necesidades de capacitacion del sector productivo y de
servicios.

» Veificacion de necesidades con la oferta'y politicas de capacitacion de
CONALEP.

* ldentificacion y revision de la Norma Técnica de Competencia Laboral
(NTCL).

»  Determinacion del nombre del curso.

» Disefio del objetivo general.

« Disefio de contenidos y determinacién de médulos y/o unidades de
aprendizaje.

«  Determinacion de objetivos particul ares (o especificos).

»  Determinacion de objetivos especificos.

»  Estructuracion de criterios de eval uacion.

» Disefio de la carta descriptiva.

* Adquisicion o elaboracion de material didactico.

» Verificacion y propuesta de equipamiento y/o adaptacion.

» Definicion de las caracteristicas del candidato.

» Definicion de las caracteristicas del instructor.

» Ejecucion del curso de capacitacion.

* Aplicacion de laevaluacion.

»  Operacion del proceso de retroalimentacion.
SENA de Colombia estableci6 los siguientes pasos, en su Manua para

disefiar estructuras curriculares y madul os de formacion para €l desarrollo de
competencias.®

e Interpretar los referentes para el disefio curricular (unidades, elementos
de competencia, nivel de cualificacion).

8 SENA, Bogota, 2002.



Formular el perfil ocupacional (perfil de salida del trabajador alumno).

Definir laestructuracurricular. Conformada por |os médul os basicosy de
politica institucional, los médulos de formacion transversales y especifi-
cos. Considera e SENA que cada unidad de competencia da lugar a un
maodul o de formacion.

Determinacion del perfil de entrada.
Verificacion técnicay metodol 6gica de la estructura curricular.
Seleccionar modulo por disefiar dentro de la estructura curricular.

Elaborar el diagramade desarrollo. Permite ver lacoherenciaentre el pro-
ceso de trabajo y el proceso de formacién.

Determinar las unidades de aprendizaje. Cada unidad tiene principio y
fin, con sentido compl eto, expresando una secuencia que integratodos|os
procesos considerados en su interior.

Verificacion técnicay metodol 6gica de las unidades de aprendizaje.

Construir la tabla de saberes por unidad de aprendizaje. Conceptos, teo-
rias, procedimientos cognitivos y motrices, actitudesy valores relaciona-
dos con el proceso (saber hacer, saber y ser).

Formular los resultados del aprendizaje por cada unidad de aprendizaje.
Establecer modalidad de formacion por unidad de aprendizaje.

Planear actividades de ensefianza-aprendizaje-evaluacion.

Verificacion técnicay metodol 6gica del proceso.

Especificar contenidos paralas actividades de ensefianza-aprendizaje-eva-
[uacion.

Elaborar criterios de evaluacion.

Determinar evidencias de aprendizaje.

Seleccionar técnicas e instrumentos de eval uacion.

Proponer estrategias metodol dgicas.

Determinar ambientes de aprendizaje.

Seleccionar y prescribir medios didacticos y recursos educativos.
Determinar tiempos de la formacion.

Determinar el perfil del instructor.

Verificar técnicay metodol 6gicamente cada médulo de formacion.
Presentar |os productos del disefio al Comité Técnico del Centro.
Aprobacion de los productos.

Revision y actualizacion.
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SENAI de Brasil desarrollé en 2002 la metodologia para la elaboracion
del disefio curricular por competencias,® preocupandose de diferenciarla del
disefio curricular basado en perfiles ocupacionales. Para SENAI, los perfiles
ocupacionales, tradicional-

mente describen las tareas | g gisefio curricular consiste en laconcep-
prescritas de un puesto detra- | ¢jgn de la oferta formativa que debe pro-
bajo, indicando enformadirec- | piciar el desarrollo delascompetencias que
taloscontenidosy procesosde | conforman el perfil profesional. Setratade
aprendizaje, en tanto que los | una decodificacion de informaciones del
perfiles profesionales basados mundo del trabajo parael mundo delaedu-
en competencias se centran en cacion, traduciendo pedagdgicamente las
losresultados que el trabajador competencias del perfil profesional.

debe demostrar en unafuncién SENAI, 2002.

productivay no circunscritaso-
lamente a una situacion profesional especifica, suponiendo la capacidad de
transferencia. De este modo el perfil profesional debe tener unavision de futu-
ro, incorporando una dimension prospectiva del punto de vista educacional .°
El disefio curricular en la educacion profesional en Brasil debe ser preferente-
mente modular, de acuerdo con lareglamentacion legal paralaeducacion pro-
fesional .t

El disefio se elabora con base en €l perfil profesional establecido con la
participacion de un Comité Técnico Sectoria y mediante la metodologia del
Andlisis Funcional. El perfil profesional esladescripcion de loslogros que el
trabajador deberia estar en capacidad de alcanzar y esta integrado por unida-
des de competencia requeridas y por €l contexto del trabgjo.

El método paralarealizacion del disefio curricular cubre las siguientes etapas:

« Andlisisdel perfil de cualificacion profesional: en su estructura, las uni-
dades de competenciay tipos de competencias (bésicas, especificasy de
gestién) que comprende. Ello aporta informaciones relevantes en cuanto
al nimero y tipos de modulos a ser propuestos para el disefio, asi como
parala definicién de unidades curriculares.

» Definicion de los modulos que integrarén la oferta formativa: Conside-
rando dos tipos de médulos. basico y especifico. El médulo basico no

9 SENAI, Metodol ogia de Elaboragdo de Desenho Curricular Baseado en Competéncias, Bra-
silia, 2002.

10 SENAI, op. cit.

11 Decreto Federal 2.208/97 que reglamenta la educacion profesional.



tiene efectos terminal es en cuanto alainsercion laboral, apunta a desarro-
[lar competencias basi cas—fundamentos técnicosy cientificos—por lo que
es un prerrequisito de los médulos especificos. Los modul os especificos
son definidos en funcion de las salidas laborales que contemple el perfil
profesional. Estas salidas|aboral es hacen que tales médul os tengan caréc-
ter de terminales en relacion con la salida ocupacional de que se trate.

Definicidn de las unidades curriculares relativas alos moédul os. Son uni-
dades pedagdgicas que conforman €l curricul o, constituidas por conjuntos
coherentesy significativos de conocimientos, habilidadesy actitudes pro-
fesional es; independientes en términos formativosy de evaluacién duran-
te el proceso de aprendizaje. Las unidades curriculares de los médulos
especificos son propuestas con base en las unidades de competencia, con-
siderando |as competencias especificasy las de gestiéon. A cadaunidad de
competencia se le asocia una 0 mas unidades curriculares segiin su com-
plejidad; sesugiere que, enlo posible, e nombre de cadaunidad curricular
se asocie con €l nombre de una unidad de competencia.

Organizacion interna de las unidades curriculares: Incluye la definicion
de: @) los objetivos pedagdgicos, que se describen en forma de verbo, asi
como los contenidos que comprende cada objetivo. L os objetivos pedag6-
gicos, tanto el general, como los especificos, atienden a la estructura del
perfil profesional en unidades de competenciay elementos de competen-
cia, respectivamente; b) los criterios de evaluacion sefialan los limites
paralaverificacion del alcance delos objetivosy se definen considerando
laldgicadel proceso de aprendizaje y tomando en cuentalos criterios de
desempefio que hacen parte del perfil profesional; c) los contenidos
formativos de las unidades curriculares en los que se debe tener el cuida-
do de formular las respectivas estrategias pedagdgicas que apunten al de-
sarrollo de las competencias de gestion; d) metodologiay estrategias pe-
dagdgicas a ser adoptadas que pueden incluir modalidades tales como la
educacion a distancia, la formacion en la empresa, la alternancia y
metodol ogias como el aprendizajeindividualizado; e) recursos didécticos;
f) ambientes pedagdgi cos; g) equipamiento, maquinas, herramientaseins-
trumentos; y h) carga horaria.

Organizacion del itinerario formativo: es decir, la secuencia de desarrollo
propuesta por el conjunto de moédulos relativos a una calificacion profe-
sional que, ordenados pedagdgicamente, capacitan para el gercicio de la
respectiva cualificacion. Las unidades curriculares pueden ser cursadas
en formaindependientey el itinerario debe prescribir su relacionamiento
y secuencia, de ser necesario.
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»  Elaboracion del plan del curso, que contiene la justificacion y objetivos,
requisitos de ingreso, perfil de egreso, organizacion curricular, criterios
para validacién de conocimientos adquiridos por la experiencia, criterios
de evaluacion del curso y descripcion del tipo de certificacion ofrecida.

e Control de calidad: Realizado alo largo del proceso, consiste en garanti-
zar gue cada una de las etapas se desarrolle de conformidad con la meto-
dologia. El disefio curricular es presentado ante el Comité Técnico Secto-
rial para su conocimiento y observaciones.

El Programade Formacion y Certificacion de CompetenciasL abor a-
les de Argentina,? elaboré una metodologia sobre disefio curricular, en ella
se sostiene como finalidad del disefio la de desarrollar las capacidades que
permiten un desempefio competente en el trabajo. En el disefio curricular se
distinguen cuatro componentes:

1. Unmarco dereferenciaconformado por ladescripcion de las caracteristi-
cas del contexto productivo y €l rol profesional, asi como de las concep-
ciones tedricas de |os autores del respectivo disefio.

2. Lascapacidades integradoras que se desarrollarén durante el proceso for-
mativo; esto es “laintencion formadora’ del disefio curricular de que se
trate. Estas configuran la base para la evaluacion y acreditacion de los
aprendizajes.

La estructura curricular, establecida en modul os.
La carga horaria para cada uno de los médulosy el curriculo completo.

El disefio curricular por competencias es casi por definicion un disefio
modular; ello le imprime la flexibilidad necesaria para permitir aprendizajes
progresivos, para admitir el reconocimiento de competencias adquiridas en la
préctica cotidianay parafacilitar el trénsito en una formacion permanente.

Esta experiencia, reconoce en e médulo una entidad auténoma con senti-
do propio y articulada con |os deméas médul os que hacen parte del disefio. Los
objetivos de formacién de cada médul o estan relacionados con las unidades y
elementos de competencia; y se pueden estudiar en formaindependiente.

12 El programa fue financiado por €l BID-FOMIN y cubrié experiencias en |os sectores: meta-
Iargico, de alimentos, automotriz e industria grafica.



37. ¢Qué desafios ala formacion profesional plantean

las competencias labor ales?

A diferencia de la orientacion tradicional mente academi-

cista® que pueden tener muchos programas formativos, los
programas de formacion basados en competencia deben ca-
racterizarse a menos por:

Enfocar el desempefio laboral y no los contenidos de los
CUrsos.

Mejorar larelevancia de lo que se aprende.

Evitar la fragmentacion tradicional de programas
academicistas.

Facilitar laintegracion de contenidos aplicables a trabgjo.
Generar aprendizajes aplicables a situaciones compl gjas.
Favorecer la autonomia de los individuos.
Transformar €l papel de los docentes hacia una concep-
cion de facilitar y provocar €l aprendizaje.

Mertens,** transcribié algunas caracteristicas propuestas

paralos programas de formacién basados en competencia:

Competencias cuidadosamente identificadas, verificadas
y de conocimiento publico.

Instruccion dirigida al desarrollo de cada competenciay
una evaluacion individual por cada competencia.

La evauacion toma en cuenta e conocimiento, |as actitu-
desy & desempefio como principales fuentes de evidencia.

El progreso de los alumnos en el programaes al ritmo de
cada uno.

Lainstruccién es individualizada al méximo posible.
Enfasis puesto en los resultados.

Requiere la participacion de | os trabajadores en |a elabo-
racion de la estrategia de aprendizaje.

L as experiencias de aprendizaje son guiadas por una per-
manente retroalimentacion.

13 Selellamade estaformaalaorientacion que privilegialos contenidos de
materias tedricas o técnicas, aveces en forma desarticuladaentre si y de su
aplicacién en el mundo del trabajo.

14 Mertens, Leonard, Competencia Laboral: Sstemas, surgimiento y mode-
los, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997.
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SENAI, por jemplo, argumenta |a necesidad de migrar desde el enfoque
de cualificacion concebida como transmision ordenaday sistemética de habi-
lidades, destrezas manualesy conocimientos aplicados al desempefio detareas
prescritas en puestos de trabajo especificos, hacia un abordaje més amplio,
gue propicie la competenciay favorezca la polivalencia.

En Chile,*® en &l marco del Programa “ Chile Califica’ un equipo del Mi-
nisterio de Educacion, elabord una guia parael disefio deitinerarios en el am-
bito de la educacion media técnica. En ella se plantean como insumos del
disefio curricular, tanto el perfil profesional, como lainformacién que caracte-
rizaladinamica del empleo y las tendencias de desarrollo productivo del sec-
tor en el que se esté trabajando. La metodologia es modular para facilitar la
integracion de los diferentes componentes de |la competencia (conocimientos,
habilidades, actitudes), como también para facilitar la articulacion curricular
con otros niveles y modalidades de formacion.

El objetivo Ultimo del disefio curricular es alcanzar un determinado perfil
de egreso entendido como €l conjunto de capacidades que un egresado debe
poseer a concluir un plan de estudios conducente aun titulo (de nivel medio o
superior) identificado a partir de las competencias requeridas.

En suma, la generacién de competencias a partir de los programas
formativos exige a éstos lainiciacién de cambios en sus estrategias pedagogi-
cas, en sus enfoques curricularesy en el papel tradicional asignado al docente
y a aumno; implica la utilizacion de una amplia variedad de materiales de
aprendizaje combinada con la orientacion del aprendizaje haciala solucion de
problemas, més que ala repeticion de contenidos.

L os medios tradicional es de administracion educativa, basados en el gru-
po como unidad y como base de la programacion de acciones y de cursos,
estan siendo desafiados para que permitan el manejo individual delos avances
logrados por los aumnos y su facil reingreso a programas que deben ser
modulares y abiertos.

Formar por competenciasimplicaqueladireccion delos programas apunte
hacia el desarrollo de capacidades aplicables a un amplio rango de situaciones
laborales involucradas en el @mbito de una ocupacion. El caracter modular de
estaformacion le dala posibilidad de ser administrada con una mayor flexibi-
lidad, permitir la validacién de la experienciay la formacién en médulos de
aplicacion inmediata al trabajo gque, interconectados unos con otros, faciliten
el avance del trabajador en un itinerario formativo completo.

15 Chile Cdlifica, Disefio de itinerarios de formacion técnica. Documento de Trabajo, Santia-
go, 2004.



F. Gestion de recursos humanos
por competencias

38. ¢COmo se aplica el concepto de competencia laboral
ala gestion de recur sos humanos?

Ademés de las experiencias de aplicacion de las compe-
tencias laborales a la formacion profesional, existe una ver-
tiente de aplicacion de este enfoque en la gestion de recursos
humanos.

Muchas empresas en Estados Unidos, Europay reciente-
mente en América L atina, han incorporado lagestion de recur-
sos humanos basada en competencia laboral como una herra-
mienta paramejorar la productividad y mantener un clima po-
sitivo en las relaciones con sus colaboradores. Lajustificacion
de estos esfuerzos se encuentra en € intento de mejorar los
niveles de productividad y competitividad mediante lamovili-
zacién del conocimiento y de la capacidad de aprender, de la
organizacion. Se hace evidente asi, latendencia de revaloriza-
cion del aporte humano ala competitividad organizacional.

Esta aplicacion del enfoque de competencias abarca las
areas tradicionales de la gestién del talento humano en la or-
ganizacion: seleccidn, remuneracion, capacitacion, evaluacion
y promocién. Se conocen experiencias sobre aplicaciones de
sistemas normalizados de competencia, bastante difundidasen
Inglaterra, Irlanda, Escocia, Australia, enmarcadas dentro de
un sistema nacional de formaciény certificacion. En estos ca-
sos, la caracteristica principal es su proyeccion naciona y la
articulacion de las instituciones de formacion con las necesi-
dades de las empresas, através de laformacién basada en nor-
mas de competencia.

{Como se aplica
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Adicionalmente, muchas empresas alentadas por |as presiones de cambio
y reorganizacion del trabajo para mantenerse competitivas, han emprendido el
montaj e de sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencia
laboral.

El montaje de estos sistemas pasa por la definicién de las competencias
clave paralaorganizacion; su puesta a punto con la participacion de los traba-
jadores, no siempre todos; y su aplicacion a la seleccién, determinacion de
necesidades de capacitacion, evaluaciéon del desempefio, remuneracion y pro-
mocién del personal.

L as experiencias conocidas para documentar esta respuesta, se basan en
aplicaciones del enfoque conductista de competencia laboral segun el cual se
determinan las competencias que exhiben los mejores trabajadores y se con-
vierten en €l referente del mejor desempefio.

Algunas definiciones de competencia laboral tipicamente basadas en el
comportamiento y el mejor desempefio son:

*  Unacompetencia es una capacidad, susceptible de ser medida, necesaria
pararealizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir os resultados
deseados por la organizacion. El andlisis de competencias tiene como ob-
jeto identificar los conocimientos (knowledge), |as destrezas (skills), las
habilidades (abilities) y los comportamientos estimulantes (enabling
behaviors) que los empleados deben demostrar para que la organizacion
alcance sus metas y objetivos. Para tener una competencia puede ser ne-
cesario, tal vez, sdlo un tipo de conocimientos, o destreza, habilidad o
comportamiento determinados, o bien puede requerir una.combinacion de
todos ellos.*

e Unacaracteristica subyacente de un individuo, que esta causalmenterela-
cionada con un rendimiento efectivo o superior en unasituacion o trabajo,
definido en términos de un criterio.?

«  Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que
posee una persona, que le permiten larealizacion exitosa de una actividad.®

* Unahabilidad o atributo personal de la conducta de un sujeto, que puede
definirse como caracteristica de su comportamiento, y, bajo la cual, €

* Marelli, Anne, Introduccién al analisisy desarrollo de model os de competencias, 2000.

2 Spencer, L. M.; Spencer, S. M.; Competence at Work, New York, John Wiley and Sons,
1993.

3 Rodriguez T., Nelson; Felit S., Pedro, Curso Basico de Psicometria.



comportamiento orientado alatarea puede clasificarse de formalégicay
fiable*

»  Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en térmi-
nos de conductas observables, requeridas para desempefiar eficazmente
los roles asignados dentro de los procesos de la organizacién (Electrici-
dad de Caracas).

»  Conocimientos, habilidadesy destrezas observablesy medibles, asi como
caracteristicas asociadas a un desempefio excelente en el trabajo y en €
logro de resultados (Buck Consultants, Inc.).

e Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudesy valores, cuya
aplicacion en € trabajo se traduce en un desempefio superior, que contribu-
ye a logro de los objetivos clave del negocio (Petr6leos de Venezuela).

La gestidn de recursos humanos por competencias se caracteriza por:

El énfasisen la empresa: Una de las principales caracteristicas de estas
experiencias esta en no enfocar el problema de laformacion como un proble-
ma nacional; sencillamente trabajan a nivel de empresa. La premisa que faci-
lita esta actitud metodoldgica se deriva de considerar que las competencias
para una misma ocupacion, en dos organizaciones diferentes, pueden diferir.
La filosofia organizacional, de fabricacién y de servicio a cliente varia de
empresa a empresa; en ese caso, cada una debe encontrar las competencias
clave para que sus colaboradores alcancen 10s objetivos deseados.®

Referencia en los mejor es: Los model os de gestion por competencias de
corte conductistaidentifican alos mejores trabajadores, a quienes estén alcan-
zando los mejores resultados. De ahi deriva €l perfil de competencias bajo €l
supuesto que, si el mejor desempefio se convierte en un esténdar, la organiza-
Ccion en su conjunto mejorard su productividad.

Competencias disefiadas, mas que consultadas: Algunas de las compe-
tencias que se requieren en la organizacion, no se obtienen a partir de la con-
sulta alos trabajadores. Esto no resulta suficiente; hace falta que la direccién
defina qué tipo de competencias espera de sus col aboradores para al canzar sus
metas y las incluya dentro de |os estandares para facilitar su conocimiento y
capacitacion. Bajo esta idea los trabajadores no son todo en la definicion de
competencias; consultarlos es hecesario pero no suficiente.

4 Ansorena Cao, Alvaro, 15 casos para la Seleccion de Personal con Exito, Barcelona, Paidos
Empresa, 1996.

5 Cubeiro, Juan Carlos, Cémo sacarle fruto a la gestion por competencias, Training and
Development Digest, 1998.
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39. ¢Como se definen las competencias clave en la
gestion de recur sos humanos de corte conductista?

L as definiciones sobre las competencias clave, centradas
en el comportamiento, tienden a concentrarse en los factores
de éxito en el desempefio. He agqui algunos ejempl os:

“El objetivo inicial fue determinar las competencias criti-
cas 0 competencias clave, entendiendo como tales, |os conoci-
mientos, actitudes, habilidades, capacidades, val ores, compor-
tamientosy en general, atributos personales que se relacionan
(de forma causal) mas directamente con un desempefio exito-
so de las personas en su trabajo, funciones y responsabilida-
des’ (Arién Consultores).t

“Caracteristicas personal es claves que promueven y man-
tienen la eficacia en una empresa de alto desempefio. Definen
lo quelapersonaesy sereflgjaen todo lo que hace. Son carac-
teristicas particul ares que van desde aspectos profundosy cen-
trales del individuo, hasta aspectos observables y modifica-
bles con relativa facilidad” (Electricidad de Caracas).

“ Caracteristicas personal es que diferencian el desempefio
adecuado del excelente, en un cargo, en una organizacion o
cultura especifica. Son ciertas maneras de hacer las cosas; son
aquellas conductas y habilidades que |as personas demuestran
cuando realizan un trabajo con excelencid’ (Mavesa).

L as anteriores definiciones estan centradas en | as caracte-
risticas personales que definen un desempefio superior, rela
cionadas fuertemente con las presunciones de McClelland se-
gun las cuales, en cada trabajo algunas personas se desempe-
flan mucho mas eficientemente que otras utilizando diferentes
formasy conductas pararealizarlo; de modo que, lamejor for-
ma de identificar las competencias que conducen a un desem-
pefio superior es estudiar alos méas exitosos.’

Al definir el modelo de competencias para la organiza-
cion es fundamental 1a habilidad de encontrar aquellos com-

& Mufioz, Julian, Implantacion de un sistema de seleccidn por competen-
cias, Training and Development Digest, mayo 1998.

" Spencer, Lyle; McClelland, David, Competency Assessment Methods:
History and State of the Art, 1984.



portamientos que mejor coadyuven al logro de los objetivos. Los pasos que
generalmente se siguen en el establecimiento del modelo son:

» Considerar los objetivos estratégicos de la empresa.

» Analizar la capacidad de la organizacién y de sus recursos.

* Estudiar la viabilidad econémico financiera del modelo.

» Concebir y adoptar los principiosy estructurade laGTH.

» Elaborar su modelo de competencias.

 Aplicar los perfiles de competencias en las diferentes etapas de laGTH.

Un punto sensible en el establecimiento del modelo de competencias radi-
ca justamente en la identificacion y definicién de las mismas. Al efecto, las
empresas disponen de un abanico de posibilidades; existen desde las
metodol ogias que facilitan la participacidn de los trabajadores en laidentifica-
cion de las competencias, hasta aguellas que ofrecen catdlogos y diccionarios
aeleccion de las directivas empresarial es.

Algunos autores defienden laidea, segun lacual, las competencias deben
ser definidas por la direccién de la organizacion.® Otros consideran que al
enfrentar el enfoque de competencias basado en el mejor desempefio
(conductista) frente a enfoque basado en las funcionesy resultados |aborales
(funcionalista), se estéan discutiendo dos conceptos diferentes: €l primero cen-
tralacompetenciaen lapersonay en sus cualidades; el segundo, en los reque-
rimientos propios de laocupacion.® Otros, por el contrario, construyen el con-
cepto de competencia a partir de dos grandes grupos: las competencias perso-
nal es, asociadas con las actitudes y laconductay, por otro lado, las competen-
cias técnicas, asociadas con los conocimientos, habilidades y destrezas pues-
tos en juego en el desempefio laboral .

Desde una perspectiva de andlisis global, son notables algunas divergen-
cias entre los enfogques de formacién y el de gestién de recursos humanos por
competencias. Bésicamente la formacion por competencias considera los re-
sultadosy la aplicacion de conocimientos, habilidades y actitudes para alcan-
zarlos. Bagjo el enfogque conductista, parecen ser suficientes|os comportamien-
tosy las conductas para alcanzar un desempefio “superior” .1t

8 Cubeiro, Juan Carlos, op. cit.

® Moloney, Karen, ¢Es suficiente con las competencias?, Training and Development Digest,
1998.

10 Buck Consultants, Competency-Based Performance Management, Washington D.C., 1998.
11 Este aspecto se tratamas afondo en: Vargas, F., Competencias en la formacién y competen-
cias en la gestion del talento humano: Convergencias y desafios, Cinterfor/OIT, 2000.
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40. ¢Como contribuye el enfoque de competenciasala
seleccion de recur sos humanos?

L os sistemas de gestion de recursos humanos basados en
competencia facilitan la gjecucion de las funciones de la ad-
ministracion del talento, entre ellas laseleccion. El proceso en
general, seinicia con laidentificacion de las competencias y
prosigue con laevaluacion del candidato frente atales compe-
tencias, estableciendo de estaforma su idoneidad parala ocu-
pacién ala que aspira.

De este modo, €l proceso de seleccidon se apoya en las
competencias definidas por la organizacion, bien sea median-
te laaplicacion de normas de competencia establ ecidas con el
Andlisis Funcional (funcionalismo) o, a partir de ladefinicion
de las competencias clave (conductismo) requeridas.

Las competencias facilitan un marco de criterios contra
los cuales llevar a cabo la seleccion, pero pueden introducir
algunasvariacionesen las caracteristicastradicionales del pro-
Ceso.

Estas variaciones puede resumirse en: el cambio de énfa-
sisen labusgueda de un candidato para un puesto, aun candi-
dato parala organizacion; considerar la diferencia entre com-
petencias personal esy competenciastécnicas; eintroducir gjer-
cicios de simulacion para detectar la posesion de ciertas com-
petencias por los candidatos.

¢Un candidato para un puesto o un candidato paralaorga
nizacion? Claramente este dilema se resuelve a favor de la
organizacion. Lo que ésta precisa es alguien que disponga de
un buen acervo de competencias requeridas para diferentes
situaciones laboral es propias de |a organizacion. Aparecen asi
exigencias del tipo “lo que esta empresanecesita de su gente”,
que diferencian perfectamente el perfil de los candidatos més
alla de su capacidad técnica.

Muchas organizaciones crean un modelo propio de las
competencias clavey, con esareferencia, escogen sus col abo-
radores. Usualmente el “modelo” de competencias|lega hasta
ladefinicidn de niveles y conductas esperadas en un grupo de
no masde 6 6 7 competencias. Este conjunto de competencias



incluye también la descripcion de los comportamientos conexos, asi como |os
niveles de competencia a alcanzar para cada comportamiento.

Este grupo de competencias se desagregan en un grupo mas detallado o
especifico denominado subcompetencias. En este punto, las subcompetencias
se suelen expresar en diferentes niveles, acadauno de los cuales e correspon-
de un indicador de conducta.

En el gréfico siguiente se ejemplifica esta estructura:

Estructura tipica de un modelo de competencias a nivel de empresa

COMPETENCIA @ —m8now—p —— Nivel 1:

1

\ Nivel 2:
Nivel 3:

COMPETENCIA

1 Nivel 4:

COMPETENCIA
1

A una competencia, como puede ser por ejemplo: “trabgjar con informa-
cion”, se le asocian varios indicadores de comportamiento, de la forma:
* ldentificay usa apropiadamente | as fuentes de informacién.
e Identifica con precision el tipo y forma de informacion requerida.
*  Obtieneinformacion relevante y la mantiene en los formatos apropiados.
Los niveles de funcionalidad®? o niveles de profundidad y complejidad,
pretenden describir el grado de desarrollo de la competencia en términos del

a cance en su desempefio y la posibilidad de comprometer actividades como la
planificacion, la decision por recursos o el trabajo de otros.

12 Término utilizado por Anne Marelli, 2000.
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Por ejemplo, para el indicador “obtiene informacién relevante y la man-
tiene en formatos apropiados», se podrian considerar varios niveles de
funcionalidad:

Nivel 1: Maneja informacion general y de libre acceso, la registra total-
mente en aplicaciones computarizadas.

Nivel 2: Manejainformacion de alguna especializacion y ocasiona mente
restringida, laregistrade acuerdo con su prioridad y reservaen diferentes apli-
caciones computarizadas.

Nivel 3: Mangjainformacion de resultadosy confidencialidad, decide los
tipos de archivo para registro y ocasionalmente elabora reportes sobre o ac-
tuado.

Nivel 4: Maneja informaciones confidenciales, laincluye en archivos de
acceso restringido y se ocupa de destruir las copias en papel.

Competencias poseidas y competencias desarrollables

En muchos model os de gestion por competencias se establece una distin-
cion entre las competencias que losindividuos ya poseen y que, por lo general
son muy poco modificables, frente a aquéllas que adquieren 'y se pueden desa-
rrollar.

Las primeras estan relacionadas con sus percepciones, sus valoresy pre-
ferencias, sus conductas y reacciones, su relacionamiento, sus actitudes, etc.
Algunos model os de competencia suponen que existe poco o0 ningin margen
para modificar tales rasgos. O se tienen y coinciden con lo que la empresa
requiere, 0 no se tienen. Entran en este grupo competencias del tipo: “afan de
logro, trabajo en equipo, preocupacion por la calidad, perseverancia ante re-
tos, orientacion a cliente, autoaprendizaje’.

Este grupo de competencias se detectan mediante larealizacion de gjerci-
cios simulados de situaciones criticas. Se pone a individuo ante un evento
ficticio, previamente disefiado, y se examinan sus reacciones determinando si
exhibe las competencias deseadas.

Las segundas, |as que se pueden desarrollar, son competencias técnicasy
de operacion. Estas competencias representan conocimientos, habilidades y
destrezas aplicadas a la ocupacion; del tipo: uso de herramientas, lectura de
instrumentos, capacidad de interpretar informacion gréfica, manejo de soft-
ware, etc.



Normalmente estas competencias se evallan mediante la aplicacién de
pruebas de conocimiento y/o gjercicios de aplicacion préctica en €l trabajo.

En todo caso, para poder realizar un proceso de seleccién basado en com-
petencias, la empresa debe hacer explicito un modelo de gestion por compe-
tencias, vinculado alavoluntad de ladireccion y con una clara especificacion
de las competencias que, en ese caso, se convierten en un lenguaje comun
entre la gerencia y los colaboradores y en suma, en el orientador del proceso
de seleccion y de gestion del talento humano.
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