LAS COMPETENCIAS
Y SUS APLICACIONES PRACTICAS

Conceptos de identificacion, normalizacion,
certificacion y formacion basada en competencias

¢ Ya hemos dicho que es competente para el trabajo quien
dispone de los conocimientos, habilidades, aptitudes y ac-
titudes necesarios pararesolver las situaciones de trabajo
con autonomia, flexibilidad y creatividad, alavez que, cola-
bora con su entorno profesional y en la organizacién del
trabajo.

La persona en su trabajo aplica simultaneamente
las distintas competencias, relacionadas con:

e sSus conocimientos técnicos;
e sus formas de hacer el trabajo; y
e Sus comportamientos.

Todos ellos adquiridos a través de su
experiencia y aprendizajes a lo largo
de la vida.

Pero, como forma de complementar el conocimiento sobre el tema
gue nos ocupa es necesario conocer las diferentes vias en que se
puede aplicar el concepto de competencia laboral.

En tal sentido, existen cuatro grandes procesos aplicativos en rela-
cion con la competencia laboral que pueden responder a las pre-
guntas:




¢ Como se identifican las competencias?

¢ Qué es y como se hace la normalizacion de competencias?
¢, Como se forma por competencias?

¢ Qué es y como se hace la certificacion de competencias?
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1. Identificacion
de
competencias.

Es un proceso de analisis cualitativo del trabajo que se
lleva a cabo con el propésito de establecer los conoci-
mientos, habilidades, destrezas y comprensién que el
trabajador moviliza para desempefiar efectivamente una
funcién laboral.

1 Vargas, Fernando. Las cua-
renta preguntas més frecuentes
sobre competencia laboral.
Montevideo: Cinterfor/OIT,
1999.

Una de las caracteristicas mas relevantes en los procesos de iden-
tificacion de competencias es la de contar con la informacion que
aportan los propios trabajadores, sobre la base de que son ellos
quienes mejor conocen lo que acontece en el ejercicio diario del
empleo.

Actualmente se cuenta con una amplia gama de metodologias para
identificar competencias, entre las mas conocidas se pueden citar:

e La familia DACUM (Desarrollo de un Curriculo), AMOD (Un
Modelo) y SCID (Desarrollo Sistematico de un Curriculo
Instruccional); que trabaja con la perspectiva de las competen-
cias como lista de tareas pero que en sus ultimas versiones han
incorporado competencias clave.

« Elanalisis funcional, que trabaja con una vision integradora de
la competencia (resultados + competencias clave).

* EIETED (Empleo Tipico Estudiado en su Dinamica) que “cons-
truye” las competencias a partir de las interacciones de un em-
pleo con los demas en la organizacion.

El proceso de identificacion de competencias da como resultado el
perfil de competencias. Este perfil, si se adopta como base por va-
rios interesados, se convierte en norma o estandar.

Es posible identificar las competencias de un sector economico, de
una funcién, de un area ocupacional o de un ambito de trabajo. Por
los propios cambios en los sistemas productivos y en la organiza-
cion del trabajo, es conveniente partir de una funcién o area ocupa-
cional.!




En su mayoria, estas metodologias posibilitan definir normas y son
especialmente Utiles para la elaboracion de programas de formacion.

2. Normalizacion
de
competencias:

Es un proceso de interaccion y acuerdo entre diferen-
tes agentes, usualmente empresas, trabajadores e ins-
tituciones publicas, con el propésito de establecer un
estandar sobre las competencias que son representati-
vas de una determinada ocupacion o area ocupacional.

El resultado es una norma o estandar de competencia que no es
otra cosa que la expresion escrita y formalizada entre diversos agen-

tes, de los conocimientos,

habilidades, destrezas y comprension

gue el trabajador debe movilizar para desempefiar con éxito una

actividad laboral.

¢ Lanorma es un patron de comparacion y no una ley de aplica-

cion obligatoria.

La norma describe las competencias que fueron identificadas
en la fase anterior y es resultado del consenso de los actores
sociales en el nivel en que se esté efectuando (sector, ocupa-
cion, empresa, etc.).

Las normas de competencia posibilitan transferir la competen-
cia a otros contextos laborales. Asi, por ejemplo, si una persona
es competente para «atender las necesidades de los clientes,
asesorandolos y solucionando sus problemas», podra desempe-
flarse en la recepcion de un hotel, en una oficina de viajes y turis-
mo, y en otros ambitos en los que se requiera esta competencia.

Es un referente para los centros de formacion, para los emplea-
dores y trabajadores. Este procedimiento permite, ademas, que
las instituciones involucradas se basen en un estandar, de ma-
nera que respondan a las necesidades del mercado de trabajo.

Los trabajadores y trabajadoras tienen conocimiento de qué se
espera de ellos en su desemperio.

La conformacion de la norma depende de:

* el método de identificacion que se utiliza (conductista,
funcionalista, etc.);




* el marco institucional en que se realiza (nacional, secto-
rial o por rama, en la empresa, en un area).

* los objetivos (para facilitar el ingreso al trabajo, la movili-
dad de las personas calificadas, como pautas nacionales
uniformes, para disefiar la formacion, etc.).

Para el CONOCER, una norma técnica de competencia laboral usual-
mente incluye?:

* |o que una persona debe ser capaz de hacer;

» laforma en que puede juzgarse si lo que hizo esté bien hecho;

* las condiciones en que la persona debe demostrar su compe-
tencia; y

* |os tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar
gue lo que hizo se realizé de manera consistente, con base en
un conocimiento efectivo.

3. Formacion
Basada en
Competencias
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Es el proceso de ensefianza/aprendizaje que facilita la
transmision de conocimientos y lageneraciéon de habili-
dades y destrezas, pero ademas desarrolla en el partici-
pante las capacidades para aplicarlos y movilizarlos en
situaciones reales de trabajo habilitandolo para aplicar
sus competencias en diferentes contextos y en la solu-
cion de situaciones emergentes.

Para orientar la formacion sobre la base de las competencias, los
contenidos, metodologias y evaluacion de la formacion deberian
concretarse en el marco de un disefio pedagdgico que contemple
la adquisicion de cada una de las competencias requeridas en el
perfil de competencia respectivo.

Estimamos que el proceso de ensefianza-aprendizaje es util
para adquirir competencias para la vida, es decir, para la parti-
cipacion activa y responsable, en la sociedad y en el trabajo,
para el desemperio con autonomia y creatividad, aplicando la
capacidad de analisis critico, ademas de los conocimientos téec-
nicos que el trabajador o trabajadora posee.

Como los trabajadores y trabajadoras ya cuentan con conocimien-
tos adquiridos de la propia experiencia y éstos son aplicados y
valorados en este proceso, la formacién disminuye en el tiempo,
pues se dirige a reforzar aquellos aspectos en los que se detecta-
ron carencias.




4. Certificacion
de
competencias

Es el acto mediante el cual se reconocela competencia
demostradapor el trabajador independientemente de la
forma como la haya adquirido. Implica una evaluacion
previa, usualmente en funcién de los requerimientos de
la norma de competencia. La evaluacion debe asegurar
la transparencia, ser confiable, valida y consistente.

Se certifica la competencia que el trabajador o trabajadora demos-
tr0 evidenciando sus conocimientos y su desempefio. La evalua-
cion se realiza sobre la base de la norma de competencia. Esta
evaluacion sirve de diagnostico, pues se compara el desempeiio
del trabajador con lo establecido por el estandar.

En este sentido, el proceso crucial para el acto de la certificacion es
el de evaluacion de competencias. La evaluacion de competencias
tiende a considerarse una evaluacion de caracter formativo. Ello
significa que aporta elementos para mejorar las competencias que
aun no ha adquirido la persona evaluada.

La evaluacion de competencias es un proceso de constatacion de
evidencias del desempeiio y del conocimiento y comprension que
una persona demuestra en relacién con una funcion laboral defini-
da (usualmente en un perfil 0 en una norma de competencia)

Por ello, usualmente puede considerarse un verdadero “diagnosti-
co” de las competencias poseidas y de las que aun se deben desa-
rrollar. Ello le da un alto valor proyectivo en la vida e itinerario ocu-
pacional del individuo quien puede trazarse metas de desarrollo y
llevarlas adelante con el apoyo del diagnéstico de competencias.

Corresponde reflexionar acerca de la esencia de la certificacion:
creemos oportuno afirmar que ella debe ir de la mano con las estra-
tegias formativas, en especial si se realiza en el ambito de la em-
presa. De esta manera se evita que se reduzca a una simple eva-
luacion o constatacion de carencias o fortalezas que el trabajador
posee, sin cumplir su principal meta, que es promover la formacion
como manera de contribuir a la empleabilidad. De lo contrario, se
correria el riesgo que se tengan escasas posibilidades de desarro-
llar sus competencias.
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CONCLUSIONES

¢ Las diferentes dimensiones en la aplicacion del enfoque de competencia
laboral son:

la identificacion;

la normalizacion;

la formacién;y

la evaluacion y certificacion.

¢ Laidentificacion serealiza mediante un estudio del trabajo, en el que parti-
cipan los trabajadores, trabajadoras y supervisores del area en cuestion.

¢ Se identifican las competencias técnicas, comportamentales, operativas y
sociales puestas en juego para la ejecucién de una funcion.

¢ Existen diversas metodologias de identificacién de competencias.

¢ Lanormalizacion significa transformar el estudio del trabajo efectuado en
estandares, mediante la descripcién de resultados y no de tareas.

¢ El contenido y alcance de lanorma dependera del enfoque que se aplique,
del ambito donde se lleve a cabo y de los objetivos que se persiguen.

¢ Laformulacién de la norma posibilita la transferencia de la competencia a
otros ambitos productivos.

¢ A partir de lanorma técnica de competencia se elaboran los programas de
formacion.

¢ La certificacion es un reconocimiento al trabajador acerca de las compe-
tencias que posee e implica una evaluacion previa.

¢ Es voluntaria.

¢ Estaevaluacion debe ser objetiva, pertinente, confiable, de manerade brin-
dar la transparencia que el proceso requiere.

¢ Enlabasedelos sistemas de competencias, se encuentra el fomento de la
formacion a lo largo de toda la vida. Los nuevos paradigmas requieren de
nuevos enfoques.




TRABAJO EN EQUIPO

1. ¢Cudles son las principales formas o procesos que aplican en la practica el con-
cepto de competencia?

(Tiempo: 15 minutos)

2. Describir las fortalezas y debilidades para los trabajadores y trabajadoras en
torno a la aplicacion de un sistema de competencias laborales en:

- el ambito regional:

- el &mbito nacional:
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Las competencias : ;
y sus aplicaciones practicas

- rama de actividad:

- empresa:

(Tiempo: 30 minutos)

3. ¢Puede existir alguna otra forma de aplicar el concepto? ¢ Cual seria?

(Tiempo: 15 minutos)
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