COMPETENCIAS LABORALES
CONCEPTOS BASICOS

¢, Qué es la competencia laboral?

Existen multiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral. Un
concepto generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es
una capacidad real y demostrada.

A continuacién podra consultar varias definiciones sobre competencia laboral:

Enfoque conductista:

CONOCER (México)(1): 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; éstas son

necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo.

INEM(Espafia)(2): "las competencias profesionales definen el ejercicio eficaz de
las capacidades que permiten el desempefio de una ocupacion, respecto a los
niveles requeridos en el empleo. "Es algo mas que el conocimiento técnico que
hace referencia al saber y al saber-hacer". El concepto de competencia engloba
no solo las capacidades requeridas para el ejercicio de una actividad profesional,
sino también un conjunto de comportamientos, facultad de analisis, toma de
decisiones, transmision de informacion, etc., considerados necesarios para el

pleno desempefio de la ocupacion.

POLFORM/OIT(3): La competencia laboral es la construccion social de
aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo en una situacion

real de trabajo que se obtiene no soélo a través de la instruccion, sino también —y



en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas
de trabajo.

Cabe mencionar que la OIT ha definido el concepto de "Competencia Profesional”
como la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo
eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello(4). En este caso, los
conceptos competencia y calificacion, se asocian fuertemente dado que la
calificacién se considera una capacidad adquirida para realizar un trabajo o
desempeiiar un puesto de trabajo.

Provincia de Quebec: Una competencia es el conjunto de comportamientos
socioafectivos y habilidades cognoscitivas, psicoldgicas, sensoriales y motoras
que permiten llevar a cabo adecuadamente un papel, una funcién, una actividad o
una tarea.

Consejo Federal de Cultura y Educacion(Argentina): Un conjunto identificable y
evaluable de conocimientos, actitudes, valores y habilidades relacionados entre si
que permiten desempefios satisfactorios en situaciones reales de trabajo, segun
estandares utilizados en el area ocupacional

AUSTRALIA (5): La competencia se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempefio de situaciones especificas. Es una
compleja combinacion de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades)
y las tareas que se tienen que desempefar en determinadas situaciones.

Este, ha sido llamado un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona
atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultdneamente 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.

ALEMANIA (6): Posee competencia profesional quien dispone de los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede
resolver los problemas profesionales de forma autbnoma y flexible, esta
capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del
trabajo.



National Council for Vocational Qualifications (NCVQ): En el sistema inglés, mas
que encontrar una definicion de competencia laboral, el concepto se encuentra
latente en la estructura del sistema normalizado. La competencia laboral se
identifica en las normas a través de la definicion de elementos de competencia
(logros laborales que un trabajador es capaz de conseguir), criterios de
desempefio (definiciones acerca de la calidad), el campo de aplicacion y los
conocimientos requeridos.

En este sistema se han definido cinco niveles de competencia que permiten
diferenciar el grado de autonomia, la variabilidad, la responsabilidad por recursos,
la aplicacion de conocimientos basicos, la amplitud y alcance de las habilidades y
destrezas, la supervision del trabajo de otros y la transferibilidad de un @mbito de
trabajo a otro.

¢, Como surgio el enfoque de formacion basada en competencia laboral?

En las respuestas seleccionadas se hacen referencias al surgimiento de los
sistemas de normalizacién, de formacion o de certificacidon de competencia en los

casos resefiados.

Reino Unido
Australia

México

Reino Unido: (1) Las mejoras introducidas, desde los primeros afos de la década
de los afios ochentas, que fueron cristalizadas en reformas educativas hacia
mediados de la década, tienden a los siguientes objetivos:

Crear una fuerza laboral mas competitiva en el ambito internacional

Contar con una mano de obra mas flexible

Dar crédito y apoyo practico al concepto de formacion continua, sin requisitos de
ingreso y con métodos de capacitacion mas flexibles y accesibles

Pasar de un sistema de capacitacion regido por la oferta a uno que refleje las

necesidades del mercado laboral y responda a ellas



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

Es asi como el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) fue creado
en 1986 para reformar el sistema de titulaciones profesionales que existia en
Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte.

La creacion del NCVQ surgio a raiz de una revision de las Titulaciones(2)
Profesionales que saco a la luz la necesidad de poner en practica una serie de
acciones urgentes para conseguir:

Una mano de obra nacional que incluyese mayor cantidad de personal mas
cualificado

Titulaciones basadas directamente en los niveles de competencia requeridos en el
puesto de trabajo

Un marco nacional de titulaciones simplificado y racionalizado

Mayor calidad y consistencia en la evaluacion y certificacion

Poner fin a la division entre titulaciones académicas y titulaciones profesionales
En el pasado existian muchos tipos diferentes de titulaciones en el Reino Unido.
En general, la "jungla de titulaciones" no se comprendia bien, y casi todos
coincidian en la necesidad de racionalizar y simplificar el sistema, de manera que
fuese mas atractivo y accesible para los alumnos o candidatos y que, al mismo
tiempo, estuviese mas relacionado con las necesidades del empleo.

Se dispone ahora de tres vias para obtener una titulacion. Ademas de las
titulaciones educativas tradicionales ofrecidas en colegios e institutos, existen las
NVQ y las GNVQ.

Las titulaciones vocacionales nacionales (National Vocational Qualifications, NVQ)
establecen los niveles estandar de rendimiento para las diferentes profesiones
especificas. Dado que estan basados en la observacion sobre lo que ocurre
realmente en el trabajo, las NVQ estan disefiadas para proporcionar un acceso
abierto a la evaluacion y para facilitar al personal el aprendizaje a lo largo de la
vida laboral.



Las Titulaciones Profesionales Nacionales Generales (General National Vocational
Qualifications, GNVQ) otorgan una titulacion segun la base de conocimientos y
capacidades profesionalmente relevantes adquiridas durante la preparacion para
el ingreso en el mercado laboral o para la progresion hacia una educacion
superior. Las GNVQ estan principalmente concebidas para ser obtenidas a través
de programas de educacion profesional inicial en colegios o escuelas superiores.
Lo anterior no implica que el Reino Unido haya carecido de un sistema de
calificaciones profesionales en 1985/1986. En realidad, las calificaciones
existentes disfrutaban de alta reputacion a nivel internacional. Pero se necesitaba
otro método que proporcionara los niveles de participacion y calidad de resultados
que exigian la educacién y capacitacion en el cambiante mundo del trabajo. Era el
momento de un cambio cultural.(3)

El punto clave del sistema britanico radica en que ha sido constituido por la gente
que lo va a utilizar y que recibe sus beneficios. Esto da a los empresarios y
representantes de la fuerza laboral un papel central en el disefio de las nuevas
calificaciones profesionales.(4)

Australia: Los primeros antecedentes se encuentran en un documento del Consejo
Australiano de Sindicatos (ACTU), que se pronuncié en 1987 a favor de la reforma
al sistema de certificacién 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 oficial de la politica gubernamental sobre la
formacion de destrezas laborales y su papel en el cambio estructural del mercado
de trabajo 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 de trabajo, en general, desalentaba la capacitacion. En el
documento Mejora del sistema de Capacitacion Australiana (1989) el gobierno
establecio su deseo de alentar la formacion basada en la competencia como parte
de un conjunto de reformas mas amplias para mejorar la cantidad y calidad de la
capacitacion.



Fue organizada en 1990 una misién gubernamental que conocio e investigo
diversas experiencias de capacitacion en el extranjero y declaré en su informe
(COSTAC) que un enfoque de competencia para la educacion y capacitacion,
basado en las normas dictadas por las empresas, ayudaria a abordar muchos de
los problemas de la formacion profesional. Posteriormente se publicaron los
lineamientos para la implantacion del sistema.(5)

México (6): El diagndstico efectuado a la capacitacion, aunado con la clara visién
de los cambios que se registraban en el entorno a nivel de las relaciones
econdémicas y en el mercado de trabajo, propicié el disefio y formulacion del
proyecto de Modernizacién de la Educacién Tecnolégica y la Capacitacion. Para
su ejecucion el Gobierno de México instal6 el Consejo de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral, el 2 de Agosto de 1995.

La necesidad de modernizar y reformar el sistema de formacion y capacitacion
surge, en primer lugar, porque se estd dando un cambio muy importante en la
economia mundial; caracterizado por el transito desde una economia dominada
por la oferta a una economia basada en la demanda.

En segundo lugar, porque las transformaciones del mercado exigen a las
empresas adoptar modelos de produccion flexible que, a su vez, requieren
esquemas de organizacion flexible y abierta que se basan en redes y equipos de
trabajo, ya no en la concepcién atomistica y aislada del puesto de trabajo. En
tercer lugar, se consider6 la transformacion en el contenido de los puestos de
trabajo. En un modelo de produccidn flexible, el individuo debe ser capaz de
incorporar y aportar, cada vez mas, sus conocimientos al proceso de produccion y
de participar en el analisis y solucién de los problemas que obstaculizan 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 capacitaciéon dominado por la oferta. Los programas son disefiados,
aplicados y evaluados desde la academia o desde las areas de recursos humanos

de las empresas.



La incompatibilidad entre la organizacion de los servicios de capacitacion
organizados por especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos de trabajo
y las demandas actuales de la poblaciéon y la planta productiva. En el mundo del

trabajo es cada vez mas frecuente el cambio de perfiles ocupacionales.

Rigidez de los programas. En el sistema tradicional la formacion se desarrolla

mediante programas extensos que carecen de flexibilidad, entre otras razones,
porque fueron disefiados con una sola entrada y una Unica salida. Asi, dado el
caso de requerirse actualizar solamente algunos conocimientos, no existe otra
posibilidad que ingresar a tomar el programa completo y de este modo, repetir

contenidos que ya se conocen.

Falta de conocimiento de la experiencia laboral. Frente a las barreras de entrada,
el trabajador recurre a mecanismos informales o aprovecha los espacios que le
brinda el centro de trabajo para adquirir los conocimientos que los capaciten para
un mejor desempefio. Sin embargo, estos conocimientos obtenidos a través de la
experiencia no le son reconocidos formalmente porque no existen los mecanismos

para ello.

La escasa informacion limitada sobre el mercado laboral. Invariablemente, cuando
un individuo llega a una empresa a solicitar empleo, no le piden los diplomas que
acrediten su formacion. Sin embargo, en los niveles operativos la mayoria de las
veces si se les pide el certificado de secundaria, para asegurar que el aspirante
cuente con el nivel educativo general que le permita desempefiar una ocupacion

con relativa eficiencia.

El Sistema Normalizado de Certificacion de Competencia Laboral fue propuesto

con las siguientes caracteristicas:



Enfocado en la demanda; basado en resultados e integrado por los mismos

usuarios.

Que posibilite en el mediano plazo una mayor coordinacion institucional, asi como

una mayor permeabilidad entre centros de trabajo y oferta de capacitacion

Que provea al mercado informacion veraz y oportuna sobre lo que los individuos
saben hacer en el ambito de trabajo y oriente la toma de decisiones de los agentes

econdmicos.

Que permita contar con programas flexibles, de mayor calidad y pertinentes con

las necesidades de la poblacién y de la planta productiva

Un sistema con mayor posibilidad de actualizacién y adaptacion.

Que conciba a la capacitacién no como una actividad finita, de corta duracién, sino
como un proceso de largo plazo que abarque toda la vida productiva del individuo
y facilite la acumulacion de conocimientos, asi como el desarrollo de competencia
laboral que amplie las oportunidades de superacién y progreso personal y
profesional de los trabajadores.

¢, Como se relacionan competencias laborales y competitividad?

El movimiento hacia la adopcion del enfoque de competencia laboral se ha
relacionado con los cambios que, en diferentes ambitos, se registran actualmente
a nivel global. En particular Mertens (1) asoci6 las competencias con la estrategia
para generar ventajas competitivas, la estrategia de productividad y la gestion de
recursos humanos.

Para ese autor es indudable que el surgimiento del enfoque de competencia esta
relacionado con las transformaciones productivas ocurridas a partir de la década
de los ochentas. La mayor exposicion a la competencia mundial y la presién por el
mejoramiento de la calidad y la reduccién de costos fueron estrategias que

rapidamente se difundieron desde el Japon hacia el occidente.



Rapidamente las empresas han entendido la necesidad de prevalecer en el
mercado generando ventajas competitivas; para Mertens el problema puede
sintetizarse en la siguiente interrogante: ¢cémo pueden diferenciarse las
empresas en un mercado tendiente a globalizarse y que facilita la difusion rapida y
masiva de mejores practicas organizativas e innovaciones tecnologicas?

Se ha documentado como las estrategias empresariales hacia la competitividad
terminaron generando elementos de diferenciacion a partir de su estructura
organizacional y de la incorporacion de elementos que antes s6lo hacian parte de
su entorno. Terminaron asi construyendo redes de colaboracion entre la funcién
productiva y otros agentes clave como los proveedores, consultores, contratistas,
clientes, trabajadores, etc. Se crearon verdaderas estructuras virtuales en las que,
lo importante no eran los activos fisicos y financieros sino otros intangibles muy
valiosos como el conocimiento, la formacién, la capacidad de innovacion, el
manejo del mercado, los sistemas de motivacion, etc.

Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el factor humano.
La contribucién que efectian las personas y colaboradores de la organizaciéon a
favor de los objetivos de la empresa. Asi, se concluye que el surgimiento del
enfoque de competencia laboral esté relacionado plenamente con la estrategia de
competitividad, dada la necesidad de la empresa por diferenciarse en el mercado
a partir del desarrollo de sus recursos humanos.

¢, Qué dimensiones se distinguen en las competencias laborales?

Al referirse a competencia laboral es conveniente distinguir entre una de cuatro
dimensiones que pueden diferenciarse y significar aplicaciones practicas del
concepto de competencia. Se trata de la Identificacion de competencias, la
Normalizacién de competencias, la Formacion basada en competencias y la
Certificacion de competencias.

Muchas de las preguntas que componen este texto se referiran a cada una de las
dimensiones. Sin embargo, se adelantan algunas precisiones conceptuales sobre

cada una.



Identificacion de competencias: Es el método o proceso que se sigue para
establecer, a partir de una actividad de trabajo, las competencias que se ponen en
juego con el fin de desempefiar tal actividad, satisfactoriamente. Las competencias
se identifican usualmente sobre la base de la realidad del trabajo, ello implica que
se facilite la participacion de los trabajadores durante los talleres de analisis. La
cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un
concepto mas amplio y mucho méas conveniente de area ocupacional o &mbito de
trabajo. Se dispone de diferentes y variadas metodologias para identificar las
competencias. Entre las mas utilizadas se encuentran el analisis funcional, el
método "desarrollo de un curriculo" (DACUM, por sus siglas en inglés) asi como
sus variantes SCID y AMOD y las metodologias caracterizadas por centrarse en la
identificacion de competencias claves, de corte conductista.

Normalizacién de competencias: Una vez identificadas las competencias, su
descripcion puede ser de mucha utilidad para aclarar las transacciones entre
empleadores, trabajadores y entidades educativas. Usualmente, cuando se
organizan sistemas normalizados, se desarrolla un procedimiento de
estandarizacion ligado a una figura institucional, de forma tal que la competencia
identificada y descrita con un procedimiento comun, se convierta en una norma, un
referente valido para las instituciones educativas, los trabajadores y los
empleadores. Este procedimiento creado y formalizado institucionalmente,
normaliza las competencias y las convierte en un estandar al nivel en que se haya
acordado (empresa, sector, pais)

Formacion basada en competencias: Una vez dispuesta la descripcion de la
competencia y su normalizacion; la elaboracion de curriculos de formacién para el
trabajo sera mucho mas eficiente si considera la orientacion hacia la norma. Esto
significa que la formacion orientada a generar competencias con referentes claros
en normas existentes tendra mucha mas eficiencia e impacto que aquella
desvinculada de las necesidades del sector empresarial.

Es necesario, no solamente que los programas de formacién se orienten a generar
competencias mediante la base de las normas, sino también, que las estrategias

pedagogicas sean mucho mas flexibles a las tradicionalmente utilizadas. De este



modo, la formacién por competencias enfrenta también el reto de permitir una
mayor facilidad de ingreso-reingreso haciendo realidad el ideal de la formacion
continua. De igual forma, es necesario que permita una mayor injerencia del
participante en su proceso formativo decidiendo lo que mas necesita de la
formacion, el ritmo y los materiales didacticos que utilizara en su formacion, asi
como los contenidos que requiere.

Algunas de las competencias clave, en que mas se insiste hoy desde la dptica de
la gestion de recursos humanos; no se generan en el conocimiento transmitido en
los materiales educativos sino en las formas y retos que el proceso de aprendizaje
pueda fomentar. Paradojicamente muchas veces se insiste en la generacion de
actitudes enfocadas hacia la iniciativa, la resolucion de problemas, el pensamiento
abstracto, la interpretacion y la anticipacion; en medio de ambientes educativos en
los que la unidad basica es el grupo, todos van al mismo ritmo y todos se someten
a la misma cantidad y calidad de medios en un papel totalmente pasivo.
Certificacion de competencias: Alude al reconocimiento formal acerca de la
competencia demostrada (por consiguiente evaluada) de un individuo para realizar
una actividad laboral normalizada.

La emisién 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 mas
transparencia a los sistemas normalizados de certificacion ya que permite a los
trabajadores saber lo que se espera de ellos, a los empresarios saber qué
competencias estan requiriendo en su empresa y; a las entidades capacitadoras,
gue orientacién dar a su curriculo. El certificado es una garantia de calidad sobre
lo que el trabajador es capaz de hacer y sobre las competencias que posee para
ello.

¢, Qué ventajas obtiene un trabajador de la FBC?

Las ventajas derivadas de la transparencia del mercado son totalmente

aprovechables por los trabajadores formados y certificados por competencias. Se



espera que un proceso formativo desarrolle competencias de base amplia,
comunmente llamadas competencias genéricas. Asi, se ha venido comprobando
gue en el ejercicio de diferentes actividades laborales se ponen en juego
competencias comunes que no son exclusivas de un puesto de trabajo y si pueden

apropiarse para el ejercicio de diferentes empleos.

La formacién con esta orientacion haré que las habilidades del trabajador se
puedan aprovechar en una mayor gama de opciones de empleo. En este sentido

la formacion y certificacion de competencias apoyan la empleabilidad.

La certificacion de competencias laborales entrafia una ventaja para el trabajador
al reconocerle competencias adquiridas aun durante su experiencia y no limitar la
descripcion de sus capacidades laborales a lo que haya sido su vida académica.
Los modelos mas desarrollados del enfoque de competencias apuntan a darle a la
certificacién el mismo valor de los titulos educativos, destruyendo el concepto de

educacién de primera y educacion de segunda categorias.

Por otro lado, en lo organizacional, un trabajador que sepa lo que se espera de él,
es mas eficiente y motivado que aquel a quien se le asigna un puesto y no se le
ubica en el gran marco y en las funciones de la organizacién. Los planes de
capacitaciéon en los que participara estaran muchos mas dirigidos al mejoramiento
de su desempefio y las evaluaciones que se hagan tendran mas sentido en cuanto

a su aporte a los objetivos de la organizacion.

Los mecanismos de incentivo se pueden ligar mucho mas facilmente al logro de
niveles de competencia y seran claros para el trabajador y la empresa. Las
posibilidades de movilidad laboral pueden ser juzgadas con mas ponderacion
cuando se conocen las competencias requeridas en otras areas de la empresa.
Aun algunas de las competencias del area de desemperio actual son totalmente

transferibles a nuevos empleos, si éstas se reconocen y certifican; aceleran las



decisiones de promocion y motivan a quienes lo desean, a realizar acciones de
capacitacion que les permitan estar elegibles para esas nuevas posiciones.
Falta ventajas de empresas

B. IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS:

¢ Qué es el andlisis ocupacional?

La identificacion de los contenidos de las ocupaciones se derivo de los intentos
por lograr clasificaciones de los trabajos a fin de establecer diferentes niveles de
remuneracion. Los primeros antecedentes en la identificacion de contenidos del
trabajo derivaron en las categorias de clasificaciones de trabajadores para efectos
de negociacion colectiva. En esos afios de comienzos del siglo XX, las
diferenciaciones mas descriptivas no pasaban de referirse a categorias como
“trabajador", "empleado”, "capataz", "supervisor", "gerente"; reflejando asi, el
estado de la organizacion del trabajo. Posteriormente las descripciones
aparecieron muy ligadas a la logica de los puestos de trabajo descritos; apegadas
a la descripcién exhaustiva pero también incluyendo un alto ingrediente jerarquico;
diferenciando el trabajo de planta, del trabajo de oficina y el trabajo de hacer, del
trabajo de pensar.(1)

Con el tiempo las clasificaciones fueron adquiriendo complejidad; su creciente
importancia en la negociacion salarial ocasiono la intervencion del estado para su
definicion. Cada vez mas, nuevas ramas de produccion fueron objeto de
clasificacion y las mayor cantidad de definiciones disponibles desembocé en el
perfeccionamiento de técnicas de analisis de puestos de trabajo. Se disefiaron y
establecieron un conjunto de métodos para ponderar diferentes factores de
incidencia que pretendian establecer la complejidad y profundidad de un puesto de
trabajo de modo que se pudieran especificar las caracteristicas educativas,
habilidades, destrezas y aun, condiciones fisicas de los candidatos. También, las

técnicas de analisis de puestos se utilizaron para disefiar escalas salariales



basadas en aspectos como la responsabilidad, esfuerzo fisico, esfuerzo mental,

ambiente de trabajo, etc.

Los cambios en los contenidos ocupacionales y en las formas de organizacion del
trabajo; asi como las nuevas exigencias en el desempefio competente de los
trabajadores han delatado la obsolescencia de los métodos "cientificos" de analisis
de puestos. La alta especificacion de tales analisis rifie con la flexibilidad requerida
en el desempefio eficiente. La fragmentacion de actividades propia del analisis de
puestos no va con la polivalencia y mayor participacion exigida. La tradicional
diferenciacion entre quien hace y quien decide se diluye en las nuevas formas de
organizacion de equipos de trabajo autbnomos y en la disminucién de los niveles

medios, tipica de las estrategias de aplanamiento organizacional.

Se han perfeccionado actualmente varias metodologias para el andlisis
ocupacional que pretenden identificar contenidos ocupacionales y facilitar la
descripcion de las competencias requeridas para el desempefio en una ocupacion.
A partir de tal descripcion se siguen sustentando muchas de las actividades de
gestidon de recursos humanos (seleccion, promocion, remuneracion, capacitacion,
certificacion, evaluacion).

A continuacion se citan algunas definiciones de andlisis ocupacional de
Cinterfor/OIT, el INEM de Espairia, la Secretaria de Trabajo y Prevision Social de
México, el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA y el American College Testing
(ACT) :

Cinterfor/OIT: Proceso de identificacion a través de la observacion, la entrevista y
el estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los factores técnicos y
ambientales de la ocupacion. Comprende la identificacion de las tareas de la
ocupacion y de las habilidades, conocimientos, aptitudes y responsabilidades que
se requieren del trabajador para la ejecucion satisfactoria de la ocupacién, que

permiten distinguirla de todas las demas.(2)



La OIT en su glosario de términos (3) define el analisis ocupacional como la
"accion que consiste en identificar, por la observacion y el estudio, las actividades
y factores técnicos que constituyen una ocupacion. Este proceso comprende la
descripcion de las tareas que hay que cumplir, asi como los conocimientos y
calificaciones requeridos para desempefiarse con eficacia y éxito en una

ocupacion determinada".

Instituto Nacional de Empleo de Espafia (INEM): El proceso de analisis
ocupacional se centra en la revision de diferentes fuentes (clasificacién de
ocupaciones, informacién econémica sectorial, estudios de necesidades de
formacion) y se desarrolla en dos grandes fases: la primera es el establecimiento
de la estructura ocupacional de la familia profesional y la segunda es la
determinacién de perfiles profesionales de las ocupaciones. Utiliza el método de
andlisis funcional y lo considera un instrumento superador del analisis de tareas.
Considera a la ocupacion una agrupacion de actividades profesionales
pertenecientes a diferentes puestos de trabajo con caracteristicas comunes, cuyas
tareas se realizan con normas, técnicas y medios semejantes, y responden a un

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
declaracion de la competencia general, la descripcion de las unidades de
competencia; la identificacion de las realizaciones profesionales, la descripcion y

agrupamiento de las tareas y la especificacion de los criterios de ejecucion.(4)

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social de México define el analisis
ocupacional com una "metodologia enfocada a la obtencién, ordenacion y
valoracion de datos relativos a los puestos de trabajo, los factores técnicos y
ambientales caracteristicos en su desarrollo y las habilidades, conocimientos,

responsabilidades y exigencias requeridas a los trabajadores para su mejor



desempeiio. Por ello, se recaba la informacion en los centros de trabajo, se
clasifican en ocupaciones los puestos relacionados entre si y se integran, una vez
clasificados, en un catalogo (5). EI SENA define un concepto de "estudio
ocupacional” como: "la recopilacion sistematica, procesamiento y valoracion de la
informacion referente al contexto empresarial, econémico, laboral, tecnolégico y
educativo de un sector ocupacional, a las funciones que desarrollan las empresas
de ese sector para lograr su propésito, a las estructuras ocupacionales y a las

competencias laborales asociadas a cada area ocupacional”.(6)

El proceso que esté adelantando esta institucion en el ambito de la formacion
basada en competencia laboral facilita la definicién del estudio ocupacional
asociado no solo a la identificacion de las caracteristicas del sector ocupacional,
sino también, a la identificacién de las funciones productivas y elaboracion de

normas de competencia laboral y titulaciones requeridas por el sector.

Para el American College Testing (ACT) es la "recoleccion sistemética y analitica
de la informacion sobre las acciones que realizan los empleados en el desempefio

de las tareas relacionadas con su empleo”.

Esta organizacion desarroll6 una metodologia de andlisis ocupacional en 1993
para identificar las competencias y destrezas comunes a través de todas las
ocupaciones dentro de un entorno de trabajo (7). Una vez obtenidos los
comportamientos comunes, se pide a grupos de trabajadores que clasifiquen tales
comportamientos en términos de la importancia que tienen para su ocupacion y la
frecuencia con que los practican. Ya clasificados y ponderados; los
comportamientos dan una idea del tipo de competencia que debe fortalecerse en
los trabajadores para mejorar transversalmente su empleabilidad. De este modo,
los programas educativos y de formacién pueden enfocar el desarrollo de las
competencias transferibles logrando mayores efectos en la empleabilidad de los
trabajadores.

¢, Qué es el andlisis funcional?



Es una técnica que se utiliza para identificar las competencias laborales inherentes
a una funcion productiva. Tal funcion puede estar relacionada con una empresa,

un grupo de empresas o todo un sector de la produccion o los servicios.

El analisis funcional no es, en modo alguno, un método exacto. Es un enfoque de
trabajo para acercarse a las competencias requeridas mediante una estrategia
deductiva. Inicia estableciendo el propdsito principal de la funcién productiva o de
servicios bajo analisis y se pregunta sucesivamente que funciones hay que llevar a

cabo para permitir que la funcion precedente se logre.

Es ideal realizarlo con un grupo de trabajadores que conozcan la funcién
analizada. Su valor como herramienta parte de su representatividad. En su
elaboracioén se siguen ciertas reglas encaminadas a mantener uniformidad de
criterios. La redaccién del propdsito principal, propésito clave, o funcion clave de la

empresa, se suele elaborar siguiendo la estructura:

Se puede consultar también algunas de las definiciones de:

CONOCER
L. Mertens

Sistema inglés

CONOCER: Para detectar los elementos de competencia que se presentan en una
actividad productiva compleja, como las que normalmente se evidencian en las
organizaciones productivas, se cuenta con el Analisis de las Funciones o Analisis
Funcional que consiste en una desagregacion sucesiva de las funciones
productivas hasta encontrar las funciones realizables por una persona, que son los

elementos de competencia.



El analisis de las funciones tiene la finalidad de identificar aquellas que son
necesarias para el logro del propdésito principal, es decir, reconocer —por su

pertinencia- el valor agregado de las funciones.

El resultado del analisis se expresa mediante un mapa funcional o arbol de

funciones.

L. Mertens (1): El analisis funcional ha sido acogido por la nueva teoria de
sistemas sociales como su fundamento metodoldgico técnico. En esa teoria, al
andlisis funcional no se refiere al "sistema" en si, en el sentido de una masa, 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 sistema y entorno, es decir, la

diferencia entre ambos.

Desde esta perspectiva los objetivos y funciones de la empresa no se deben
formular desde su organizacién como sistema cerrado, sino en términos de su
relacion con el entorno. En consecuencia, la funcién de cada trabajador en la
organizacion debe entenderse no sélo en su relacion con el entorno de la
empresa, sino que él también constituye subsistemas dentro del sistema empresa,

donde cada funcién es el entorno de otra.

El analisis funcional, parte de lo existente como contingente, como probabilidad, y
lo relaciona con puntos de vista del problema, que en este caso es un determinado
resultado que se espera de la empresa. Intenta hacer comprensible e inteligible
que el problema puede resolverse asi, 0 bien de otra manera. La relacién entre un
problema y 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 competencias,
analiza las relaciones que existen en las empresas entre resultados y habilidades,
conocimientos y aptitudes de los trabajadores, comparando unas con otras.

Sistema inglés: El analisis funcional es un proceso mediante el cual se establece
el proposito clave del &rea en analisis y se continda desagregando sucesivamente
en las funciones que se deben efectuar para permitir que la funcion principal se
alcance. Una vez identificado el propdsito clave la desagregacion se hace

contestando la pregunta ¢ Qué hay que hacer para que esto se logre?.

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

funcional.

El andlisis funcional se centra en lo que el trabajador logra, en los resultados;
nunca en el proceso que sigue para obtenerlos. Esa es su principal diferencia con
los analisis de tareas y analisis de puestos.

¢, Qué proceso se sigue para realizar el andlisis funcional?

El CONOCER, de México (1), plantea que la base del analisis funcional es la
identificacion, mediante el desglose o desagregacion, y el ordenamiento l6gico de
las funciones productivas que se llevan a cabo en una empresa o un conjunto
representativo de ellas, segun el nivel en el cual se esté desarrollando dicho
analisis. Referencias similares se encuentran en algunos textos que describen el

sistema inglés. (2)

El andlisis funcional se aplica de lo general a lo particular. Se inicia con la

definicion del propésito clave de la organizacién y concluye cuando se encuentre



en funciones productivas simples -elementos de competencia- que pueden ser

desarrolladas por un trabajador.

Algunos ejemplos de propdésito clave en el andlisis funcional:

"Producir y comercializar papel de acuerdo con las necesidades de los clientes"

"Buscar, procesar y vender carne roja y blanca y sus productos derivados, para

satisfacer las necesidades de los clientes"

"Construir obras que satisfagan las necesidades de los clientes, cumpliendo la

normativa y legislacion vigentes"

"Operar servicios bancarios que satisfagan las necesidades financieras y similares

de los clientes de manera continua"

"Operar servcios de educacién técnica y capacitacion, basados en normas de

competencia”

El andlisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas)
separandolas del contexto laboral especifico. Se trata de incluir funciones cuyo
inicio y fin sea plenamente identificable. No se trata de describir las tareas
circunscritas a un puesto de trabajo; mas bien de establecer las funciones
desarrolladas en el contexto del &mbito ocupacional en el que se llevan a cabo.
Esto facilita la transferibilidad de dichas funciones a otros contextos laborales y

evita que queden reducidas a un puesto especifico.

ESQUEMA GENERAL DE UN MAPA FUNCIONAL (ver grafico)



Normalmente, las subfunciones que aparecen en el cuarto nivel de desagregacion
ya incluyen logros laborales que un trabajador es capaz de obtener; al llegar a
este punto —lo cual puede ocurrir también en el quinto nivel de desglose- se esta

hablando ya de "realizaciones"” o "elementos de competencia”.

De este modo las subfunciones que se hayan identificado en ese nivel pueden
denominarse ya elementos de competencia y el nivel inmediatamente anterior sera

la unidad de competencia.

Tal especificacion puede notarse mejor en el ejemplo de mapa funcional que se

incluye.

Un claro ejemplo de la transferibilidad de las funciones a diferentes contextos se
obtiene en la funcién: "Transportar materiales, personas o valores"; tal funcion
puede describir el trabajo de un conductor de camion, autobus, coche blindado o

taxi.

De igual forma la funcion "atender clientes y resolver sus dudas" describe el
trabajo que puede darse en el contexto de la recepcion de un hotel, una tienda de
departamentos o la recepcion de una oficina de negocios. Por supuesto la funcion
debe especificarse en cuanto a su campo de aplicacion; pero las competencias
gue 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
l6gica de causa-efecto. Al realizar el desglose se debe verificar lo que debe
hacerse para alcanzar el resultado descrito en la funcién que esta siendo
desagregada. De este modo la desagregacion de una funcion en el siguiente nivel,

esta representando lo que se debe lograr para que dicha funcion se lleve a cabo.



La pregunta clave en el desglose es: "¢ Que hay que hacer para que esto se

logre?.

El mapa funcional no es una representacion de procesos. No intenta describir
graficamente el proceso sino las funciones productivas necesarias para alcanzar el
proposito clave. Al elaborarlo debe cuidarse de incluir descripciones de

operaciones o tareas.

Es el caso de la funcion de "trabajar en condiciones de seguridad" la cual no debe
describirse en términos de "colocarse el casco" o cualquier otro elemento de

proteccion.

Debe cuidarse a lo largo de la elaboracion del mapa funcional, no perder de vista
la relacion entre las funciones y el propésito clave. Por ello es recomendable
revisar cada tanto que se conserve este principio de coherencia en el analisis.
Esta revision debe dar cuenta de aquellas funciones que puedan aparecer
repetidas en diferentes ramas del arbol. La l6égica de elaboracién del mapa
funcional no acepta que se presenten tales repeticiones, en tal caso debe

revisarse y rehacerse.

¢, Qué es un mapa funcional?

El mapa funcional, o arbol funcional, es la representacion grafica de los resultados
del andlisis funcional. Su forma en "arbol" (dispuesto horizontalmente) refleja la
metodologia seguida para su elaboracién en la que, una vez definido el propésito

clave, este se desagrega sucesivamente en las funciones constitutivas.

De hecho las ramas del arbol son "causas" ligadas graficamente hacia la izquierda
(o hacia abajo segun se halla dibujado) con sus respectivas "consecuencias"” . Si
se lee de abajo hacia arriba (o de izquierda a derecha) se estaria respondiendo el

"¢, Como?" una funcion principal se lleva a cabo mediante la realizacion de las



funciones basicas que la integran. En sentido contrario, de derecha a izquierda se
estaria respondiendo el "¢ Para qué?" de cada funcion el cual se encuentra en la
funcién del nivel inmediatamente siguiente. Puede verse a continuacién una
representacion grafica y un ejemplo de un mapa funcional.

¢, Como ayuda el analisis funcional en la formacion por competencias?

El analisis funcional se convierte en la base para la elaboracion, no solo de las

normas de competencia sino también de los programas de formacion.

El método del analisis funcional es el cimiento para la elaboracién de normas de
competencia laboral. Como tal, esta en la raiz de la descripcion de las areas
ocupacionales objeto de normalizacién. La integracion de una norma de
competencia en sus diferentes componentes: las unidades de competencia, los
elementos, las evidencias de desempernio, los criterios de desempefio, el campo
de aplicacién, las evidencias de conocimiento y las guias para la evaluacion; es, a
su tiempo, la base para la elaboracion de los curriculos de formacion basados en

competencia.

Un aspecto crucial en la formacion basada en competencias es la correspondencia
necesaria entre las competencias requeridas en las diferentes ocupaciones y los
contenidos de los programas formativos. Por esta razon el proceso de verter las
competencias identificadas en los curriculos de formacién es crucial para

mantener la pertinencia de los programas formativos.

Algunas experiencias en la elaboracion de curriculos por competencias han
logrado describir el proceso mediante el cual se puede obtener una buena
elaboracion curricular a partir de las competencias identificadas. En particular, se
puede hacer referencia a la metodologia utilizada por el CONALEP de México
denominada: "Método para la elaboracion de cursos de capacitacion basados en

competencia laboral” (1)



En general, la relacion entre analisis funcional y formacion por competencias esta
fundamentada en el sustento que dicha metodologia presta para la elaboracion de

los programas formativos.

¢, Qué es la funcion principal o propdsito clave?

La funcion principal, o propoésito clave, es la base a partir de la cual se desarrolla
el mapa funcional. Es el vértice del que se desprenden sucesivamente las

funciones productivas con la légica "¢ qué hay que hacer para que esto se logre?".

El proposito clave describe la razon de ser de la actividad productiva, empresa o
sector, segun sea el nivel en el cual se esté llevando a cabo el analisis. Su
descripcion debe ser lo mas concreta posible, deben evitarse los adornos tipicos
de las declaraciones de misién utilizadas en trabajos relacionados con definiciones

de politica empresarial.
Usualmente se redacta utilizando un verbo que describe una actuacién sobre un
objeto (el producto obtenido) y cierra con una condicién acerca de la calidad o de

la intencién de atender el mercado o los clientes.

El propdsito principal o clave describe lo que es necesario lograr; se centra en

mostrar el resultado de la actividad productiva bajo analisis.

Algunos ejemplos de propdésito clave en el andlisis funcional:

"Producir y comercializar papel de acuerdo con las necesidades de los clientes”

"Buscar, procesar y vender carne roja y blanca y sus productos derivados, para

satisfacer las necesidades de los clientes"



"Construir obras que satisfagan las necesidades de los clientes, cumpliendo la

normativa y legislacion vigentes"

"Crear, suministrar y divulgar, producciones electronicas de radio, cine y t.v. para

el publico general y especifico”

"Producir y procesar lana para el mercado nacional y mundial”

"Operar servicios de educacion técnica y capacitacion basados en normas de
competencia”

¢ Qué es una unidad de competencia?

El proceso de analisis funcional se realiza, como se anoté antes, desagregando
las funciones identificadas a partir del propdésito principal bajo la l6gica problema-
solucién, en el que cada una de las funciones desagregadas se constituyen en

"soluciones"” para resolver el "problema" planteado en la funcién precedente.

La unidad de competencia es una agrupacién de funciones productivas
identificadas en el andlisis funcional al nivel minimo, en el que dicha funcién ya
puede ser realizada por una persona. Es en este nivel minimo cuando se conocen
como "elementos de competencia”, en el sistema del Reino Unido, o "realizaciones

profesionales” en el sistema espaiiol.

La unidad de competencia esta conformada por un conjunto de elementos de
competencia, reviste un significado claro en el proceso de trabajo y, por tanto,
tiene valor en el ejercicio del trabajo. La unidad no sélo se refiere a las funciones
directamente relacionadas con el objetivo del empleo, incluye cualquier
requerimiento relacionado con la salud y la seguridad, la calidad y las relaciones
de trabajo.

¢, Qué es una calificacion laboral?



Las unidades de competencia constituyen modulos con un claro significado y valor
en el trabajo. La agrupacion de diferentes unidades en grupos con una clara
configuracion ocupacional del sector analizado y con un nivel de competencia

definido, va configurando las calificaciones laborales.

Las calificaciones no son nombres de puestos de trabajo. Son conjuntos de
competencias que pueden servir como referente para el desempefio de los
puestos de trabajo en la organizacion y también para la conformacion de
programas de formacion. Cada puesto de trabajo tendra claramente especificadas
las unidades de competencia que deben ser certificadas para su ejercicio
competente. Una calificacion laboral puede tener unidades aplicables a mas de un

puesto de trabajo, asi se empieza a facilitar la movilidad laboral.

Las calificaciones laborales son un conjunto de unidades de competencia
integradas en el &mbito de una funcién productiva. Para el CONOCER (1) existe,
en términos generales, una cierta similitud entre el concepto de calificacion y el de
profesién en cuanto esta contiene una gama amplia de posibilidades de

desempeiio en diferentes puestos.

Resumiendo, una calificacion laboral, en un nivel de desempefio especificado;
esta constituida por varias unidades de competencia. Las unidades de
competencia estan conformadas por elementos de competencia y estos a su vez
se especifican en criterios de desempeiio, rango de aplicacion, evidencias de

conocimiento y evidencias de desempefio.

El concepto de calificacion, utilizado entre otros, en el sistema mexicano, puede
asemejarse al de titulacion, empleado en el sistema del Reino Unido y recogido
por el SENA bajo la siguiente definicién: "Las titulaciones son grupos de normas
de competencia que, en conjunto, establecen los niveles estandar de desempefio

laboral para areas ocupacionales especificas"(2).



Para el SENA toda titulacion agrupa competencias de areas ocupacionales afines,
representa desempefios significativos dentro de un area ocupacional y por
supuesto, no es el nombre de un cargo o puesto de trabajo; cabe la posibilidad de

gue se identifiquen varias titulaciones dentro de una misma area.

La guia del SENA ilustra varios ejemplos de titulaciones:

"Capacitacion y desarrollo de personal”

"Produccién de materiales impresos"

"Fabricacion de productos metalmecanicos"

"Operacion de plantas de agua potable™

Noétese la alta afinidad de los nombres de las titulaciones con procesos tipicos de
los analisis funcionales y su alejamiento de los tradicionales hombres de puestos
de trabajo.

¢ Qué es un elemento de competencia?

La desagregacion de funciones realizada a lo largo del proceso de analisis
funcional usualmente no sobrepasa de cuatro a cinco niveles. Al analizar el altimo
nivel, se encontrara que comprende competencias, funciones que a ese nivel ya
pueden ser cumplidas por personas capaces de realizarlas (o sea competentes).
Estas diferentes funciones, cuando ya pueden ser ejecutadas por personas y
describen acciones que se pueden lograr y resumir, reciben el nombre de

elementos de competencia.

Elemento de competencia es la descripcion de una realizacion que debe ser

lograda por una persona en al ambito de su ocupacioén. Por tanto, se refiere a una



accion, un comportamiento o un resultado que el trabajador debe demostrar y, es

entonces, una funcion realizada por un individuo.

Los elementos de competencia se redactan como una oracion, siguiendo la regla
de iniciar con un verbo en infinitivo preferiblemente; a continuacién describir el
objeto y; finalmente, aunque no es obligatorio en todos los casos, incluir la
condicion que debe tener la accion sobre el objeto.

El elemento de competencia debe completarse acompafandolo de los criterios de
desempeiio, las evidencias de desempefio, las evidencias de conocimiento y el

rango de aplicacion.

DEFINICIONES COMPLEMENTARIAS A LOS ELEMENTOS DE COMPETENCIA:

Campo de aplicacién. Es la descripcion de las circunstancias, ambiente,
materiales, maquinas e instrumentos en relacion con los cuales se desarrolla el

desemperio descrito en el elemento de competencia.

Evidencias de desempefio. Son descripciones sobre variables o condiciones cuyo
estado permite inferir que el desempefio fue efectivamente logrado. Las
evidencias directas tienen que ver con la técnica utilizada en el ejercicio de una
competencia y se verifican mediante la observacion. Las evidencias por producto

son pruebas reales, observables y tangibles de las consecuencias del desempefio.

Evidencias de conocimiento. Incluyen el conocimiento y comprension necesarios
para lograr el desempefio competente. Puede referirse a los conocimientos
tedricos y de principios de base cientifica que el trabajador debe dominar, asi
como a sus habilidades cognitivas en relacién con el elemento de competencia al

que pertenecen.



Un elemento se redacta de una forma tal que al leerlo pueda anteponerse la frase:

"el trabajador sera capaz de....."

Ejemplos de elementos de competencia:

Determinar técnicas, materiales y recursos que satisfagan el aprendizaje a lograr
Operar sistemas de control para mantener la fluidez del proceso y mantener el

producto segun especificaciones

Mantener el orden, seguridad e higiene, segin normas vigentes

Los elementos de competencia son la base para la normalizacion. Se pueden
agrupar varios elementos afines que signifiquen alguna realizacién concreta en el
proceso productivo; estos conjuntos de elementos se denominan unidades de
competencia.

¢, Qué es un 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.

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 desempeiio son
una descripcion de los requisitos de calidad para el resultado obtenido en el
desempeirio laboral; permiten establecer si el trabajador alcanza o no el resultado

descrito en el elemento de competencia.

Los criterios deben referirse en lo posible a los aspectos esenciales de la

competencia. Deben por tanto, expresar las caracteristicas de los resultados,



altamente relacionadas y significativas con el logro descrito en el elemento de
competencia. Son la base para que un evaluador juzgue si un trabajador es o ain
no, competente; de este modo sustentan la elaboracién del material de evaluacion.

Permiten precisar acerca de lo que se hizo y la calidad con que fue realizado.

Se redactan manteniendo la forma de referirse a un resultado y un enunciado

evaluativo sobre ese resultado.

Ejemplo de criterios de desempefio:

El almacenamiento 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 operados y controlados de acuerdo con las
especificaciones
¢, Qué es el DACUM?

El DACUM (Developing a Curriculum) es un método de analisis ocupacional
orientado a obtener resultados de aplicacion inmediata en el desarrollo de
curriculos de formacion. Ha sido especialmente impulsado y desarrollado en el
Centro de Educacion y Formacion para el Empleo de la Universidad del Estado de
Ohio en Estados Unidos.(1)

Se revisaran a continuacion los conceptos del INATEC (2) de Nicaragua y de la
Universidad de Ohio.

El Instituto Nacional Tecnolégico (INATEC) de Nicaragua, con la asesoria de la
Organizacion Internacional del Trabajo OIT, ha trabajado recientemente la

elaboracion de sus programas de formacion a partir del DACUM.



Se define como un método rapido para efectuar a bajo costo el andlisis
ocupacional. Utiliza la técnica de trabajo en grupos los cuales son conformados
por trabajadores experimentados en la ocupacion bajo analisis. Para hacer un
taller utilizando el DACUM se conforman grupos de entre 5y 12 personas;
quienes, orientados por un facilitador, describen lo que se debe saber y saber-
hacer en el puesto de trabajo de manera clara y precisa.

El resultado del DACUM se suele expresar en la llamada "carta DACUM" o0 "mapa
DACUM" en la cual se describe el puesto de trabajo a partir de las competencias y

sub-competencias que lo conforman.

En este punto puede existir una notable diferencia entre el concepto de
competencia con el que se aborda el analisis funcional y el que utiliza el DACUM.
Para este, una competencia es la descripcion de grandes tareas, y es a la vez, la
suma de pequefas tareas llamadas sub-competencias. La totalidad de las
competencias, son la descripcidn total de las tareas de un puesto de trabajo.
Entretanto, en el analisis funcional no se describen las tareas; se identifican los

resultados que son necesarios alcanzar para lograr el proposito clave.

Los ejemplos disponibles de cartas DACUM muestran usualmente competencias
descritas como operaciones o tareas. Las reglas para describir unidades y
elementos de competencia en el sistema inglés o mexicano, no se aplican
explicitamente en el DACUM.

Ejemplo tipico del enunciado de una carta DACUM:

Competencia A : Preparar los platos de comidas

Sub-competencia Al : Comprar los alimentos



Sub-competencia A2 : Lavar los alimentos

Sub-competencia A3 : Cortar los alimentos

Sub-competencia A4 : Cocinar los alimentos

. Etc.

La carta DACUM, también incluye los conocimientos necesarios,
comportamientos, conductas, equipos, herramientas, materiales a usary,
opcionalmente, el desarrollo futuro de un puesto de trabajo.

Para la Universidad de Ohio el DACUM es un método utilizado ampliamente,
anico, innovativo, y efectivo para realizar analisis ocupacional y del trabajo (3). Se
desarrolla a partir de un grupo de trabajo que, en un periodo usualmente de dos
dias, produce una detallada matriz con las tareas y deberes desarrollados por los
trabajadores en un puesto de trabajo.

El DACUM se basa en tres premisas:

Los trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo u ocupacion mas

precisamente que cualquier otro.

Una forma efectiva de describir un trabajo u ocupacion consiste en resefar las

tareas que los trabajadores expertos desarrollan

Todas las tareas, para ser desarrolladas correctamente, demandan el uso de

conocimientos, habilidades, herramientas y conductas positivas del trabajador

El DACUM se ha utilizado para analizar ocupaciones en los niveles profesional,

directivo, técnico y de operarios. Su uso como metodologia para analizar procesos



y sistemas en la industria, lo ha popularizado en Estados Unidos, Canaday

algunos paises de América Latina (Nicaragua, Venezuela, Chile).

Su utilizacion es particularmente promovida para orientar la elaboracién de los
programas formativos y disolver el "gap" entre la oferta de los programas de
formacién y lo que realmente ocurre en el trabajo. EI DACUM resulta util también
para las instituciones de formacion que quieran implementar programas basados
en competencias en los que se requiere una cuidadosa identificacion de las tareas
las cuales a su vez se relacionan directamente con las competencias a ser
obtenidas.

¢, Qué es el SCID?

El SCID (Desarrollo Sistematico de Curriculo Instruccional), es un analisis
detallado de las tareas realizado con el fin de facilitar la identificacion y realizacion
de acciones de formacion altamente relevantes a las necesidades de los
trabajadores. Puede hacerse como una profundizacion del DACUM o a partir de
procesos productivos especificados con base en otras metodologias (opinion de
expertos o entrevistas con trabajadores, por ejemplo) que produzcan una

ordenacion de la tareas que componen un puesto de trabajo.

El SCID facilita la elaboracion de guias didacticas centradas en el autoaprendizaje
del alumno. Para elaborar las guias se requiere formular criterios y evidencias de
desempefio que posteriormente facilitan la evaluacién. Las tareas son detalladas
por lo menos en: pasos, estandar de ejecucion, equipos, herramientas y
materiales necesarios, normas de seguridad a observar, decisiones que el
trabajador debe tomar, informacion que utiliza para decidir y la descripcion de los

errores ocasionados al decidir inapropiadamente.

El contenido de las guias didacticas, ambientadas en el autoaprendizaje y la

formacion individualizada, inicia con la descripcion para su utilizacion, continda



con las hojas de instruccion dedicadas a los aspectos cruciales que el trabajador
debe dominar, no a como debe hacer el trabajo; relata las decisiones que debe
tomar; incluye un formato de autoevaluacion y finaliza con la prescripcion de la
forma en que el supervisor debe llevar a cabo la prueba de ejecucion (1).

¢, Qué es el AMOD?

AMOD (un modelo por su sigla en inglés) es una variante del DACUM,
caracterizada por establecer una fuerte relacion entre las competencias y
subcompetencias definidas en el mapa DACUM, el proceso con el que se aprende

y la evaluacion del aprendizaje.

Para realizar el AMOD, una vez efectuado el mapa DACUM se procede, con el
comité de expertos, a identificar grandes areas de competencia. Las areas de
competencia se organizan secuencialmente en la forma mas recomendable
posible para que su o6rden facilite el dominio por el trabajador durante la
capacitaciéon. Para cada una de las areas de competencia se asignan, a opinion de
los expertos, las subcompetencias o habilidades en orden descendente de
complejidad.

El mapa AMOD es una especie de mapa DACUM ordenado secuencialmente con
sentido pedagodgico para facilitar la formacion del trabajador y guiar al instructor.
Suele utilizarse para que los trabajadores se autoevaluen y definan en forma
auténoma sus necesidades de capacitacion preguntandose: ¢, cémo resultaria

evaluado en esta competencia?

Al igual que el DACUM; el AMOD es conocido como un método agil y rapido de
establecer competencias y programas formativos.(1)

C. NORMALIZACION DE COMPETENCIAS LABORALES Y NORMAS DE
CALIDAD:



¢, Qué son las normas de competencia laboral?

Son la expresion estandarizada de una descripcion de competencias laborales
identificadas previamente. Es importante considerar la norma en su acepciéon de
estandar, de patron de comparacion, mas que de instrumento juridico de
obligatorio cumplimiento. La norma esta conformada por los conocimientos,
habilidades, destrezas, comprension y actitudes, que se identificaron en la etapa
de analisis funcional, para un desempefio competente en una determinada funcién
productiva. En este sentido, es un instrumento que permite la identificacion de la

competencia laboral requerida en una cierta funcién productiva.

Para el CONOCER, una norma técnica de competencia laboral usualmente incluye

(2):

Lo que una persona debe ser capaz de hacer

La forma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho

Las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia

Los tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que lo que hizo se

realizd de manera consistente, con base en un conocimiento efectivo.

Una norma expresa mas que el mero desempefio logrado en la forma de

resultados. También, en cuanto a la competencia, la norma permite describir:

La capacidad para obtener resultados de calidad con el desempefio eficiente y

seguro de una actividad

La capacidad para resolver los problemas emergentes en el ejercicio de la funcion

productiva



La capacidad para transferir los conocimientos, habilidades y destrezas que ya
posee, a otros contextos laborales

¢ Para qué sirven las normas de competencia laboral?

Las normas de competencia laboral se convierten en un facilitador poderoso en la
creacion de un lenguaje comun entre los diferentes actores en los procesos de

formacioén y capacitacion en la empresa.

La norma define un desempefio competente contra el cual es factible comparar el
desempefio observado de un trabajador y detectar las areas de competencia en
las que necesita mejorar para ser considerado competente. Es una clara

referencia para juzgar la posesion o no de la competencia laboral.

En este sentido la norma de competencia esta en la base de varios procesos
dentro del ciclo de vida de los recursos humanos: el de seleccion, el de formacion,

el de evaluacién y el de certificacion.

Un estandar de competencia puede brindar un criterio fundamental en la seleccion
del personal para un espectro variado de ocupaciones en la empresa mas que
para un puesto de trabajo. Es fundamental en la elaboracién de los curriculos de
formacion, al establecer los elementos de competencia y las evidencias y criterios
de desempefiio que pueden convertirse en orientadores para la especificacion de
objetivos de los moédulos de formacion y objetivos de aprendizaje en cada uno de
los modulos definidos. Los empresarios sabran que esperar de un programa de
formacion basado en una norma de competencia. Los trabajadores sabran cual

sera el contenido formativo a partir de la norma.

La evaluacion de la competencia laboral adquiere una dimensién mucho mas
objetiva cuando es realizada contra una norma técnica de competencia laboral. De

este modo el desempefio se verifica en relacion con el contenido de la norma,



obviando eventuales elementos subjetivos. Los trabajadores pueden conocer el

contenido ocupacional de la norma contra la cual serén evaluados.

La certificacion ocupacional se efectia en referencia a las normas de competencia
laboral. De este modo el certificado le imprime un valor de posesion quien lo
obtuvo centrado en la descripcidon de sus competencias a partir de una norma. Asi,
los trabajadores exhibiran acreditaciones acerca de lo que saben hacer, no
solamente de las horas de formacion y del nombre de los cursos a los que

asistieron.

En el gréfico se incluye una norma tipo de competencia laboral. Puede observarse
gue esta conformada por la unidad de competencia (minimo nivel de certificacion),
los elementos de competencia, los criterios de desempefio, las evidencias de
desempefio, las evidencias de conocimiento, el campo de aplicacion y una breve
guia para efectuar la evaluacion.

¢, Qué es el nivel de competencia?

Las normas de competencia laboral estan elaboradas para reflejar condiciones
reales de trabajo que se presentan en diferentes grados de complejidad, variedad
y autonomia. Tales grados generan distintos niveles de competencia requeridos

para el desempefio.

En el sistema aplicado en el Reino Unido, los niveles se han estructurado a partir
del andlisis de las funciones productivas. Su intencién fue la de crear un marco de
referencia lo suficientemente amplio para conservar un sentido de flexibilidad y
mantener las posibilidades de los individuos para transferir sus competencias a

nuevos contextos laborales.

La definicion de niveles hace parte de las estructuras de los sistemas

normalizados de certificacion de competencia laboral; su utilizacion permite



visualizar las posibilidades de ascenso y transferencia entre diferentes

calificaciones.

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

Nivel 1: Competencia en la realizacion de una variada gama de actividades
laborales, en su mayoria rutinarias y predecibles.

Nivel 2: Competencia en una importante y variada gama de actividades laborales,
llevadas a cabo en diferentes contextos. Algunas de las actividades son complejas
0 no rutinarias y existe cierta autonomia y responsabilidad individual. A menudo,
puede requerirse la colaboracidn con otras personas, quizas formando parte de un

grupo o equipo de trabajo.

Nivel 3: Competencia en una amplia gama de diferentes actividades laborales
llevadas a cabo en una gran variedad de contextos que, en su mayor parte, son
complejos y no rutinarios. Existe una considerable responsabilidad y autonomia y,

a menudo, se requiere el control y la provision de orientacién a otras personas.

Nivel 4. Competencia en una amplia gama de actividades laborales profesionales
o técnicamente complejas llevadas acabo en una gran variedad de contextos y
con un grado considerable de autonomia y responsabilidad personal. A menudo,

requerira responsabilizarse por el trabajo de otros y la distribucion de recursos.

Nivel 5: competencia que implica la aplicacion de una importante gama de
principios fundamentales y técnicas complejas en una amplia y a veces
impredecible variedad de contextos. Se requiere una autonomia personal muy
importante y, con frecuencia, gran responsabilidad respecto al trabajo de otrosy a
la distribucién de recursos sustanciales. Asimismo, requiere de responsabilidad
personal en materia de analisis y diagndsticos, disefio, planificacion, ejecucion y

evaluacion.



¢, Qué son las areas ocupacionales?

La ruptura con la tradicional tendencia de elaborar descripciones ocupacionales a
nivel de puesto de trabajo ha facilitado una nueva opcion para clasificar y describir
las ocupaciones a partir de areas ocupacionales. Estas son agrupaciones
generales de ocupaciones afines; que comparten los principios cientificos o los

ambitos sectoriales en los que se realiza el trabajo.

Los sistemas mexicano y del Reino Unido han incorporado una categorizacion del
mercado de trabajo basada en grandes areas ocupacionales. El factor comun de
tales areas es su representatividad sobre un grupo de ocupaciones afines que,
como tal, implican el desempefio en ambitos, con materiales, relaciones y

conocimientos, de base similar.

Para el CONOCER, de México (1), dado que una misma funcién laboral se puede
presentar en distintas ramas de actividad econdmica, se ha introducido el
concepto de area de competencia como una agrupacion de las funciones que
corresponden a un mismo género de trabajo, respecto a la produccion de bienes y

servicios de caracter similar.

Un concepto bastante parecido es el que se maneja en el sistema de formacién
profesional ocupacional en Espafa. Bajo la denominacion de Area Profesional se
entiende la agrupacion de ocupaciones enmarcadas en una fase del o de los
procesos productivos y/o actividad productiva que puedan tener contenidos

profesionales comunes.

Para establecer areas 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 forma que las ocupaciones que presenten

similitudes podran conformar un Area Profesional.



LAS AREAS DE COMPETENCIA EN EL SISTEMA MEXICANO

Cultivo, crianza, aprovechamiento y procesamiento agropecuario, agroindustrial y

forestal

Extraccién y beneficio

Construccion

Tecnologia

Telecomunicaciones

Manufactura

Transporte

Ventas de bienes y servicios

Servicios de finanzas, gestion y soporte administrativo

Salud y proteccién social

Comunicacion social

Desarrollo y extension del conocimiento

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
EVIDENCIAS REQUERIDAS PARA EVALUACION:

EVIDENCIAS DE DESEMPENO:

DESEMPENO DIRECTO

Situaciones contra las cuales se demuestra el resultado del trabajo
EVIDENCIAS DE PRODUCTO

Resultados tangibles usados como evidencia

CAMPOS DE APLICACION:

EVIDENCIAS DE CONOCIMIENTO Y COMPRENSION:

Especifica el conocimiento que permite a los trabajadores lograr un desempefio
competente.

Incluye conocimientos sobre principios, métodos o teorias aplicadas para lograr la
realizacion descrita en el elemento. GUIA DE EVALUACION:

Establece los métodos de evaluacion y la utilizacion de las evidencias para la
evaluacién de la competencia.

¢, Qué es una clasificacién de ocupaciones?

Es un sistema de clasificacién de datos e informaciones sobre las ocupaciones
que facilita un marco para el analisis, la agregacién y la descripcion de los
contenidos del trabajo asi como un sistema de niveles y areas para ordenar las

ocupaciones en el mercado de trabajo.

Para el SENA de Colombia, la clasificacion nacional de ocupaciones, es la
organizacién sistematica de las ocupaciones que se encuentran presentes en el
mercado laboral colombiano, atendiendo a algunos principios o criterios de

clasificacion.(1)

En el contexto de la Clasificaciéon Internacional Uniforme de Ocupaciones CIUO,
una ocupaciéon es entendida como un conjunto de empleos cuyas tareas presentan
una gran similitud. A su vez, un empleo se define como un conjunto de tareas

asignadas a una sola persona. (2)



La CIUO version 1988 introduce el concepto de competencia en sus criterios de
ordenamiento. Su antecesora, la version 1968 manejaba primordialmente
conceptos de desagregacion estadistica asi: grupo, subgrupo, grupo primario y
categoria profesional. De hecho definié ocupacion como "el grupo de trabajo mas
limitado que se puede hallar en el sistema de clasificacion" que comprende
diversos "empleos” o diversos "cargos" desempefiados por los trabajadores. Las
ocupaciones fueron descritas en la CIUO-68 a partir de las funciones generales y

las tareas atribuidas.

Las competencias se definen en la CIUO-88 como "la capacidad de desempefar
las tareas inherentes a un empleo determinado” y se encuentran en diferentes

niveles y grados de especializacion.

El "nivel de competencias" es funcién 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 maquinas utilizados, el material sobre el
cual se trabaja o con el cual se trabaja, asi como la naturaleza de los bienes 'y
servicios producidos".

La CIUO-88 definid cuatro niveles de competencia, si bien los vinculd con niveles
educativos, reconocio que las competencias pueden adquirirse mediante la

"formacion informal” y la experiencia. Estos cuatro niveles son:

Corresponde a la ensefianza de primer grado (de acuerdo con la Clasificacion
Internacional Normalizada de la Ensefianza, CINE), la cual comienza

generalmente entre los cinco y siete afios y dura unos cinco anos.

Corresponde al primero y segundo ciclos de ensefianza de segundo grado. El
primer ciclo dura unos tres afios e inicia entre los doce y trece afos; el siguiente

ciclo, el segundo, abarca otros tres afios. A veces en este nivel incluye



ocupaciones que requieren especialmente formacién tedrica y en el trabajo, como

una forma de aprendizaje.

Corresponde a la educacion de categoria 5 en la CINE, abarca cuatro afios y no

es de caracter universitario.

Comprende la educacion que inicia a los 17 o 18 afios, dura cuatro o mas afios y
es de caracter universitario o superior

Noétese que en el nivel dos encaja la formacién profesional para trabajadores
nuevos, incluso la modalidad de contrato de aprendizaje. El nivel tres se

corresponde con la educacién superior técnica y tecnolégica.

Los llamados "grandes grupos" conforman el nivel mas general de agregacion.

Tales grandes grupos son:

Miembros del poder ejecutivo y de los cuerpos legislativos y personal directivo de

la

administracion publica y de empresas

Profesionales cientificos e intelectuales

Técnicos y profesionales de nivel medio

Empleados de oficina

Trabajadores de los servicios y vendedores de comercios y mercados

Agricultores y trabajadores calificados agropecuarios y pesqueros

Oficiales, operarios y artesanos de artes mecénicas y de otros oficios



Operadores de instalaciones y maquinas y montadores

Trabajadores no calificados

0. Fuerzas armadas

Esta clasificacion, al igual que la de 1968, continua mezclando en los grandes
grupos; niveles educativos con areas de desempefio. Es asi como las areas 2y 3
se relacionan mas con categorias de clasificaciones profesionales muy asociadas
a la formacion recibida y las areas 1 y 0 parecen excepciones derivadas del
caracter especial de las ocupaciones (unas de direccion y otras en el ambito de las
fuerzas armadas). En los andlisis ocupacionales actuales se suelen considerar dos
dimensiones: una, el area en la cual el trabajo se desarrolla y la otra, el nivel de

preparacién (capacitacion o competencia) requerido para el desempefio.

A partir de las grandes ventajas que represento la posibilidad de combinar el
criterio de nivel de competencia con el de gran grupo ocupacional; algunos paises
como Canad4, Espafia, Estados Unidos y Colombia, han desarrollado sus
Clasificaciones Nacionales de Ocupaciones conservando este rasgo
metodoldgico peroperfeccionando los conceptos de gran grupo y nivel de

competencia.

En estas clasificaciones ocupacionales se encuentran los grandes grupos,
definidos como areas de desempefio; es decir, desaparecen las connotaciones de
nivel educativo en la definicién del area de competencia. Asimismo el nivel de
competencia se define asociado a factores como: la complejidad del desempeiio
laboral, los conocimientos que requiere la ocupacion, la autonomia, el grado de
supervision recibida, la responsabilidad por verificar el trabajo de otros, la

capacidad de decision sobre materiales y procesos entre otros.



Cada vez mas se ha potenciado la capacidad de las clasificaciones ocupacionales
como instrumento para lograr un marco comprensivo de las competencias
laborales en el mercado. En Canadé se perfeccion6 una matriz de clasificacion de
ocupaciones con nueve areas de desemperio y cinco niveles de competencia la
cual ademas de facilitar las comparaciones y analisis estadisticos, presenta una
gran utilidad para el desarrollo de programas de orientacién ocupacional y
descripcion del mercado de trabajo.

La experiencia del CONOCER de México en el montaje de un sistema
normalizado de competencia laboral hapermitido generar una "matriz de
calificaciones" con un concepto similar al de una matriz de clasificacion
ocupacional. El concepto basico es el de incluir en las columnas las areas de
competencia; en las filas, los niveles de competencia y en las celdas conformadas
en la interseccién de una fila y una columna se estaran definiendo unidades de
competencia basica, genérica y especifica. (ver grafico siguiente)

¢, Qué es una matriz de competencia laboral?

Al elaborar un cuadro de doble entrada en el que los niveles de competencia se
representen en las filas y las areas de competencia en las columnas, se configura

una matriz de competencias laborales.

El cruce entre niveles de competencia y area de competencia define subareas de
competencia donde se pueden ubicar calificaciones profesionales conformadas

por conjuntos de unidades de competencia basicas, genéricas yespecificas.

En paises como Canada y Estados Unidos, el nimero de areas de competencia
varia, pero se mantiene el criterio de cinco niveles. Si bien, aiin no son
coincidentes las herramientas de clasificacion de ocupaciones con las matrices de
competencia, el camino para su acercamiento esta bastante allanado a partir del
enfoque de competencia laboral que facilita los conceptos de nivel y area de

competencia.



En Colombia el SENA adopt6 esta estructura como referencia para la organizacion
de la Clasificacién Nacional de Ocupaciones (C.N.O.). La unificacién de un
instrumento como la C.N.O. con la visualizacion del mercado de trabajo por los
contenidos ocupacionales y no solamente como un elemento de clasificacion
estadistica, empieza a facilitar la integracion de los sistemas de informacion del
mercado con los instrumentos para la formacion.

En la siguiente grafica se puede apreciar la matriz de la C.N.O propuesta por el
SENA de Colombia

El area de desempefio esté relacionada con el tipo de actividad que ha de
realizarse para cumplir con un propdésito ocupacional. De este modo se manejan
areas de desempefio relacionadas con el proceso de manufactura, la operacion de
quipos de transporte, el apoyo administrativo y logistico de los procesos
productivos, las ciencias sociales, la creacion artistica o el cuidado de la salud o

los servicios.

Esta matriz adopta el concepto de nivel de cualificacion el cual comprende una
combinacion de factores que se requieren para el desempefio de una ocupacion
como: cantidad y tipo de educacién, entrenamiento o experiencia requeridos para
su desempefio, complejidad de las funciones y; grado de autonomia y

responsabilidad propios de la ocupacion.

Se incluye a continuacioén la definicion textual de los niveles de cualificacion en la

matriz 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 profesional,
maestria o doctorado. Las funciones suelen ser muy variadas y complejas, su
desemperio exige alto grado de autonomia, responsabilidad por el trabajo de otros

y, ocasionalmente, por la asignacion de recursos.



Nivel B: Estas ocupaciones requieren generalmente de estudios técnicos o
tecnoldgicos; incluye ocupaciones con responsabilidad de supervision y aquellas
gue requieren de aptitudes creativas y artisticas. Las funciones que corresponden
a este nivel son, por lo general, muy variadas y para su desempefio se exige un
apreciable grado de autonomia y juicio evaluativo. 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 mas cursos de
capactiacion, entrenamiento en el trabajo o experiencia. Las funciones
involucradas en estas ocupaciones combinan actividades fisicas e intelectuales,
en algunos casos complejas; las actividades desarrolladas suelen ser variadas y
cuentan con algun nivel de autonomia para su desempefio. Contiene las

ocupaciones de nivel medio de calificacion.

Nivel D: Para el acceso a las ocupaciones de este nivel, por lo general, se exige el
minimo de educacién permisible, esto es, el equivalente al nivel primario. La
experiencia laboral no es requerida o, en el mejor de los casos es minima. Las
funciones generalmente son sencillas y repetitivas, se refieren al desempefio de
actividades fundamentalmente de caracter fisico y exigen un alto nivel de

subordinacién

El SENA aclara que la clasificacion no asigna un nivel especifico a las
ocupaciones de direccion y gerencia ya que los factores externos a la educacion y
entrenamiento, son con frecuencia, determinantes mas significativos para el

empleo en tales ocupaciones.

¢, Como se aplican las normas de calidad a las instituciones de formacion

profesional?



La tendencia a la calidad, surgida inicialmente en torno a las actividades
productivas de tipo industrial, se ha venido extendiendo hacia las actividades de
formacion profesional. La aplicacion del enfoque de calidad total ha facilitado la
aplicacion de las normas de la International Standard Organisation (ISO) y su
extension desde la industria manufacturera a practicamente todos los sectores de

la economia.

En el ambito de la formacién profesional se registran nuevas tendencias que
facilitan y presionan por el surgimiento de mecanismos de aseguramiento de
calidad entre las cuales se pueden citar: la respuesta cada vez mas orientada
desde la demanda, la creciente convergencia de multiples instituciones en el
mercado que multiplica las posibilidades de eleccion, la necesidad de mostrar un
buen nivel de respuesta desde las grandes instituciones y la mayor complejidad en
la formacion y en sus caracteristicas.(1)

En Europa, desde principios de los noventas, algunas instituciones de formacion
emprendieron la aplicacion de normas ISO 9000 para ser certificadas en su
gestion de calidad total. En América Latina el SENAI de Brasil han logrado la
certificacion de calidad ISO 9000, en este caso, para cinco unidades del SENAI en
Santa Catarina; también el SENATI de Peru ha iniciado las actividades tendientes

a lograr la certificacion de calidad en sus procesos.

El enfoque de gestion de calidad aplicado a la formacién no esta afectando la
validez de sus conceptos tradicionales de calidad pedagdégica; mas bien, se
registra una ampliacion hacia el examen de calidad de la institucion globalmente
considerada mas alla de la mera revision de calidad en docentes o en los

materiales pedagdgicos.

La aplicacion de las normas ISO 9000 no indica a la institucién de que se trate,

como debe organizar sus procesos de ensefianza aprendizaje, ni qué materiales o



programas utilizar. Las normas se centran en garantizar que la institucion defina
y planifique sus procesos, los documente correctamente, compruebe su actitud

hacia el mejoramiento continuo y garantice el control y revision permanentes.

Una institucion interesada en la gestion de calidad total puede buscar la
certificacion basada en las normas ISO. Existen en el mundo una buena cantidad
de organismos certificadores que trabajan con normas ISO y cuyo reconocimiento
internacional es una garantia de buena visibilidad para la institucion que logre ser
certificada. En general, una certificacion de calidad podra decir que la institucion
receptora:

posee objetivos de calidad claros.

dispone de todos los recursos para conseguir el nivel requerido de calidad.

define por si misma los procesos y recursos necesarios para la calidad.

todos sus procesos y sistemas son controlados, evaluados y modificados cuando

€s necesario.

tiene documentados todos los procesos y actividades necesarias para lograr la

calidad.

mantiene registros que facilitan la verificacion de las acciones emprendidas para

lograr la calidad.

La institucion interesada debera seguir un proceso que, en general tiene las

siguientes etapas:

seleccionar la norma en la cual quiere ser certificada (existen algunas diferencias
entre las normas mas utilizadas: 1ISO 9000, ISO 9001, ISO 9002 e ISO 9003).



definir el alcance de la certificacion, es decir, si la desea para toda la institucién o
para un proceso en particular (por ej.: se pueden excluir procesos administrativos

no vinculados directamente con la formacion).

elaborar los manuales de calidad y de procedimientos.

aplicar los requisitos de la ISO en términos de: auditorias internas, control de
documentos, revision de la gestion, medidas correctivas y preventivas, 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.

Las instituciones pueden contar con una consultoria que las apoye durante la
adopcion del sistema de calidad y posteriormente durante la preparacion para los
controles intermedios que se llevan a cabo en los tres afios siguientes a la

certificacion.

Al aplicar las normas ISO a instituciones formadoras se requiere tomar cuidado en
adoptar un claro lenguaje. Los términos originalmente incluidos en las normas
deben significar lo mismo para todos los comprometidos, en particular la
interpretacion de palabras como: Proveedor, Cliente, Producto, Cuadro ejecutivo,
Disefio, Compras, Proceso. Justamente en este aspecto nacen algunas criticas a
la aplicacion de las normas para el aseguramiento de calidad de las instituciones
formadoras.

LA CERTIFICACION DE CALIDAD DEL SENAI DE SANTA CATARINAEnN octubre
de 1997 el SENAI-Santa Catarina certifico la introduccion y utilizaciéon de un
sistema de calidad para el area de "educacién para el trabajo y tecnoldgica asi
como la asistencia técnica y tecnoldgica".La motivacion del SENAI fue la de

demostrar a sus clientes que se trabaja con calidad en sus cinco unidades



simultdneamente (gestion corporativa de la direccion regional y los centros de
formacion de Cazador, Criciima, Jaragua del Sur y Rio del Sur), facilitar las
relaciones con los clientes y proveedores, disminuir las insatisfacciones con los
productos y capacitar a los recursos humanos buscando calidad en todas las
acciones desarrolladas.A nivel corporativo fueron adoptados: una politica explicita
de calidad, un manual de calidad y las instrucciones de servicio. Cada unidad
operativa adopt6é un manual de calidad, un manual de procedimientos
administrativos y técnicos, patrones para los procedimientos operativos y registros
de calidad.

¢En qué se asemejan las normas de competencia laboral y las normas I1ISO?

Las normas ISO 9000 desembocan en un proceso de certificacion, el cual asegura
a la institucion portadora el reconocimiento de que desarrolla sus procesos desde

una perspectiva de gestion de la calidad total.

El certificado de calidad es un claro mensaje para los clientes sobre la alta
probabilidad de encontrar la satisfaccion a sus necesidades en una organizacion
gue se preocupa por desarrollar sus actividades en un marco de calidad total.
Ademas, los procedimientos de certificacion y las normas en si mismas,
representan un conjunto de criterios estandarizados que generan una especie de

moneda comuUn cada vez mas extendida.

Un certificado de calidad en la norma ISO 9001 dice lo mismo a un cliente de una
empresa americana o europea o en cualquier lugar del mundo. La estandarizaciéon
lograda permite un claro mensaje de entendimiento sobre las actividades de

aseguramiento de calidad que la certificacion avala.

Las normas de calidad, sin embargo, no aseguran por si solas el mejoramiento de
la gestion, la disminucién de los desperfectos, el mejor relacionamiento con los

clientes y el éxito global de la institucion. Requieren de un marco de



relacionamiento institucional en el que 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
adopcion de medidas de caracter organizacional que fomenten la cultura de la
calidad y que resulten verdaderamente convincentes a todos los involucrados y
requiere necesariamente desarrollo de acciones de capacitacion que permitan a

los trabajadores alcanzar los estandares de producto esperados y documentados.

Con base en lo anterior podemos afirmar que el nexo entre las normas de calidad
y las normas de competencia laboral tiene dos grandes frentes. El primero tiene
gue ver con la capacitacion; ya que las normas ISO contemplan la necesidad de
gue la organizacion detecte necesidades y desarrolle programas de capacitacion a
sus trabajadores. Estas acciones seran mucho mas efectivas si se orientan al
desarrollo de competencias plenamente definidas y compartidas por los

involucrados.

El segundo factor de relacionamiento esta en que ambos sistemas de normas
comparten la l6gica implicita en el proceso mismo de certificacion. Esta se basa en
la identificacion de normas, la participacion de los trabajadores, y la evaluacién por
un agente verificador externo quien conoce la norma y verifica su cumplimiento por
el candidato. En ambos casos se trata de obtener una conformidad con un
desemperio esperado; ya sea en términos de la gestion de calidad o bien en

términos del desempefio competente.

En cuanto a las normas ISO y las acciones de capacitacion -el primer aspecto en
comun-; cabe citar el requisito 4.18 de la ISO 9000:" La empresa debe establecer
y mantener procedimientos documentados para identificar las necesidades de
capacitacion y capacitar a todo el personal que ejecuta actividades que afectan a
la calidad. El personal que ejecuta tareas asignadas de manera especifica, debe

estar calificado en base a educacion, capacitacion y/o experiencia adecuadas



segun se requiera. Deben mantenerse registros apropiados relativos a la

capacitacion”.

También, en los apartes 18.1.1, 18.1.4, 18.2, 18.3.1 y 18.4 se encuentran
recomendaciones sobre la identificacion de necesidades de capacitacion, la
capacitacion de supervisores, la importancia de la evaluacion, la medicion de la

calidad y el reconocimiento al desempeiio (1).

Asi, las normas I1SO favorecen la creacion de un ambiente favorable a la calidad

total en el cual se reconoce la importancia de la formacion para asegurar el éxito.

Pero también, la I6gica de funcionamiento de los sistemas normalizados, el ISO

9000 y el de Competencia Laboral se pueden contrastar en:

Conceptos y términos: Generan conceptos y términos generales que facilitan su
aplicacion en diferentes contextos, por tanto son sistemas abiertos que cada

organizacién puede adaptar a sus necesidades

Documentacion: Las normas de calidad describen las caracteristicas de los
procesos; las normas de competencia, las caracteristicas de los resultados

deseados (criterios de desempefio).(2)

Verificacion: En ambos sistemas de normas un agente verificador externo recoge
evidencias sobre el cumplimiento de la norma. En el caso de ISO sobre aspectos
como la existencia de la

documentacion y los registros; en el caso de las normas de competencia, sobre el

desemperio del trabajador.

Cultura organizacional: Ambos sistemas no son meros cambios en las formas de
hacer las cosas. Su éxito radica en su efectiva incorporacién a la cultura

organizacional. La idea de certificar implica avanzar en un proceso de



mejoramiento continuo hacia la superacion de los factores de disconformidad

hasta obtener el certificado con la participacion de todos.

Procesos y personas: En tanto las normas ISO documentan los diferentes
procesos y productos obtenidos; las normas de competencia describen los

resultados que las personas deben ser capaces de obtener.

Participacion: Las normas ISO estan previamente elaboradas; el proceso de
participacion de los trabajadores se puede dar en torno a la documentacion y
elaboracién de manuales. Entretanto, en la elaboracion de normas de
competencia se gana mucho en representatividad y compromiso con la

participacion de los trabajadores en la elaboracion misma de la norma.

Prospectiva: Las normas de calidad se centran en la creacion y verificacion de
condiciones para el presente, para los procesos en curso, si bien durante su
implementacion pueden surgir mejoras orientadas a neutralizar las no
conformidades. Por su parte, las normas de competencia pueden contener un
ingrediente prospectivo que les permita anticipar nuevas exigencias 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
ISO no prescribe formas de hacer, solo lo que debe hacerse; una posibilidad de
complemento estriba en desarrollar los resultados esperados del trabajo mediante
normas de competencia laboral. Muchos de los contenidos de las normas de
competencia hacen corresponder las evidencias de desempefio con las
especificaciones establecidas por la empresa; tales especificaciones estan casi
siempre documentadas en los manuales elaborados para certificar en ISO. A su
vez, informaciones derivadas de las normas de competencias pueden utilizarse
para fortalecer la documentacién necesaria al proceso de certificacion 1SO.

D. CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES



¢, Como se define la certificacion de competencias laborales?

La certificacion es la culminacion de un proceso de reconocimiento formal de las
competencias de los trabajadores; implica la expedicidén por parte de una
institucién autorizada, de una acreditacion acerca de la competencia poseida por
el trabajador. En muchas instituciones de formacion la certificacion se otorga como
un reconocimiento a la culminacion de un proceso de formacion, basada en el
tiempo de capacitacion y practica, asi como en los contenidos evaluados. Ello no

necesariamente asegura que se esté haciendo una evaluacién de competencias.

El refuerzo dado al concepto de certificacion pretende alejarlo de la concepcion
académica de credencial obtenida al concluir estudios y haber resuelto
apropiadamente las pruebas y acercarlo a la descripcion de las capacidades
laborales reales del trabajador, en algunos casos sin dar relevancia a la forma

como adquiri6 tales competencias.

Segun el sistema del cual se esté hablando, la certificacion de competencias
laborales puede ser expedida: Por la institucién de formacién profesional en la
gue se han cursado los programas formativos o se han demostrado las

competencias requeridas para obtener el certificado.

Por un organismo independiente creado especialmente para certificar las

competencias.

El primer caso ha venido dandose dentro del concepto de certificacion que se
impulsé desde Cinterfor/OIT mediante un proyecto iniciado en 1975, encaminado a
medir y certificar las calificaciones adquiridas con base en cursos de capacitacion
0 por experiencia laboral o por la combinacion de las dos. Ya desde ese afio las
instituciones de formacién notaron la necesidad de acreditar las capacidades

laborales que los trabajadores adquirian a través de su experiencia laboral asi



como dotar a los sistemas de intermediacion laboral de mejores herramientas para

ubicar laboralmente a los candidatos.

Asimismo, las cada vez mas complejas caracteristicas del cambio tecnoldgico
requerian mas claras evidencias de los dominios laborales de los trabajadores, se
vislumbraba desde ya la necesidad de otorgar certificaciones con reconocimiento
subregional que facilitaran la movilidad de los trabajadores.

Cinterfor/OIT definio la certificacion como "un proceso tendiente a reconocer
formalmente las calificaciones ocupacionales de los trabajadores,

independientemente de la forma como tales calificaciones fueron adquiridas"

El fin de la certificacion es el de otorgar un reconocimiento formal de la
competencia de los trabajadores. Es una sintesis en el proceso de formacién del
individuo pero no un punto final; se trata de un proceso continuo validado a lo
largo de la vida laboral. El certificado lleva implicito el que se ha cumplido un

proceso de evaluacion de las competencias en él acreditadas.

En el Programa Nacional de Formacion Profesional, de Espafia, la certificacion es
definida como "la expedicion de un certificado por parte de las autoridades
laborales, organismos de formacién o personas autorizadas que acreditan que un
trabajador es capaz de aplicar los conocimientos, destrezas, actitudes y
comportamientos necesarios para el ejercicio de una activdad profesional

concreta."(1)

En el sistema mexicano la certificacion es definida como un proceso por medio del
cual un organismo de tercera parte reconoce y certifica que un individuo 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. (2)



La certificacion de competencias adquiere ahora un valor relacionado
profundamente con la empleabilidad de los trabajadores en la medida en que los
certificados se refieran a competencias de base amplia, normalizadas en sistemas

que faciliten su transferibilidad entre diferentes contextos ocupacionales.

También, bajo el concepto de formacién continua y permanente, se reconoce hoy
la vigencia limitada de un certificado tal que su poseedor debe actualizar la
certificacion en los plazos que se hayan fijado. Esto con el fin de garantizar que se
ha mantenido al tanto de los cambios que la organizacion del trabajo y la

tecnologia hayan podido ocasionar en su area ocupacional.

¢, Como se relacionan la certificacién y las competencias laborales?

Un proceso de certificacion basado en competencias se desarrolla con base en las
funciones productivas que se ejecutan en condiciones reales de trabajo. El
certificado se refiere a un desempefio laboral plenamente comprobado y, en modo

alguno, a condiciones potenciales o académicas del trabajador.

Un certificado de competencia laboral se refiere a un desempefio concreto en el
cual el trabajador ha demostrado ser competente por medio de la evaluacion de
competencias. La base sobre la cual se expide el certificado es una norma de
competencia laboral y, como se establecié en su momento, la norma esta
construida a partir de las competencias necesarias para desempefiarse

efectivamente en una situacién concreta de trabajo.

Por referirse a funciones productivas reales, los certificados pueden abarcar
unidades de competencia diferentes. El trabajador puede acumular certificados de
sucesivas unidades de competencia en las que haya demostrado su dominio y de
este modo incrementar sus posibilidades de promocién y movilidad laboral. Los

programas de capacitacion enfocados hacia el desarrollo de competencias pueden



disefiarse de una manera mas pertinente a las necesidades de la empresa y del
desarrollo de sus recursos humanos.

¢, Qué es la evaluacion de competencias laborales?

En los sistemas normalizados de certificacion de competencia laboral, la
evaluacion de competencias adquiere la connotacion de un proceso de verificacion
de evidencias de desempefio contra el estandar definido en la norma. El arreglo
institucional facilitado por el sistema nacional prevé la interaccion entre la
autoridad maxima de las calificaciones vocacionales, los comités de normalizacion
de los sectores industriales (lead bodies) y los organismos certificadores (awarding
bodies).

Los organismos certificadores son los responsables por la acreditacion de
organismos evaluadores y por la verificacion de la calidad de sus procedimientos
de evaluacion. A su vez, requieren estar acreditados ante la autoridad nacional de

cualificaciones vocacionales.

Los centros de evaluacion no son estrictamente lugares fisicos ubicados en una
sola area, pueden estar dispersos geograficamente para cumplir mejor su objetivo.
Pero, con el fin de ser acreditados como evaluadores deben demostrar idoneidad
en cuanto a sus recursos fisicos, personal, instrumentos para realizar las
evaluaciones, procedimientos utilizados y mecanismos de aseguramiento interno

de la calidad.

A su vez, existen normas de competencia para los evaluadores que se refieren a
aspectos como el manejo de instrumentos y procedimientos de evaluacion, las
pruebas y demas instrumentos de evaluacion de evidencia indirecta, la
competencia del verificador interno y del verificador externo y la competencia para
evaluar evidencias historicas. Cualquier evaluador debe demostrar competencia

en estas areas.



El sistema prevé un mecanismo de apelaciones para los casos en que los
candidatos no manifiestan acuerdo con el resultado de su evaluacion; también
para los centros evaluadores no satisfechos con su proceso de acreditacion y aln
para los organismos certificadores. Todo ello en relacion con el nivel superior, ante

decisiones tomadas.

El CONOCER de México(1) ha definido la evaluacion como el proceso mediante el
cual se recogen evidencias sobre el desempefio laboral de un individuo, con el fin
de determinar si es competente o aun no, para realizar una funcion laboral

determinada.

En los sistema mexicano y del Reino Unido, la evaluacion puede ser realizada
directamente por el organismo certificador o por un centro evaluador especializado
que funciona con una estrecha verificacion de calidad ejercida desde el organismo
certificador, el que ha debido acreditarlo previamente. Estos sistemas mantienen
un enfoque segun el cual se separan claramente las funciones de impartir

formacion de las de evaluacién y certificacion.

La transparencia y confiabilidad del sistema de certificacion se privilegian a fin de
dar a los certificados un alto valor y credibilidad que, en ultimas, favorezca a sus

poseedores.

En todo caso la base para la evaluacion y la certificacion esta en la norma técnica
de competencia laboral.

¢, Como se diferencia la evaluacion tradicional de la evaluacidén por competencias?

La evaluacion por competencias no es un conjunto de examenes; es la base para
la certificacion de competencia y se lleva a cabo como un proceso para acopiar
evidencias de desempefio y conocimiento de un individuo en relaciéon con una
norma de competencia laboral. Esto le confiere un papel de instrumento de

diagnéstico muy apreciable tanto para el trabajador como para el empleador.



Los sistemas tradicionales de evaluacion suelen presentar todas o algunas de las
siguientes caracteristicas:

Evaluacion asociada a un curso o programa.

Partes del programa se evallan a partir de las materias.

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 evaluacién de competencias laborales se define como un proceso

con varios grandes pasos:

Definicion de los objetivos.

Recolecciéon de evidencias.

Comparacion de evidencias con los objetivos.

Formacion de un juicio (competente o todavia no competente).

La evaluacion de competencias se caracteriza por:



Se centra en los resultados del desempefio laboral (definidos en la norma).

Tiempo no determinado.

Individualizada.

No asociada a un curso o programa de estudio.

No compara a diferentes individuos.

No utiliza escalas de puntuacion.

Su resultado es competente o alin no competente.

¢ Como es el proceso de certificacion en un sistema normalizado de competencia

laboral?

Tal como ha sido definido por el CONOCER, de México(1), el proceso de

certificacién puede resumirse en los siguientes pasos:

Presentacion del candidato a evaluacion ante el organismo certificador.

Prediagnostico de competencias efectuado por el organismo.

Remisién a un centro evaluador.

Asignacion de un evaluador.

Elaboracion del plan de evaluacion.

Aplicacion e integracion del portafolio de evidencias.



Emision del juicio de evaluacion.

Veredicto de conformidad con la certificacion.

Otorgamiento de la certificacion.

El proceso inicia con una presentacion 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 relacion a la unidad o a la calificacion en la que

aspira a certificarse.

Las probabilidades de éxito del candidato para obtener el certificado de la

competencia.

Mediante el andlisis de los resultados obtenidos, el candidato puede ser remitido al
proceso de evaluacion en un centro evaluador acreditado o, en su defecto, ser
instado a iniciar un proceso de formacién para reforzar sus competencias en las

areas que aun no domina.

Despueés del prediagnéstico el organismo certificador asigna un evaluador; quien
acuerda, con el candidato, el respectivo plan de evaluacion en el cual se establece
la estrategia de evaluacion dandole asi transparencia al proceso. Luego se
procede a ejecutar el plan de evaluacion aplicando los 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 al

evaluador estos documentos en la forma de un portafolio de evidencias. De esta



forma el evaluador puede tener una completa coleccion de instrumentos de
verificacion de evidencias allegadas para poder compararlas con las
especificaciones de la norma de competencia y emitir Su juicio: competente o aun

no competente.

En el caso ultimo, se deja en claro la, o las, unidades o elementos en los cuales el
trabajador no resultd6 competente. El evaluador debe elaborar un reporte para la
verificacion interna describiendo el proceso e incluyendo los resultados de la

evaluacion.

Posteriormente, un grupo conformado por personas con suficiente conocimiento
en el area de competencia a certificar indica, con base en el proceso adelantado,
si procede la certificacién de un candidato. Luego, con un veredicto de

procedencia, se elabora y otorga el certificado de competencia laboral.

La evaluacion que resulta con el concepto "competente”, le permite al candidato
acceder a la certificacion. Pero, ademas del valor expresado en el certificado, la
evaluacion permite disponer de un perfil comparativo de la situacion del individuo
respecto a una norma técnica de competencia laboral. Esta informacion resulta de
mucha utilidad para orientar los programas de capacitacion a los que deba asistir.

¢, Como se asegura la calidad del sistema de certificacién?

El proceso de certificacion requiere total transparencia. Es por ello que se apoya
en mecanismos de aseguramiento de la calidad orientados a garantizar que los
procedimientos aplicados para la certificacién se realizan de conformidad con los

lineamientos administrativos y técnico-metodolégicos disefiados para este fin (1).

Tanto el organismo certificador como el centro evaluador mantienen sistemas de
aseguramiento de la calidad. El centro evaluador debe asegurar la existencia de

mecanismos de verificacion interna para velar porque la evaluacion se efectue



siguiendo los procedimientos y lineamientos establecidos y de ese modo sus

resultados sean imparciales, transparentes y objetivos.

El centro evaluador (2) debe mantener un verificador interno para constatar la
consistencia de los procedimientos utilizados, asesorar a los evaluadores sobre el
proceso de evaluacion y generar condiciones para manejar la informacion
relacionada con las evaluaciones.

La verificacion externa al centro evaluador es realizada por el organismo
certificador. Para ello se basa en la informacién de la verificacion interna y ademas
verifica desde fuera, las practicas de evaluacién empleadas; suministra asesoria a
los evaluadores y mantiene registros sobre las evaluaciones efectuadas. En esta
relacion es de suma importancia la retroalimentacién que el organismo certificador

suministre al centro evaluador.

El verificador interno de los centros evaluadores debe constatar:

Las practicas de evaluacion.

Los planes de evaluacion.

Los portafolios de evidencias.

El verificador externo desarrolla su papel mediante:

La elaboracion de un diagnostico del Centro de Evaluacion

Elaborando y ejecutando un plan de verificacion externa

Elaborando el reporte de "no conformidades”



De establecerse "no conformidades" durante el proceso de verificacion, el
organismo certificador prestard asesoria y apoyo al centro evaluador a fin de
detectar y neutralizar las causas de tal situacion.

E. FORMACION POR COMPETENCIAS:

¢ Qué es un sistema nacional de formacion basada en competencias?

Un sistema de formacion 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 la elevacion de la empleabilidad de los trabajadores al que se lograria
actuando separadamente. Cuando el sistema acuerda la utilizacién de normas de
competencia laboral para fundamentar la elaboracién de programas, la formacion,

la evaluacion y la certificacién, se puede distinguir como un sistema normalizado.

Hablar de sistemas de formacion no implica necesariamente la creacion de nuevas
instituciones; ante todo se trata de un mecanismo cohesionador y regulador de las

multiples ofertas y niveles de calidad que existen.

En este caso, el Estado desempefia un papel fundamental convirtiéndose en
promotor y facilitador de las reglas del juego para el sistema y reservandose la
fijacion de politicas y directrices antes que la ejecucion de las acciones. Una
funcién fundamental de la administracion publica es asegurarse de que el mercado

de formacion funcione adecuadamente.(1)

Pueden distinguirse tres grandes niveles en un sistema de formacion. El nivel
politico en el que funciona un organismo rector; el nivel ejecutivo conformado por
organismos sectoriales representativos de la produccion 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 organismo
rector encargado de fijar las politicas y definir los alcances, las prioridades y la
asignacion de recursos. En general, se trata de definir las reglas del juego para los
diferentes agentes. Esta cupula puede aprovechar las ventajas de la conformacion
tripartita y ser liderada por el Estado. De hecho encarna el cumplimiento de una
nueva funcién de Estado como facilitador, promotor, dinamizador y agente. Sus
funciones estan encaminadas a la creacion de las condiciones y las reglas
generales para el funcionamiento del sistema. El interés fundamental
prevaleciente ha de encaminarse hacia el mejoramiento de la competitividad a

partir de la capacitacion de los trabajadores.

Es aconsejable que el organismo rector esté conformado por los mas altos
representantes gubernamentales (ministerios), empresariales (gremios o camaras)
y trabajadores (sindicatos). Esto garantiza que se mantenga su orientacion
creadora de marcos politicos y de consenso.

El sistema requiere contar también con organismos sectoriales en el nivel
ejecutivo; estos se pueden encargar de la determinacién de las normas de
competencia y la coordinacion del sistema de formacion para un sector econémico
especifico. Este nivel es ideal para la participacion de cAmaras o gremios
empresariales de caracter sectorial (por ej. cueros, calzado, plasticos, papel,
comercio, hoteleria, etc.) de modo que organiza en mejor forma la definicion de las
normas de competencia, la formacion y la certificacion. También es deseable su
conformacioén en forma tripartita; de este modo la interlocucion que desarrolla se
acerca ya a las necesidades de sectores econdmicos especificos y/o areas

geograficas definidas.

Los organismos del nivel ejecutivo definen las normas de competencia laboral
para las ocupaciones propias de su sector. Estas normas de competencia se
convierten en el lenguaje comun para empresarios y entidades ejecutoras de

formacion.



Bajo su coordinacion se adelantan los analisis funcionales de las ocupaciones. De
esta forma se identifican directamente en las empresas pertenecientes al sector,

las competencias y se desarrolla su proceso de normalizacion.

A fin de establecer las competencias en forma adecuada, la representatividad
sectorial garantiza una mayor participacion de los empresarios y trabajadores en

los analisis ocupacionales y en la definicion de los contenidos de capacitacion.

ESTRUCTURA GENERAL DE UN SISTEMA DE FP

Un tercer nivel se encarga de la operacion; esta conformado por todos los agentes
certificadores, evaluadores y , las entidades privadas o publicas que ejecutan las

acciones de formacion.

A esta altura cuentan con insumos, claramente definidos y avalados por los
organismos sectoriales, tales como: normas de competencia, indicadores de
eficiencia y calidad, metodologias de acreditacion de calidad, criterios claros de
certificacion y un sistema de costos o precios que puede estar complementado

con la presencia de subsidios para facilitar el acceso a los grupos vulnerables.

Toma forma también en el nivel operativo, el concepto de certificacion dejando
claro quién puede certificar y qué se certifica.(2) El sistema atribuye un alto peso al
reconocimiento certificado de las competencias de los trabajadores. En ello radica
el principal valor para los participantes, dado que un sistema claro de certificacion

de competencias facilita la movilidad laboral y en suma la empleabilidad.

La orientacion hacia los resultados es tan crucial que la certificacion se centra en

demostrar las competencias de los trabajadores sin importar el modo en que



fueron adquiridas. Se da cabida a procesos de autoaprendizaje, a la experiencia y

a la flexibilizacion en las acciones de capacitacion.

Los tres niveles funcionan coordinadamente y con objetivos y planes articulados.
Su autonomia esta dada en su ambito de operacion por la determinacion
participativa de las necesidades y acciones. En todo caso funcionan en ambientes
donde se conocen y manejan claramente las reglas y donde la calidad, la
pertinencia y el mejoramiento de las condiciones de acceso son parametros en
juego. En suma es un escenario en el que "todos tocan siguiendo la misma
partitura”.

¢ Como se relacionan las normas de competencia y el disefio curricular?

Intuitivamente las normas de competencia son fundamentales 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

proceso lineal o automatico.

En el modelo de la formacién profesional ocupacional a cargo del INEM de Espafia
al proceso se le denomina (1) "derivacién de contenidos formativos a partir de los
perfiles profesionales" . El perfil profesional se ha definido a partir de insumos
como: el analisis de las ocupaciones, la revision prospectiva ocupacional que
culmina en la determinacion de areas profesionales, grandes grupos de
ocupaciones afines a un proceso o actividad productiva y que pueden tener

contenidos profesionales comunes.

Luego, para la ocupacion de que se trate, se define su perfil profesional,
conformado por la definicion de la ocupacion, la competencia general de la
ocupacioén, sus unidades de competencia, realizaciones profesionales (elementos
de competencia), criterios de ejecucion y capacidades profesionales. Estos

aspectos guardan similitud con los utilizados en el sistema inglés o mexicano.



Con base en el perfil profesional asi determinado se elaboran los contenidos
formativos estableciendo los conocimientos profesionales teéricos y practicos
requeridos para un desempefo competente de las unidades. Para hacerlo se toma
como base de andlisis a la unidad de competencia y se responden las preguntas

siguientes:

¢ Qué tiene que saber el trabajador?: para establecer los conocimientos tedricos

¢, Qué tienen que saber hacer el trabajador?: para obtener los conocimientos

practicos

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

comportamientos requeridos

Posteriormente se estructuran los contenidos formativos en médulos
profesionales. En general se crea una correspondencia entre modulo y unidad de
competencia tal que, a una unidad pueden corresponder uno 0 mas moédulos
profesionales.

INEM. Definicion de modulo profesional: Es el conjunto de conocimientos
profesionales que, estructurados pedagdgicamente:responden a una etapa
significativa del proceso de trabajo; representan una fase significativa del proceso
de aprendizaje; constituyen las unidades basicas para evaluacion. El médulo
profesional contiene:un objetivo general.objetivos especificos.contenidos

formativos para cada uno de los objetivos especificos.

Finalmente, se establecen los itinerarios formativos, una secuencia de los
modulos, ordenada pedagoégicamente cuyo fin es el de capacitar para el

desempefio de una ocupacion.

La experiencia de transposicion curricular en el caso mexicano se puede ilustrar a

partir de la propuesta del Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica



(CONALEP) que elaboré un método para la elaboracion de cursos de capacitacion

basados en normas de competencias.(2)

El método surgi6é de un cuidadoso andlisis de otras experiencias internacionales y
de varios enfoques pedagodgicos. Luego de establecer y cotejar las necesidades
de impartir formacién, basada en demandas reales, y de identificar y analizar la
norma de competencia laboral vigente para el area ocupacional en cuestion; el
método plantea la elaboracion de modulos formativos tomando como base las

unidades de competencia.

El objetivo general del curso puede definirse asimilandolo con la unidad de
competencia o incluso elemento de competencia; esto dependera del nivel al que
se esté elaborando. Al hacerlo asi, los objetivos del curso resultan similares al

contenido descrito en la unidad de competencia respectiva.

En esta linea, los elementos de competencia se utilizan como referentes para
establecer los médulos. Los objetivos especificos del curso, los contenidos y los
resultados del aprendizaje se establecen a partir del analisis de las evidencias de
desempefio, los criterios de desempeiio, los conocimientos requeridos y el campo

de aplicacion.

En general, todos los elementos de la norma sirven generosamente para la
estructuracion de los curriculos. Si bien, como se anot0, no se puede pensar en
una correspondencia automatica; es factible con un analisis juicioso, derivar

curriculos formativos atendiendo a las especificaciones de las normas.

Un aspecto que requiere especial atencion es el referido a la conformacion de
competencias actitudinales tales como al iniciativa, la proclividad a la cooperacién,
la creacion de un ambiente positivo de trabajo, la mentalidad creativa, la
resolucién de problemas. Estas actitudes se generan mas en las estrategias

pedagogicas utilizadas que en los contenidos mismos.



Ambientes educativos agradables, profesores motivados, aprendizaje por
resolucion de problemas, utilizacion de diversos medios didacticos: esas pueden
ser las claves detras de la creacion de las competencias personales.

¢, Qué retos plantean las competencias laborales a la formacion profesional?
A diferencia de la orientacién tradicionalmente academicista que pueden tener
muchos programas formativos; los

programas de formacion basados en competencia deben por lo menos
caracterizarse por:

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

Mejorar la relevancia de lo que se aprende.

Evitar la fragmentacion tradicional de programas academicistas.

Facilitar la integracion de contenidos aplicables al trabajo.

Generar aprendizajes aplicables a situaciones complejas.

Favorecer la autonomia de los individuos.

Transformar el papel de los docentes hacia una concepcién de facilitar y provocar.

Mertens citando a Harris (1), transcribio algunas caracteristicas propuestas para

los programas de formacion basados en competencia; se citan algunas:

Competencias cuidadosamente identificadas, verificadas y de conocimiento

publico.



Instruccion dirigida al desarrollo de cada competencia y una evaluacion individual

por cada competencia.

La evaluacion toma en cuenta el conocimiento, las actitudes y el desempefio como

principales fuentes de evidencia.

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

La instruccién es individualizada al maximo posible.

Enfasis puesto en los resultados.

Requiere la participacion de los trabajadores en la elaboracion de la estrategia de

aprendizaje.

Las experiencias de aprendizaje son guiadas por una permanente

retroalimentacion.

En suma, la generacion de competencias a partir de los programas formativos
exige a éstos la iniciacién de cambios en sus estrategias pedagdgicas, en sus

enfoques curriculares y en el papel tradicional asignado a docente y alumno.

Se requiere la utilizacién de una amplia variedad de materiales de aprendizaje
combinada con la orientacién del aprendizaje hacia la solucion de problemas mas

gue la repeticion de contenidos.

Los medios tradicionales de administracion educativa basados en el grupo que
aprende como base de la programacién de acciones y de cursos esta siendo
retada para que permita el manejo individual de los avances logrados por los
alumnos y su facil reingreso a programas que deben ser modulares y abiertos.
F. GESTION DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIA



¢, Como se aplica el concepto de competencia laboral a la gestion de recursos

humanos?

Ademas de las experiencias de aplicacion de las competencias laborales a la
formacién profesional; existe una vertiente de desarrollo de este enfoque apartir de

su aplicacion en la gestion de recursos humanos.

Muchas empresas en Estados Unidos, Europa y recientemente en América han
incorporado la gestion de recursos humanos basada en competencia laboral como
una herramienta para mejorar la productividad y mantener un clima positivo en las
relaciones con sus colaboradores. La justificacion de estos esfuerzos se encuentra
en el intento de mejorar los niveles de productividad y competitividad mediante la
movilizacion del conocimiento y de la capacidad de aprender de la organizacion.
Se hace evidente asi, la tendencia de revalorizacion del aporte humano a la

competitividad organizacional.

Esta aplicacion del enfoque de competencias abarca las tradicionales areas de la
gestién del talento humano en la organizacioén: seleccion, remuneracion,
capacitacién, evaluacién y promocion. Se conocen experiencias sobre
aplicaciones de sistemas normalizados de competencia, bastante difundidas en
Inglaterra, Irlanda, Escocia, Australia, enmarcadas dentro de un sistema nacional
de formacion y certificacion. En estos casos, la caracteristica principal es su
proyeccién nacional y la articulacion de las instituciones de formacion con las
necesidades de las empresas a través de la formacién basada en normas de

competencia.

Adicionalmente, muchas empresas alentadas por las presiones de cambio y
reorganizacion del trabajo para mantenerse competitivas, han emprendido el
montaje de sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencia

laboral.



El montaje de estos sistemas pasa por la definicion de las competencias clave
para la organizacion; su puesta a punto con la participacion de los trabajadores, no
siempre todos; y su aplicacion a la seleccion, determinacion de necesidades de

capacitacion, evaluacion del desempefio, remuneracion y promocion del personal.

Las 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
convierten en el referente del mejor desempefio. A continuacidén se expresan
algunas caracteristicas de este enfoque:

El énfasis en la empresa: Una de las principales caracteristicas de estas
experiencias esta en no enfocar el problema de la formacion como un problema
nacional; sencillamente trabajan a nivel de empresa. La premisa que facilita esta
actitud metodoldgica se deriva de considerar que las competencias para una
misma ocupacién, en dos organizaciones diferentes, pueden diferir. La filosofia
organizacional, de fabricacion y de servicio al cliente varia de empresa a empresa;
en ese caso, cada una debe encontrar las competencias clave para que sus

colaboradores alcancen los objetivos deseados. (1)

Referencia en los mejores: Los modelos de gestién por competencias de corte
conductista identifican a los mejores trabajadores; a quienes estan alcanzando los
mejores resultados. De ahi derivan el perfil de competencias bajo el supuesto de
que, si el mejor desempefio se convierte en un estandar, la organizacién en su

conjunto mejorara su productividad.

Competencias disefiadas mas que consultadas: Algunas de las competencias que
se requieren en la organizacion no se obtienen a partir de la consulta a los
trabajadores. Esto no resulta suficiente; hace falta que la direccién defina qué tipo
de competencias espera de sus colaboradores para alcanzar sus metas y las

incluya dentro de los estandares para facilitar su conocimiento y capacitacion. Bajo



esta idea los trabajadores no son todo en la definiciéon de competencias;
consultarlos es necesario pero no suficiente.
¢, Como se definen las competencias clave en la gestion de recursos humanos de

corte conductista?

El primer paso que se sigue en la integracion de modelos de gestion de recursos
humanos basada en competencias es la determinacion de las competencias

criticas o claves, relacionadas con el buen suceso de la empresa de que se trate.

Las definiciones conductistas sobre las competencias clave, se centran en la
identificacion de los factores de éxito en el desempefio de sus colaboradores. He

agui algunos ejemplos:

"El objetivo inicial fue determinar las competencias criticas 0 competencias clave,
entendiendo como tales los conocimientos, actitudes , habilidades, capacidades,
valores, comportamientos y en general, atributos personales que se relacionan (de
forma causal) méas directamente con un desempefio exitoso de las personas en su

trabajo, funciones y responsabilidades”. (Arion Consultores)(1)

"Caracteristicas personales claves que promueven y mantienen la eficacia en una
empresa de alto desempefio. Definen lo que la persona es y se refleja en todo lo
gue hace. Son caracteristicas particulares que van desde aspectos profundos y
centrales de individuo, hasta aspectos observables y modificables con relativa

facilidad" (Electricidad de Caracas).

"Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en términos de
conductas observables, requeridas para desempeiiar eficazmente los roles

asignados dentro de los procesos de la organizacion” (Electricidad de Caracas).

"Son caracteristicas personales 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 las

personas demuestran cuando realizan un trabajo con excelencia" (Mavesa)

"Conocimientos, habilidades y destrezas observables y medibles asi como
caracteristicas asociadas a un desempefo excelente en el trabajo y en el logro de

resultados” (Buck Consultants, Inc)

"Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores, cuya
aplicacion en el trabajo se traduce en un desempefio superior, que contribuye al

logro de los objetivos claves del negocio”(Petréleos de Venezuela)

Evidentemente todas las anteriores definiciones se asocian al enfoque
conductista; estan centradas en las caracteristicas personales que definen un
desemperio superior, relacionadas fuertemente con las presunciones de
McClelland segun las cuales en cada trabajo algunas personas se desempefian
mucho mas eficientemente que otras utilizando diferentes formas y conductas para
realizarlo; de modo que, la mejor forma de identificar las competencias que

conducen a un desempefio superior es estudiar a los mas exitosos.(2)

Algunos expertos consideran que al enfrentar el enfoque de competencias basado
en el mejor desemperio (conductista) frente al enfoque basado en las normas de
competencia (funcionalista) se estan discutiendo dos conceptos diferentes: el
primero centra la competencia en la persona en sus cualidades y el segundo en
los requerimientos de la ocupacion.(3) Otros, por el contrario, construyen el
concepto de competencia a partir de dos grandes grupos: las competencias
personales, asociadas con las actitudes y la conducta y, por otro lado, las
competencias técnicas asociadas con los conocimientos, habilidades y destrezas
puestos en juego en el desempefio laboral.

¢En que forma apoyan las competencias a la seleccién de recursos humanos?
Los sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencia facilitan

la ejecucion de las funciones de las administracion del talento, entre ellas la



seleccioén. El proceso en general, inicia con la identificacion de las competencias y
prosigue con la evaluacién del candidato frente a tales competencias,
estableciendo de esta forma su idoneidad para la ocupacion a la que aspira.

De este modo, el proceso de seleccion se apoya en las competencias definidas
por la organizacion bien sea mediante la aplicacion de normas de competencia
establecidas con el analisis funcional (funcionalismo) o, a partir de la definicién de

las competencias claves (conductismo) requeridas.

Las competencias facilitan un marco de criterios contra los cuales llevar a cabo la
seleccidn, pero pueden introducir algunas variaciones en las caracteristicas

tradicionales del proceso.

Estas variaciones puede resumirse en: el cambio de énfasis en la busqueda: de un
candidato para un puesto a un candidato para la organizacién; considerar la
diferencia entre competencias personales y competencias técnicas e, introducir
ejercicios de simulacion para detectar la posesion de ciertas competencias por los

candidatos.

Un candidato para un puesto o un candidato para la organizacion?: Claramente
este dilema se resuelve a favor de la organizacion. Lo que esta precisa es alguien
gue disponga de un buen acervo de competencias requeridas para diferentes
situaciones laborales propias de la organizacion. Aparecen asi exigencias del tipo
"lo que esta empresa necesita de su gente" que diferencian perfectamente el perfil
de los candidatos mas alla de su capacidad técnica. Muchas organizaciones crean
un modelo propio de las competencias clave y, con esa referencia, escogen sus

colaboradores.

Competencias poseidas y competencias desarrollables: En muchos modelos de
gestion por competencias se establece una distincion entre las competencias que
los individuos poseen y son muy poco modificables, frente a las que adquieren y

se pueden desarrollar. Las primeras estan relacionadas con sus percepciones,



sus valores y preferencias, sus conductas y reacciones, su relacionamiento, sus
actitudes, etc. Algunos modelos de competencia suponen que existe poco o
ningn margen para modificar tales rasgos. O se tienen y coinciden con lo que la
empresa requiere o0 no se tienen. Entran en este aparte competencias del tipo:
"Afan de logro, trabajo en equipo, preocupacion por la calidad, perseverancia ante

retos, orientacion al cliente, autoaprendizaje”.

Este grupo de competencias se detectan mediante la realizacion de ejercicios
simulados de situaciones criticas. Se pone al individuo ante un evento ficticio,
previamente disefiado, y se examinan sus reacciones determinando si exhibe las

competencias deseadas.

Las segundas, las que se pueden desarrollar, son competencias técnicas y 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 grafica, manejo de software,

etc.

Normalmente estas competencias se evallan mediante la aplicaciéon de pruebas

de conocimiento y/o ejercicios de aplicacion practica en el trabajo.

En todo caso, para poder realizar un proceso de seleccion basado en
competencias la empresa debe hacer explicito un modelo de gestion por
competencias, vinculado a la voluntad de la direccién y con una clara
especificaciéon de las competencias que, en ese caso, se convierten en un

lenguaje comun entre la gerencia y los colaboradores.



