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?



10

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.

11



12

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

{Qué ventajas
obtiene una
empresa de la
formacion basada
en competencias?

33



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.



