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Contexto internacional

Este primer apartado tiene como objetivo primordial la presentacion
del contexto general que a nivel internacional ha registrado el desarrollo de
teorias, modelos y metodologias tendientes a la transformacién de Ios sis-
temas de formacién de recursos humanos, orientandolos hacia la compe-
tencia laboral, asi como los lineamientos generales aplicados en algunos
paises para la implantacion y desarrollo de sus respectivos modelos y ex-
periencias.

Se recogen en primer lugar las palabras de Maria Angélica Ducci, quien
presenta un panorama general y el contexto del Seminario Internacional
“Formacién Basada en Competencia Laboral: Situacién Actual y Perspec-
tivas”. Se exponen a continuacion las reflexiones de Leonard Mertens sobre
los sistemas basados en competencia laboral y los modelos existentes; en
seguida se incluye el planteamiento de la OCDE, en el que Albert Tuijnman
habla de la importancia del aprendizaje a lo largo de la vida.

En un segundo bloque, se encuentran las presentaciones que, acerca de
los modelos y experiencias desarrollados en sus respectivos paises, hacen
los ponentes, comenzando por Marie Taylor del Reino Unido, seguida de
Robert Dufour de Francia y Juan José de Andrés Gils de Espafia; posterior-
mente, se expuso la experiencia australiana en el trabajo de Andrew Gonczi
v, finalmente Agustin E. Ibarra Almada expone las bases sobre las que se
construye el modelo mexicano.
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Tomando en cuenta los avances que se llevan a cabo en México, y el
interés de diversos paises de América Latina'y del mundo en el tema de
la competencia laboral, fue necesario crear un espacio de encuentro ca-
paz de detonar una corriente de comunicacion e intercambio de expe-
riencias en esta materia. Este Seminario brinda la oportunidad de pulsar
el estado en que se encuentra la situacion desde una perspectiva inter-
nacional, asé como de crear y afianzar vinculos de cooperacion que im-
pulsen la innovacién y el progreso en esta area que se revela particular-
mente pertinente y promisoria en el campo de la formacién y desarrollo
de recursos humanos.

La situacion de los diferentes paises que enfrentan el tema de la
formacién y desarrollo de los recursos humanos basados en un enfoque
de competencia laboral es multiple y diversa. Las experiencias centra-
das en la competencia laboral son relativamente recientes y se ha llega-
do aellas por diferentes caminos. Es comprensible que paises con distin-
ta historia, herencia cultural, problemas, objetivos y, no menos impor-
tante, posicidn en el escenario mundial, aborden el tema con perspecti-
vas diferentes, con propositos diversos y con comprensiones conceptua-

les y metodolégicas de distinta naturaleza. * El texto se tomé a

De ahi la riqueza del tema que permite aprender los unos de los partir de la trans-
otros y ofrecer lecciones en base a la experiencia. Este Seminario nos da ;rr'(’)’rffﬁcfaﬂgﬁﬁ‘:;‘f
la oportunidad de conocer, discutir y contrastar las experiencias mas te la ceremonia de
significativas acumuladas a nivel internacional y, probablemente recono- Lﬁigg:g;ﬁf’;a}’aﬂs‘s
cer que, mas alla de las diferencias y variaciones, empieza a forjarse una publicacion por Mi-
base de entendimiento compartido en relacion con los principios y valo- guel Angel Baez
res que constituyen el eje central del enfoque de competencia laboral. conez, Consultor del
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Existen por lo menos tres razones por las cuales el tema de forma-
cion basada en competencia laboral es importante para todos. Estos tres
elementos se vinculan con todas la experiencias que se han acercado a
este enfoque en el escenario mundial.

En primer lugar, porque enfatiza y focaliza el esfuerzo del desarro-
llo econdémico y social sobre la valorizacion de los recursos humanosy la
capacidad humana para construir el desarrollo. En este sentido, consti-
tuye una manera de recuperar la humanizacién del trabajo, es decir, cen-
trar nuevamente el proceso de crecimiento econémico y desarrollo so-
cial en el ser humano, como agente y beneficiario del cambio.

Una segunda razén fundamental, es porque este enfoque parece
responder mejor que muchos otros a la necesidad de encontrar un punto
de convergencia promisorio entre educacion y empleo; entre los esfuer-
zos educativos y de formacion de la mano de obra por una parte, y el
funcionamiento del mercado de trabajo, por la otra. Tras el enfoque de
competencia laboral subyace la premisa de que, ante el actual panorama
de disociacion creciente entre crecimiento econdmico y creacion de em-
pleo, con la consiguiente secuela de desigualdad y exclusion, no sélo se
trata de crear més puestos de trabajo, sino también mejores puestos de
trabajo; y que la calidad y capacidad de cada ser humano es determi-
nante para su empleabilidad y para la calidad del empleo al que aspira.

Y finalmente, en tercer lugar, porque el enfoque de competencias se
adapta a la necesidad de cambio, omnipresente en la sociedad interna-
cional, bajo una multiplicidad de formas. Hemos hablado tanto del cam-
bio, que pareciera que nos hemos habituado y adaptado a él. Sin embar-
go, el ritmo y las consecuencias del cambio no dejan de sorprendernos y
en ocasiones, confundirnos. La competencia laboral es un concepto di-
nédmico, que imprime énfasis y valor a la capacidad humana para inno-
var, para enfrentar el cambio y gestionarlo, anticipandose y preparan-
dose para él, en vez de convertirse en victima pasiva y arrasada por
transformaciones sin control.

Particularmente los paises en desarrollo enfrentan la necesidad de
encontrar nuevas y mas favorables formas de insercién en el concierto
internacional en profunda transformacion. Deben recurrir paraelloasu
mé&s abundante, preciado e inagotable recurso: su gente. De ahi, la im-
portancia y proyeccion que el modelo de competencia laboral ofrece a
los paises en desarrollo.

Si bien el cambio se presenta en todas las esferas, quisiera subrayar
algunas de ellas, debido a su importancia para el enfoque de competen-
cia laboral al que nos abocamos estos dias.

Una primera esfera se encuentra constituida por el nuevo ordena-
miento econémico-social a hivel mundial. Es bien conocido que estamos
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en pleno proceso de globalizacién y desregulacion de la economia, ca-
racterizado por crecientes flujos de inversion entre y a través de los pai-
ses, apertura de los mercados, liberalizacién de la produccion y del co-
mercio, deslocalizacion y reubicacion internacional de la produccion,
conformacion de bloques de intercambio comercial, migracién de fuer-
za de trabajo a través de las fronteras, protagonismo de los sectores pri-
vados y redefinicion de la funcion del Estado. La internacionalizacién
de la economia se traduce en presiones hacia la competitividad que ge-
neran profundas reestructuraciones sectoriales y constantes movimien-
to de surgimiento y declinacion entre sectores y actividades econémi-
cas.

Simultaneamente, en el &mbito social, los problemas que antes eran
monopolio casi absoluto de los paises en vias de desarrollo, como el
desempleo, la pobreza, la desigualdad y la exclusién, son flagelos que
actualmente golpean también a los paises industrializados, repercutien-
do a su vez sobre los paises pobres. En este contexto de creciente inter-
dependencia, el tema de la competencia laboral adquiere una dimen-
sion internacional a la cual me referiré mas adelante.

Una segunda esfera que quisiera resaltar es la de las transformacio-
nes en la organizacion de la produccion y del trabajo. Conocemos la
reingenieria que se opera en las empresas bajo el imperativo de la com-
petitividad. Las empresas, cualquiera que sea su envergadura y el sec-
tor en que se desempefia, se ven obligadas a aumentar la productividad,
mejorar la calidad, producir puntualmente, buscar nuevos y adecuados
mercados, llegar a ellos con nuevos y mejores productos, innovar y adop-
tar, absorber y adaptar nuevas tecnologias. Procurando la mejor inser-
cion en el mercado y, con frecuencia, la sobrevivencia, las empresas de la
mas variada naturaleza y tamafio procuran crecer y estabilizarse econé-
micamente y, al mismo tiempo, aumentar su flexibilidad, reduciendo en
ocasiones el nimero de sus trabajadores estables y creando en contra-
partida, alianzas, fusiones, circuitos de produccién y nuevos encadena-
mientos, todo lo cual genera un tejido productivo inédito, con lazos com-
plejos y no siempre faciles de discernir entre pequefias y grandes em-
presas multinacionales y aun con el sector informal. Las dualidades tra-
dicionales se desdibujan.

Este movimiento arroja despidos, desaparicién de puestos de tra-
bajo, cambio en los contenidos de los empleos disponibles y creacion de
nuevos puestos de trabajo que requieren competencias nuevas y en per-
manente evolucion. La movilidad que requiere la mano de obra, tanto
dentro de las empresas como externa, entre empresas y sectores de acti-
vidad, sumada a la creciente inestabilidad, precariedad e inseguridad
en las condiciones de empleo, acentlan la necesidad de desarrollar la
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competencia de los trabajadores mediante una formacién continua que
facilite el empleo recurrente a lo largo de la vida activa.

Unatercer esfera de cambio que se relaciona inmediatamente con la
anterior, es el perfil que se requiere del nuevo trabajador; se exige mas
frecuentemente y para una proporcion cada vez mayor de puestos de
trabajo, una combinacidon de competencias cognoscitivas de base, de
comportamiento profesional y técnicas especificas. Se incluyen entre las
primeras los diversos niveles de dominio de las areas fundamentales
del conocimiento, empezando por la lectura y escritura, el lenguaje y la
l6gica aritmética; entre las segundas se comprenden las aptitudes, acti-
tudesy valores asociados al desempefio profesional requerido; las terce-
ras se refieren l6gicamente a los conocimientos, habilidades y destrezas
requeridas en el campo especializado de la ocupacién o puesto a desem-
pefar.

Lo que aparece como la ténica predominante en la hueva organiza-
cion del trabajo y de la produccién es la exigencia de una capacidad
permanente de adaptacién al cambio y de gestion y desarrollo del pro-
pio acervo de competencias. Ello se aplica tanto a nivel del trabajador
individual, como de la unidad productiva en su conjunto. Asi como se
requiere un perfil de trabajador polivalente, dispuesto a cambiar de tra-
bajo muchas veces en su vida y emprender el perfeccionamiento y la
reconversion constante de sus competencias, se requiere igualmente de
un cambio profundo en la actitud empresarial que sustente la flexibili-
dad de laempresa precisamente en relacion con las competencias de sus
trabajadores, y por agregacion, en la competencia de la empresa en su
conjunto. Lo anterior remite al concepto de “la empresa que aprende”,
que implica la responsabilidad de fomentar, valorizar y recompensar el
desarrollo de la competencia laboral de los trabajadores como fuente
primordial del dinamismo y éxito de la actividad empresarial.

La ultima esfera de cambio, particularmente importante en la dis-
cusion del tema que nos redine, es la de los sistemas de educacion y de
formacion profesional. Practicamente todos los paises del mundo en-
frentan revisiones profundas sobre la orientacién y enfoque de la forma-
cion y la educacién, asi como reformas radicales en la organizacion de
los sistemas que regulan su funcionamiento. Se implementan nuevos
sistemas de regulacion que reconocen y dejan espacio a una prolifera-
cion de actores no tradicionales, ejecutores de programas de educacion
y formacion. Asistimos a una liberalizacion creciente de la oferta de for-
macion que requiere nuevas reglas del juego y enfoques conceptuales y
metodoldgicos compartidos sobre cuyas bases sea posible armonizar un
sistema cada vez més complejo que se enfrente al riesgo de vacios y
traslapos que mermarian la eficacia y eficiencia.
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Se procura un nuevo equilibrio entre la oferta de educacion y for-
macién por un lado, y la demanda de competencias profesionales en el
mercado de trabajo por el otro. Pasamos de una etapa enfocada a la ofer-
ta en la que los programas de formacion ofrecidos se alejaban
peligrosamente de las necesidades reales del aparato productivo, hacia
un énfasis en las demandas explicitas del mercado de trabajo. Sin em-
bargo, ello presenta un debate: ¢hasta qué punto podemos transitar de
un extremo al otro? ;Cudl es el papel de la oferta educativa y de forma-
cion en la generacion de demanda, en la transformacion de necesidades
y en el fortalecimiento de la capacidad de los demandantes par formu-
larlas y buscar su méas adecuada satisfaccion? ;Como asegurar el ade-
cuado punto de equilibrio y convergencia a través de un sistema més
visible, transparente y eficaz entre oferta y demanda de formacion?

Se requiere establecer politicas publicas de educacién, formacién y
desarrollo de recursos humanos que proporcionen el marco orientador
y regulador del esfuerzo colectivo, sobre bases compartidas y entendi-
das por todos los actores. Tales politicas fijaran el norte y las reglas del
juego bajo las cuales podran moverse con mayor flexibilidad, eficiencia
y eficacia, las empresas, los oferentes de formacién y los individuos que
se capacitan. Llegamos asi al tema de competencia laboral como base de
entendimiento, convergencia y acuerdo capaz de resolver las diferen-
cias y contradicciones de intereses que los distintos actores e
interlocutores manifiestan respecto a los objetivos de la formacién para
el trabajo. El enfoque de competencias representa un enorme potencial
en la estructuracion de las politicas de educacién y de formacion, y de
vinculacion con las politicas de mercado de trabajo y de empleo.

Desde el punto de vista conceptual, el término “competencia labo-
ral” y su extrapolacion a “formacién basada en competencia laboral” no
es, sin embargo, plenamente claro e inequivoco. Se utiliza con diversos
sentidos, contextos y con una variedad de énfasis en sus componentes
esenciales. No obstante, poco a poco nos aproximamaos a un cierto con-
Senso respecto a este concepto complejo, que redne y sintetiza insumos,
procesos y resultados; a la capacidad productiva de un individuo, medi-
da y definida en términos de desempefio real, y no meramente de una
agregacién de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes necesa-
rios, pero no suficientes para un desempefio productivo en un contexto
laboral. En otras palabras, competencia laboral es més que la suma de
todos esos componentes; es una sintesis que resulta de la combinacién,
interaccion y puesta en practica de tales componentes en una situacion
real, enfatizando el resultado, y no el insumo.

El objetivo ultimo del desarrollo de los recursos humanos no se en-
cuentra por lo tanto en la formacion, actividad instrumental para llegar
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a la competencia laboral que reconoce el valor y validez de la adquisi-
cion de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes independien-
temente de la forma en que fueron adquiridos. Si los sistemas de forma-
cion de que dispone un pais son esenciales y determinantes para garan-
tizar un proceso sostenido y suficiente de desarrollo de recursos huma-
nos, la competencia laboral es el elemento central en el que convergeny
se materializan los resultados de dicho esfuerzo, traducidos en un pro-
ducto, un rendimiento exigido por el aparato productivo. La competen-
cia laboral es para cada individuo el elenco multifacético de competen-
cias de que dispone para desempefiar satisfactoriamente funciones de
empleo. Incluye conocimientos generales y especificos, y habilidades téc-
nicas como las calificaciones tradicionales, pero contempla ademas -y
éste es el elemento crucial- la capacidad para enfrentar y resolver con
éxito situaciones inciertas, nuevas e irregulares en la vida laboral.

En este ultimo factor adicional, tan intangible, radica el elemento
critico de la competencia que lo diferencia del concepto més tradicional
de calificacién y es, sin embargo, el elemento maés dificil de definir, de
verificar y certificar. Por esta razon, en este Seminario discutiremos no
s6lo los conceptos y enfoques tedricos de la formacion basada en com-
petencia laboral, sino los métodos y précticas a través de los cuales re-
solveremos esos problemas.

La competencia laboral es la construccién social de aprendizajes sig-
nificativos y Utiles para el desempefio productivo en una situacion real
de trabajo que se obtiene no s6lo a través de la instruccién, sino también
-y en gran medida— mediante el aprendizaje por experiencia en situa-
ciones concretas de trabajo. Por lo tanto, hay mucho de inconsciente y
de aprendido por emulacién, ensayo y error. En términos de efectos so-
bre las politicas de desarrollo de recursos humanos, esto representa una
dimension importante porque coloca nuevamente en el centro del deba-
te el surgimiento de la auténtica competencia laboral: la préactica del ofi-
cio en un ambiente de produccion, el aprender haciendo, la abstraccién
y teorizacion a partir del empirismo sistematizado y, en fin, el valor in-
trinseco de la cultura del trabajo productivo. Todos estos aspectos cons-
tituyen justamente la piedra angular sobre la que se asienta el funda-
mento mismo de la formacion profesional.

Esto se hace particularmente importante en el momento actual por-
que se palpa en los circulos internacionales, académicos y de decision
politica en la materia, una tendencia hacia el fortalecimiento del desa-
rrollo de los recursos humanos en la educacion general.

Dada la trayectoria destacada y el reconocimiento que gano la for-
macion profesional en los paises de América Latina, los intentos de con-
centrar mayor atencién de las politicas publicas sobre la educacion ge-
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neral que sobre la formacién profesional, deben ser analizados con sumo
cuidado. El enfoque de competencia laboral como eje de las politicas
publicas de desarrollo de recursos humanos puede ofrecer una via
promisoria para restablecer el equilibrio. Quiero rescatar esta idea como
bandera del debate, ya que la considero pertinente en el momento ac-
tual.

Para que el enfoque de competencia laboral se constituya en eje de
las politicas y sistemas de educacion y formacién de recursos humanos
para el trabajo productivo, es necesario un cédigo de referencia clara-
mente establecido que identifique, construya y certifique la competen-
cia laboral. Ello nos conduce al tema de la normalizacién de competen-
cia laboral, tema que se discutird ampliamente en este Seminario. Ten-
dremos oportunidad de escuchar y analizar las experiencias de diversos
paises en puntos tan controversiales y espinosos como los procesos de
fijacion, revision y actualizacion de normas; la participacion, contribu-
cion y responsabilidad de los distintos actores involucrados; la defini-
cion de la cobertura, validez, aplicacion, duracién y funcionamiento de
la normas; los procesos de certificacidn; los argumentos en pro y en con-
tra de la normalizacion y certificacion en relacion con la flexibilidad del
mercado de trabajo; las consecuencias para los proveedores de educa-
cion y formacién, para los empleadores, trabajadores, individuos en ge-
neral la sociedad en su conjunto, asi como la dimensién internacional de
la normalizacion de la competencia laboral y sus implicaciones.

En tal sentido quiero citar los temas que revisten particular impor-
tancia para la OIT, acerca de este enfoque de competencia laboral.

En primer lugar, este enfoque adquiere gran valor para las politicas
de mercado de trabajo. Mediante la utilizacién del enfoque de compe-
tencia es posible avanzar hacia el funcionamiento del mercado de traba-
jo més 4gil y fluido, asunto que actualmente constituye un desafio criti-
co y dificil para la sociedad en su conjunto, no solamente para los paises
en vias de desarrollo. La claridad, validez y confiabilidad de normas de
competencia, entendidas, aceptadas y reconocidas por la sociedad en su
conjunto y que constituyen por lo tanto un referente comun, permite
mayor transparencia en el mercado de trabajo.

El enfoque de competencia refuerza el punto de enlace entre merca-
do educativo y mercado de trabajo, ya que se sitlla a medio camino entre
la produccion y el consumo de competencias por parte del aparato pro-
ductivo. Desde este punto de vista, el punto de encuentro se desplaza
hacia un verdadero “mercado de competencias”, de interfaz entre oferta
y demanda de mano de obra.

El concepto de competencia laboral y el enfoque de formacién ba-
sado en competencia, enfatiza el aspecto de transferibilidad y portabi-
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lidad de las competencias, elemento fundamental en un mercado de tra-
bajo incierto y en constante movimiento como el que definimos previa-
mente.

Este enfoque destaca el propésito de empleabilidad, referido tanto
al acceso al empleo de las personas que lo solicitan por vez primera,
como a la situacion de los desempleados o de quienes enfrentan el ries-
go de perder su empleo. Resguarda, a su vez, el propésito de equidad,
porque “ecualiza” si se me permite decir, un estandar objetivo con el
cual es posible medir el acceso de los diversos grupos y personas, y aler-
tar contra posibles desigualdades. La objetividad de la norma y de la
certificacion de competencia laboral minimiza los riesgos de discrimi-
nacion por motivos de género, raza, religién y otros, contribuyendo al
proposito de equidad de oportunidades para todos.

El enfoque de competencia laboral tiene ademaés incidencia y po-
tencial de gran importancia sobre las relaciones laborales. Buscamos una
mayor flexibilidad de las relaciones laborales como propuesta de alter-
nativa viable a la simple desregulacién del mercado de trabajo, que tien-
de a resultar negativa para los sectores mas débiles, en este caso el traba-
jador. Al negociar en torno a la productividad y los salarios en base a la
competencia laboral y la valorizacién de la capacidades de los trabaja-
dores, surge un elemento nuevo en torno a las relaciones laborales que
puede dar paso a una flexibilidad real, sin la penalizacion de la
desregulacion puray dura.

Un segundo gran tema, fundamental para la OIT, es el de la partici-
pacion y didlogo de los actores sociales, su interrelacion y responsabili-
dad respecto del tema de las competencias.

En ese sentido, la experiencia internacional demuestra laimportan-
cia de la participacion activa de empleadores y trabajadores a lo largo
del proceso, desde la adopcidn del enfoque de competencia laboral has-
ta su regulacion, funcionamiento y ajuste permanente para que la com-
petencia responda a las necesidades del mercado; para que la norma
que la determine sea viable; para que sea valida y eficaz. La conclusion
inequivoca es que un tal sistema no puede existir si no es con la decidi-
da, activa y comprometida participacion de los actores sociales. Pero,
observaremos una amplia distribucion de responsabilidades y pesos re-
lativos entre los distintos actores, asi como de formas y estilos de funcio-
namiento del dialogo y la concertacion a diferentes niveles. Las decisio-
nes de politica en esta materia determinaran la base fundamental para
la implantacién de un sistema de competencia laboral, dando sin duda
pie a un animado debate en las proximas sesiones de trabajo.

Las experiencias que tendremos la oportunidad de examinar en este
Seminario, reconocen que la participacién de los empleadores es condi-
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cion imprescindible para la relevancia, eficiencia y eficacia del sistema
de normalizaciony certificacién de competencia laboral. Muchas de ellas
concluyen que la participacion de los trabajadores se revela aun més
importante de lo que inicialmente se pensaba.

Explicita o implicitamente, la mayor parte de las experiencias han
otorgado un papel privilegiado a los empleadores, partiendo de la 16gi-
ca de que son ellos quienes conocen el tipo de competencias requeridas
en los puestos de trabajo y que estan en condiciones de ofrecer. Sin em-
bargo, la tendencia actual es revalorizar la contribucion de los trabaja-
dores, no sélo por la dimension adicional de su conocimiento acerca de
las competencias necesarias para satisfacer los requerimientos de los
puestos de trabajo, sino porque simultaneamente se trata de mejorar la
calidad del empleo, la equidad en el acceso a la formacion y al empleo, y
la igualdad de oportunidades para la construccién, desarrollo y certifi-
cacion de competencias a lo largo de la vida. Por lo tanto, los trabajado-
res juegan un papel insustituible en el desarrollo de un sistema consen-
sual y socialmente legitimo de competencia laboral.

Los gobiernos constituyen otro actor importante en este enfoque.
Las experiencias internacionales muestran casos en que los sectores pri-
vados tomaron la iniciativa y otros donde el proceso ha sido dirigido
desde el aparato del Estado. Sin embargo, quisiera rescatar en esta opor-
tunidad que aun cuando la voz cantante del proceso la lleven los secto-
res privados, y en la mayoria de los casos los empleadores, con o sin
participacién activa de los trabajadores, el papel del Estado —a través de
variadas y multiples instancias gubernamentales, directamente o a tra-
vés de terceros— es irrenunciable. El Estado debe velar porque se nego-
cien, existan y se respeten las reglas del juego y el punto de articulacion
entre los diversos actores sociales, contribuyendo a la permanencia, fle-
xibilidad y eficacia del dialogo social. Correspondera también al Estado
asegurar el cumplimiento de todas las funciones de apoyo que un siste-
ma basado en competencia laboral requiere. México nos mostrara una
rica experiencia al respecto.

Desde luego, los educadores y formadores tienen un papel crucial
al aportar su experiencia y conocimiento técnico especializado en la cons-
truccion y evaluacién de competencias, en el dialogo social con emplea-
dores, trabajadores y gobiernos. Son ellos quienes facilitaran el paso
decisivo entre la formulacidén de necesidades y la definicion de los con-
tenidos de las normas de competencia, y quienes deberan sefalar el pro-
ceso técnico-metodoldgico para llevar a cabo la formacion, normaliza-
cion y certificacién de dichas competencias.

El publico tiene también mucho que decir. El enfoque de competen-
cia laboral tiene consecuencias que interesan al bienestar de la sociedad
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en su conjunto, en la medida que aunado a los beneficios directos para
los individuos en cuanto fuerza de trabajo, aporta una garantia de cali-
dad a los individuos en cuanto consumidores. Vivimos una época en
que la calidad del producto o del servicio se ha convertido en un dere-
cho inalienable para el consumidor. Si la competencia laboral se orienta
a garantizar la calidad de la mano de obra, se convierte en instrumento
directo para elevar la calidad de los productos, sobre la base de la exce-
lencia de la mano de obra que interviene en su produccién y distribu-
cion.

Finalmente, un tema central que concita el interés de gran parte de
los asistentes a este Seminario, es el directamente relacionado con la for-
macion profesional basada en el enfoque de competencia laboral que
excede con mucho el &mbito especifico de la formacidn profesional, como
he tratado de subrayar. Sin embargo, es indudable que el &rea sobre la
cual dicho enfoque tiene repercusiones mas directas, determinantes y
definitivas es aquella de la organizacién y funcionamiento de las politi-
cas, sistemas y programas de formacion.

En un contexto de competencia laboral, la formacion profesional
juega un papel diferente en el escenario econédmico/social, en las politi-
cas de empleo y en las relaciones laborales. Durante los ultimos afios, y
en la medida que el problema del desempleo ha colmado la agenda so-
cial tanto de los paises desarrollados como en vias de desarrollo, la for-
macion ha tendido a perder relieve y prioridad en la politicas de Estado.
En realidad, en el plazo inmediato, la formacion no resuelve por si mis-
ma el problema del empleo, ya que no fue concebida para crear puestos
de trabajo.

Sin embargo, dos evidencias contribuyen a cambiar el rumbo del
analisis. En primer lugar, la eficacia de la formacién para aliviar el des-
empleo no es un mero problema de cantidad: en concreto, si 0 ho a la
formacion, o mayor o menor cantidad de formacion, sino de calidad de
la formacién. Y es aqui donde el enfoque de competencia laboral esta
llamado a dar las sefiales correctas para el disefio y ejecucién de progra-
mas de formacion de alta calidad. En segundo lugar, se conviene que a
mediano y largo plazo la formacion de competencias es el instrumento
esencial e insustituible para conformar un mercado de trabajo que se
define no solamente porque ofrece cantidad suficiente de empleos, sino
empleos de calidad, y potencial de desarrollo econémico y social sobre
la base de la innovacion y la capacidad humana.

En la préctica, el enfoque de competencia laboral tiene una influen-
cia decisiva sobre la organizacion y armonizacion del esfuerzo colectivo
de formacion, especialmente ante un panorama de explosion de la ofer-
ta de cursos y programas de toda indole. Entre otras funciones, las nor-
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mas de competencia sientan estdndares de calidad a los que deberan
ajustarse los diversos interesados; proporcionan indicadores significati-
vos a los productores y consumidores de servicios de formacién —indivi-
duos y empresas— para tomar decisiones informadas; permiten la com-
binacién flexible de diversos itinerarios y fuentes de formacion; final-
mente, convocan a la renovacion y cambio de los programas en funcion
de la evolucién de las necesidades reales del aparato productivo.

Por altimo, quiero referirme a la proyeccién internacional del tema
de la competencia laboral. Hasta el momento, el tema se ha trabajado
fundamentalmente a nivel nacional en algunos paises, e incluso a nive-
les territoriales y sectoriales dentro de algunos paises. Sin embargo, en
el contexto de globalizacion e interrelacion a la que asistimos a escala
mundial, el enfoque de competencia laboral cobra una dimensién gi-
gantesca a nivel internacional. Es todavia pronto para medir el alcance
real de esta nueva dimension y la factibilidad de avanzar con pasos sig-
nificativos por este camino. Pero, en circuitos de trascendencia interna-
cional se observa una decision politica y un trabajo conjunto entre pai-
ses a lo largo de esta linea. Se detectan incluso resultados de los esfuer-
zos de armonizacion internacional sobre normas de competencia en al-
gunos sectores de actividad, por ejemplo, la aeronautica.

La Unidn Europea se plantea decididamente la necesidad de llegar
aunamayor concertacion de los medios de construccién y reconocimiento
de las competencias profesionales entre los paises miembros, habida
cuenta de las aspiraciones de libre circulacion del factor trabajo a través
de las fronteras nacionales. Este interés es también relevante para los
nuevos grupos de cooperacion econémica y de intercambio comercial
en diversas regiones del mundo, tales como NAFTA, Mercosur, APEC,
ASEAN, etc.

En el largo plazo, las normas de competencia laboral se perfilan con
un enorme potencial en el plano internacional, actuando como marco de
referencia capaz de exhibir los planos de competitividad entre paises
sobre una base més sélida, eficiente, justa y equitativa que la que ha
prevalecido hasta ahora. Ello contribuird a que las decisiones sobre mo-
vimiento de capitales, flujos de inversion, reubicacién de la produccién,
relaciones comerciales y migraciones laborales, se realicen en base al
conocimiento, reconocimiento y valorizacion de la calidad de los recur-
sos humanos disponibles en determinado pais, region, zona o localidad,
en contraposicion a decisiones tomadas exclusivamente a partir de ba-
jos costos laborales y libre disponibilidad de recursos naturales. A nivel
de cada pais, se estimulard y elevara la conciencia sobre la necesidad de
invertir en formacion de capital humano como resorte fundamental de
las ventajas comparativas en el mercado mundial.
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Esta perspectiva promisoria entrafia a nivel politico y operacional
dificultades serias, pero no insoslayables. Las posibilidades reales de
éxito s6lo podran aquilatarse como corolario de un dialogo franco y so-
lidario, que permita despejar las grandes incognitas y salvar obstaculos
aprendiendo de la experiencia. De ahi, la importancia de articular una
red internacional de colaboracién e intercambio de ideas en torno al tema
de la normalizacién y certificacion de la competencia laboral.

La enorme potencialidad del enfoque de competencia laboral para
mejorar las condiciones de funcionamiento del mundo del trabajo no
puede sino revestir un interés particular para la OIT en Ginebra. En co-
laboracion con nuestros colegas de la OIT en la regidn, ofrecemos todo el
apoyo y cooperacion que se encuentra a nuestro alcance, y la posibili-
dad de servir como canal para facilitar la comunicacién a nivel interna-
cional, y tal vez, en un futuro préximo, una mayor armonizacion de este
enfoque en el concierto mundial.
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Sistemas de competencia laboral:
surgimiento y modelos*

Leonard Mertens

Consultor de la Oficinade la
Organizacién Internacional del Trabajo en México

1. Transformacién productivay evolucién de las politicas
de formacién y capacitacién hacia el enfoque
de competencia laboral

1.1 Cambios en la organizacién, tecnologia y expectativas
de desempefio laboral

El mundo de la produccidn se ha visto afectado por las transforma-
ciones a gran escala en cuanto a:

a. Laformade insercion de las economias nacionales en los merca-
dos modernos globalizados.

b. Las exigencias crecientes de productividad y competitividad.

¢. Eldesarrollo y difusién creciente de nuevas tecnologias y cono-
cimientos aplicados en todos los niveles del quehacer productivo.

Estos cambios han introducido modificaciones en la estructura y
dindmica de los mercados de trabajo, en la organizacion y gestion de las
unidades productivas y en el perfil de la demanda de recursos huma-
nos.

En este escenario aparece el enfoque de competencia laboral aplica-
doalas politicas y los programas de formacion técnica y capacitacion de
recursos humanos. Ese enfoque se manifiesta en diferentes planos de la
transformacion productiva, entre los que cabe destacar: la generacion
de ventajas competitivas en mercados globales; la dinamica de la inno-
vacién tecnolégicay de la organizacion de la producciény del trabajo; la
gestion de recursos humanos y las perspectivas de los actores sociales,
de la produccién y del Estado.
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1.2 Competencia laboral y mercado de trabajo

Se reconoce al interior de la empresa la importancia de la compe-
tencia del factor humano para alcanzar determinados objetivos. El es-
fuerzo realizado por los trabajadores es un factor relativamente facil de
controlar por la gerencia, y de imitar por los competidores. Sin embargo,
la calidad y direccién de ese esfuerzo, que forma parte de la cultura
organizacional, no puede controlarse con facilidad y para lograrlo se
requiere que la empresa invierta en la formacion y desarrollo de sus
recursos humanos.

En lo que respecta a la oferta de formacion puede observarse tam-
bién una evolucién hacia el enfoque de competencia laboral, en un in-
tento de que las instituciones educativas den cuenta de los requerimien-
tos del sector productivo moderno, atiendan los rezagos existentes y
mejoren las condiciones de calificacion y empleo de los diversos secto-
res de la poblacién.

Frente a estos cambios, surge el concepto de competencia laboral
que rebasa al de las simples calificaciones para un puesto de trabajo
especifico. El desafio para este enfoque es proporcionar respuestas a la
necesidad de identificar y construir nuevos &mbitos de saberes, desde
una perspectiva que permita la adaptacion a las nuevas circunstancias.

1.3 Evolucién de las politicas de formacién
hacia el enfoque de competencia laboral

Sin seguir un patrén Unico, surgen y se desarrollan experiencias de
adaptacion de los servicios ofrecidos desde el &mbito de la formacion
profesional a los desafios que involucra la transformacion productivay a
las nuevas demandas formuladas desde el sector productivo. Esto incluye:

a. El acercamiento entre los sistemas de formacién profesional y
de educacion formal, entre otras razones por la importancia creciente
que adquieren ciertas competencias béasicas (lectura y escritura, mate-
méticas, razonamiento l4gico), necesarias para un adecuado desempe-
fio en el mercado de trabajo y en posteriores actividades de formacion.

b. Labusquedade una mayor articulacion con el aparato producti-
Vo, ante la necesidad de transitar hacia esquemas de formacion y desa-
rrollo de recursos humanos orientados por la demanda, es decir, por las
necesidades reales de las unidades y sectores productivos.

c. El desarrollo de nuevas formas o esquemas institucionales en
torno a la formacién profesional, que permitan tanto un aprovechamiento
eficiente de los recursos disponibles, como una mayor eficacia y perti-
nencia de las acciones desarrolladas.
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d. Laintegracion de laformacién profesional al proceso de transfe-
rencia tecnoldgica, vinculando la capacitacion a otros servicios de apo-
yo a la empresa, tales como investigacion y desarrollo, asistencia técni-
ca, modernizacion de la administracion y de la informacion industrial y
de mercados, permitiendo una atencion integral y adecuada a la reali-
dad de cada empresa.

e. Lavinculacién entre los aspectos de formacion y capacitacion, y
el proceso de relaciones laborales.

2. Sistemas de formacién y certificacién organizados
en base a normas de competencia laboral

2.1 Origeny desarrollo

Si bien parte importante de la teoria y aplicacién practica de la edu-
cacion basada en competencia laboral y certificacion, se ha originado en
los paises industrializados, como consecuencia directa del cambio expe-
rimentado en los paradigmas de organizacién y gestion empresariales,
en los paises de América Latinay el Caribe empiezan a gestarse los pri-
meros desarrollos tendientes a reorientar los sistemas de formacion pro-
fesional hacia el enfoque de competencia laboral. Cabe mencionar entre
ellos el caso de México.

Con este enfoque, las politicas de mercado de trabajo y de forma-
cion de recursos humanos deberian pasar de una concepcion estatica de
soporte al ingreso y la sobrevivencia, a una dindmica orientada al futu-
ro, centrada en la demanda y enfatizando la inversion en la formacién
de las personas.

Una de las caracteristicas centrales de este enfoque es la participa-
cion de los actores sociales en el disefio, ejecucion y evaluacion de los
programas, definidos descentralizadamente y cuya repercusion depen-
de de la capacidad de movilizacion de los actores en torno a la mejora de
la productividad y la capacitacion.

Una de las diferencias significativas entre los sistemas desarrolla-
dos por los paises industrializados, especialmente de América del Nor-
te, y los esfuerzos que se realizan en América Latina, radica en el papel
que desempefian las autoridades gubernamentales. Mientras que en
aquellos paises practicamente no hay intervencion de los gobiernos, los
paises latinoamericanos han tenido histéricamente una amplia partici-
pacién gubernamental en casi todos los aspectos de la vida econémicay
social. Por ello, no es de extrafiar que en este proceso de cambio desem-
pefien también un papel central.

El desafio de la politica de formacién en la actualidad consiste en
conocer el momento en que el Estado debe ser protagonista e impulsar
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programas de formacién y en el que debe dejar la iniciativa al sector
privado. La transicion del modelo debe entenderse como un proceso de
aprendizaje institucional, tanto del Estado como de los actores sociales.
El grado de avance dependera de la capacidad de anélisis, de retroali-
mentacion y de continua adaptacidn a partir de las experiencias desa-
rrolladas.

2.2 Bases conceptuales y metodolégicas del enfoque
de competencia laboral

Debe distinguirse en primer lugar entre los conceptos de compe-
tenciay de calificacidn. Por calificacion se entiende el conjunto de cono-
cimientos y habilidades que los individuos adquieren durante los pro-
cesos de socializacion y educacién/formacion. Se considera como un
activo con el que las personas cuentan y que utilizan para desempefiar
determinados puestos de trabajo. Puede definirse como la capacidad
potencial para desempenfiar o realizar las tareas correspondientes a una
actividad o puesto de trabajo.

La competencia, por su parte, se refiere Ginicamente a ciertos aspec-
tos de este acervo de conocimientos y habilidades: los necesarios para
llegar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada; la
capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado.
Mientras que la calificacidn se circunscribe al puesto, la competencia se
centra en la persona que puede llegar a ocupar uno 0 mas puestos.

Para identificar la calificacion requerida en un puesto de trabajo, se
seguia generalmente el método de analisis ocupacional, cuyo objetivo
era establecer un inventario de todas las tareas que comprendia una ocu-
pacion. Asi, el inventario de tareas era el punto de referencia.

Para identificar la competencia se toman como base los resultados
u objetivos deseados de la empresa en su conjunto, que derivan en fun-
ciones y éstas a su vez en conocimientos, habilidades y destrezas reque-
ridas. Las tareas son concebidas como un medio cambiante entre el re-
sultado y la dotacion de conocimientos y habilidades del individuo. En
este sentido, son sustituidas por los objetivos como punto de referencia
para la dotacién de conocimientos y habilidades requeridos.

“En la medida en que se concede una importancia mayor, por una
parte, a la formacion en general y, por otra, al caracter evolutivo de las
exigencias de las tareas y a la movilidad de los puestos, el concepto de
competencia tiende a imponerse en la terminologia en detrimento del
de la calificacion, y la ‘cartera’ de competencias compite con el titulo
escolar”. (Alaluf, Stroobants, 1994).
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2.3 Posibles escenarios

El surgimiento del movimiento de la competencia laboral en ciertos
paises industrializados no sélo tuvo su origen en los cambios técnicos y
organizativos, sino también en los esfuerzos realizados por los sistemas
de educacién/formacion para adecuarse a las necesidades cambiantes
del aparato productivo y de la sociedad.

Desde el punto de vista de los paises de América Latinay el Caribe
es posible formular al menos tres hipotesis de desarrollo:

a. La primera es que los paises con mayor atraso relativo presen-
tan con més fuerza la necesidad de crear nuevos pardmetros de forma-
cion y, debido a su posicidn rezagada, se encuentran predispuestos a
iniciar una renovacion radical de su sistema formativo. Como este cam-
bio de pardmetros no es cuestién de una sola decision, sino de muchas
gue van configurando una trayectoria de aprendizaje institucional, es-
tos paises podrian generar una ventaja competitiva en formacion a largo
plazo. Esta linea de razonamiento implica que esos dichos pueden im-
portar modelos y tratar de aprenderlos lo mas rapido posible.

b. Lasegunda hipétesis parte de la idea de que el aprendizaje ins-
titucional es condicién necesaria para desarrollar el enfoque educativo
basado en la competencia. Aun cuando los paises que han experimenta-
do una mayor vinculacién entre la formacion y el mundo del trabajo no
hayan reaccionado con fuerza para sumarse a las nuevas politicas y sis-
temas de capacitacion, sus bases de aprendizaje son tan firmes que sin
duda se mantendrén a la vanguardia de este proceso de cambio.

¢. Latercera hipétesis que se puede plantear es que el entorno no
deja mas alternativa que incorporarse al movimiento de competencia
laboral. Para ello, son necesarios dos requisitos: aprender a hacer bien la
transicion institucional hacia la competencia laboral y aprovechar los
recursos institucionales y culturales con que cuentan esos paises y que
constituyen una de sus ventajas comparativas.

2.4 Costos e inversion

La experienciainternacional indica que, en general, la instrumenta-
cion de la educacion basada en competencia laboral es mas costosa que
otros enfoques de formacion. Sin embargo, existe la expectativa que di-
chos costos sean compensados por los beneficios derivados del huevo
sistema, pese a que muchas de las mejoras esperadas, como la calidad
en el desemperio o la reduccion en la rotacién de personal, toman tiem-
po en manifestarse.
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En algunas experiencias, como la del Reino Unido, uno de los obje-
tivos de la politica gubernamental fue transferir el costo de la formacion
a los empleadores. Sin embargo, en la practica, se combinaron los recur-
sos provenientes del gobierno con los aportes de las empresas para mo-
dificar sus sistemas de capacitacion y evaluacion. A ello se agreg6 su
creciente participacion en las instancias colegiadas del sistema.

La expectativa es que en el futuro el sistema sea autofinanciable, a
través del cobro de los servicios que ofrecen los organismos participan-
tes. Este propésito acarrea dificultades en cuanto a los plazos previstos
para el logro del autofinanciamiento, debido, entre otras causas, a los
rechazos de los empleadores, a la perspectiva a corto plazo y a la ansie-
dad comercial de las agencias que instrumentan el sistema.

2.5 Perspectivas y retos

No obstante las ventajas que ofrece el sistema para adecuar la for-
macion de recursos humanos a las necesidades cambiantes del mercado
de trabajo, existen puntos criticos del enfoque de competencia laboral
que los actores sociales, incluyendo al gobierno, deben analizar y discu-
tir, considerando que no hay una respuesta Unica o predeterminada. Estos
puntos son:

La transferibilidad de la norma de competencia. Desde el punto de
vista general, se puede sefialar que cuanto mas transferible sea la nor-
ma, menor serd el costo de formacion y de adaptacion del individuo a
situaciones tecnoldgicas y organizacionales cambiantes, pero mayor el
costo de formacion para las necesidades especificas del centro de traba-
jo.

La exigencia de la norma. Cuanto maés elevada sea la exigencia de
la norma, mas efectiva seré para la empresa, pero menor la posibilidad
de que los individuos la cumplan y, por lo mismo, més costosa su forma-
cién y capacitacion.

La competencia entre empresas. Cuando la empresa define la nor-
ma, tiene la ventaja de que las sefiales en el mercado se acoplen a sus
necesidades, pero también se puede presentar la desventaja de que otras
empresas conozcan sus politicas relacionadas con el factor humano.

La formacién individualizada. El tiempo de aprendizaje sera me-
nor cuanto mas individualizada sea la formacién, aunque ello se rela-
ciona inversamente con el costo

La participacién de los trabajadores y de sus organizaciones en la
formulacién de la norma. La participacion de los trabajadores y sus sin-
dicatos en la competencia forma parte de una estrategia para movilizar
y potenciar los recursos a disposicion de la empresa.
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La autonomia del trabajador. Se supone que cuanto mas auténo-
mo es un trabajador, mas estimulos tiene para aprender. Sin embargo, la
autonomia del trabajador en las empresas de Ameérica Latina no es parte
de la cultura laboral y, en el mejor de los casos, llega a una situacién de
autonomia controlada.

Las relaciones laborales. Siendo la competencia un concepto direc-
tamente ligado con el desempefio laboral, el trabajador lo ubica con mayor
facilidad en el &mbito de las negociaciones sobre salario, que introduce
en las competencias no solo la dimensién de la formacién y capacita-
cion, sino también la de tipo econdmico. Hasta ahora, no es clara la posi-
cion de los empresarios frente a la relacién entre competencia y salario;
incluso se ha llegado a pensar que ello genere una reaccion adversa, si
No se cuenta con una visién estratégica de la gestidén de recursos huma-
nos.

La heterogeneidad. Bajo el supuesto de que la competencia, por
muy precisa que sea la norma, no llegara a satisfacer totalmente las ne-
cesidades de las empresas, el desempefio esperado correspondera solo
parcialmente con la competencia genérica del sector, por la diversidad
de organizaciones, lacomplejidad de las estrategias de innovacién y ope-
racion y de las situaciones de contingencia.

El subempleo y el sector informal. De acuerdo con las referencias
obtenidas, en el enfoque de competencia laboral no se considera al sec-
tor informal o el subempleo, modalidades presentes en el mercado de
trabajo en América Latina. Pareciera que la competencia laboral se
circunscribe al mercado de trabajo formal que corresponde a la visidén
de los paises industrializados. En cambio, en los paises de América Lati-
na el mercado laboral tiene una dindmica y composicién totalmente dis-
tintas, por lo que la adopcion de este enfoque debe abarcar también a los
sectores informales del mercado de trabajo.

El empleo. Dentro de este enfoque, el empleo se concibe como un
derivado de la “empleabilidad” incrementada, vinculada con la compe-
tencia, y no como un objetivo explicito que permite el acceso al empleo.

Aspectos institucionales. En muchos paises se discute hasta donde
debe intervenir el gobierno en el modelo de competencia laboral. Cuan-
do éste promueve, impulsa o coordina la aplicacion del enfoque, existe
el riesgo de que el sistema de competencia laboral se convierta en una
instancia gubernamental burocrética sin trascendencia. Aunque las opi-
niones son encontradas, los paises que no observan esta intervencion,
son los actores sociales quienes la demandan. La situacion 6ptima se
encuentra en los puntos intermedios que vayan de acuerdo con la situa-
cion social e histérica de cada pais.

33



El riesgo de exclusion social. Si bien la exclusién social tiene que
ver con aspectos de indole econémica més amplios y, en particular, con
la forma en que evoluciona el mercado de trabajo, se puede establecer
gque guarda igualmente estrecha relacién con la elaboracién de la norma
de competencia laboral. La definicién de atributos que permitan un des-
empefo superior, podria excluir del sistema a amplios grupos de pobla-
cioén, que por situaciones de rezago o de otra naturaleza, aparecerian
como los menos competentes.

El costo. La normalizacién, y especialmente la certificacién, impli-
can un costo que no siempre se encuentran en condiciones de solventar
tanto la empresa como los individuos. La relacién costo-beneficio en
principio esta solamente ligada a la gestién del personal dentro de la
empresa.

3. Subsistemas: normalizacién, formacién, evaluacién,
certificacién y reconocimiento de competencia laboral

El sistema de competencia laboral se compone de diferentes sub-
sistemas, que cuentan con sus propios elementos y dinamicas, y que
muchas veces no tienen el mismo nivel de desarrollo ni las mismas limi-
taciones; estos subsistemas son: normalizacién, formacion, evaluacién,
certificacidn y reconocimiento de competencia laboral.

3.1 Determinacién y alcance de las normas

El estandar es la base del concepto de competencia, ya que constitu-
ye el elemento de referencia y de comparacién para evaluar lo que el
trabajador es capaz de hacer. La norma es un conjunto de estandares
validos en diferentes ambientes productivos.

Tradicionalmente, en la educacion orientada por la oferta, la norma
surgia de la misma institucion educativa, la cual daba més énfasis a la
teoriay al conocimiento que a la aplicacion practica en el lugar de traba-
jo. Lanorma de competencia laboral, por el contrario, parte de la practi-
camisma, es decir, de la aplicacion de conocimientos y habilidades, a los
cuales debe responder la oferta educativa.

La norma de competencia laboral, particularmente la de alcance na-
cional, facilitara la movilidad de la fuerza de trabajo y generaré informa-
cion que permitira mayor transparencia al mercado laboral. Sin embar-
go, esto es parcialmente cierto, pues la norma es apenas una aproxima-
cion alo que se requiere que un individuo realice en una funcion laboral.

Desde la perspectiva de la empresa, la nhorma constituye un instru-
mento que permite articular la formacién con otros elementos de la ges-
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tion de recursos humanos, tales como remuneraciones, ascensos, parti-
cipacion y, en general, mejoramiento de las condiciones de trabajo.

Para el sector educativo, las normas pueden convertirse en un siste-
ma de informacién dindmico acerca de lo que los procesos productivos
demandan del personal y sobre lo que los individuos saben hacer desde
el punto de vista laboral. Esta informacién proporciona al sistema de
educacion y capacitacion elementos orientadores para el redisefio curri-
cular, el desarrollo de metodologias de aprendizaje, materiales didéacti-
cos y sistemas de evaluacion.

En tanto las normas se refieran a competencias transferibles entre
empresas y que las mismas se actualicen periddicamente, mejoraran las
posibilidades de empleo de los individuos. Sin embargo, esto no resol-
verd el problema del desempleo y subempleo que enfrentan los paises
de América Latina y el Caribe. Es necesario desarrollar competencias
vinculadas al trabajo en condiciones de informalidad y articuladas con
otros programas de apoyo al mercado de trabajo.

3.2 Formacién por competencia laboral

Uno de los principales objetivos del enfoque de competencia labo-
ral es ayudar a romper con las inercias y obstaculos que a la fecha han
inhibido la dinamizacidn de la formacion y capacitacion de su personal.
Esto obedece parcialmente a los problemas que enfrentan las empresas
para poner en préactica programas de formacion, en ocasiones dado que
no saben dirigirlos adecuadamente para alcanzar sus objetivos, por los
costos de los programas o por el temor de alterar la estructura de jerar-
quias y remuneraciones. No obstante, el concepto de nhormas de compe-
tencia ha permitido a las empresas dar mayor importancia y un perfil
mas claro a la capacitacion.

El hecho de que la competencia signifique resolver un problema o
alcanzar un resultado con criterios de calidad, exige que la ensefianza
sea de tipo integral: que combine conocimientos generales y especificos
con experiencia de trabajo.

Las ventajas de un curriculo orientado a la resolucién de problemas
son: a) se toma en cuenta la forma de aprender; b) se concede mayor
importancia a ensefiar la forma de aprender, que a la asimilacién de co-
nocimientos; ¢) se logra mayor pertinencia que en el enfoque basado en
disciplinas o especialidades académicas; y d) se logra mayor flexibili-
dad que con otros métodos.

La formacién basada en normas de competencia laboral facilita la
educacion por alternancia, permitiendo al individuo transitar entre el
aulay la practica laboral, ademés de estimular la actualizacién continua
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de los trabajadores y propiciar que las empresas respondan a las expec-
tativas de su personal desde el punto de vista de las remuneraciones
ante las competencias alcanzadas.

Otra de las ventajas de la competencia laboral es la posibilidad de
ofrecer una formacién individualizada mediante modulos que permi-
ten a la persona, ademas de adaptar sus atributos y capacidades a las
necesidades de formacidn, avanzar progresivamente en la acumulacién
de conocimientos y en la adquisicion de niveles de competencia cada
vez méas amplios. Las evaluaciones, por su parte, resultan més estimu-
lantes porque el estandar a alcanzar es suficientemente claro y preciso.
Asi, la persona cuenta con los elementos necesarios para orientar su
aprendizaje.

Lo anterior requiere que la oferta de educacion y capacitacion se
transforme simultaneamente para dar respuesta a las normas de com-
petencia que irdn definiendo los sectores productivos.

3.3 Formas y mecanismos de evaluacién

La evaluacion es la parte complementaria de la norma. Se refiere al
conjunto de evidencias que permiten tanto verificar el cumplimiento de
las especificaciones establecidas, como medir la distancia que le falta
recorrer a un individuo para cumplir con la norma.

El proceso de evaluacidn consiste en: a) definir requerimientos u
objetivos de evaluacion; b) recoger evidencias; ¢) comparar dichas evi-
dencias con los requerimientos u objetivos, y d) formar juicios sobre la
base de esta comparacion.

Cabe hacer notar que la norma expresa el resultado relacionado con
los objetivos de la empresa. En este sentido, cabria preguntarse si no
seria mejor que el estdndar se fijara con base en el promedio de un grupo
de individuos. Como se ha planteado, la evaluacion es individualizada
y en ella el Unico juicio es determinar si una persona es competente o
todavia no lo es, lo que llevaria a un proceso permanente de evalua-
cion/aprendizaje/evaluacion. Sin embargo, en la préactica parece que
no interesa tanto recoger evidencias sobre lo que el individuo ha apren-
dido (el saber), sino sobre el rendimiento que logra en una situacién
especifica de trabajo (saber hacer).

Entre los métodos de evaluacion con el enfoque de competencia
gque mas frecuentemente se practican, se encuentran: a) observacion del
rendimiento; b) pruebas de habilidad; c) ejercicios de simulacién; d) rea-
lizacién de un proyecto; e) preguntas orales; f) examen escrito, y g) pre-
guntas de opcién multiple.

36



Formacién basada en competencia laboral: situacién actual y perspectivas

3.4 Certificacién de las normas de competencia

La certificacion de la competencia laboral es un proceso iterativo,
que implica repeticion en el tiempo no s6lo porque las competencias se
van actualizando, sino porque los individuos pasan de una competen-
cia aotra.

La certificacion tiene tres momentos béasicos:

= Laacreditacion de la competencia, es decir, validar la forma (el
como) y los elementos componentes de la competencia (el qué), segun la
definicién adoptada por cada pais y, en caso de no existir un criterio
nacional, por las instancias facultadas para acreditar.

= La acreditacion de las instituciones que demuestren capacidad
para llevar a cabo procesos de evaluacion a las personas que aspiran a
una determinada competencia, facultandolas para emitir el certificado.

« Lacertificacion de la persona que ha cumplido con los requisitos
definidos en la norma de competencia laboral.

El eje central del sistema de certificacion es el evaluador que man-
tiene contacto directo con el candidato. Dada la importancia de este pro-
ceso, el evaluador debe reunir distintas habilidades, entre las que se
puede mencionar: a) evaluar por medio de la observacion; b) evaluar
diversas evidencias (documentos, testimonios, conocimiento y compren-
sion), y ¢) evaluar el conocimiento demostrable en la ocupacion sobre la
cual se realiza la evaluacion. Invariablemente, los requerimientos de
competencia para evaluadores los fija el érgano certificador y/o el co-
mité de normalizacion.

Por consiguiente, se requiere que los evaluadores sean capacitados
previamente; en particular, sobre los aspectos siguientes: a) principios
de evaluacion basada en competencia laboral; b) diferencias con otras
formas de evaluacion; c¢) aplicacion de normas de competencia laboral;
d) reglas de evidencias; €) métodos de evaluacion; f) flexibilidad y crea-
tividad; g) calidad del proceso de evaluacion, y h) beneficios del sistema.

3.5 Modelos institucionales: rol del Estado y de los actores sociales

La participacion de los diferentes sectores reviste en la practica for-
mas muy diversas, dependiendo del modelo institucional que se haya
adoptado. Entre estos modelos pueden identificarse: a) el impulsado
desde la autoridad gubernamental; b) el que surge y es regulado por las
fuerzas del mercado, y c) el que es promovido por organizaciones em-
presariales y sindicales. Sin embargo, conviene sefialar que no existen
modelos puros, sino que en la préctica se observan diferentes combina-
ciones.
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Dentro del primer modelo estén las experiencias de Gran Bretafia,
Australia y México. En estos casos se parte de una instancia nacional
(Consejo) que busca dar coherencia al sistema y coordinar todos los es-
fuerzos que se realicen por los distintos sectores. Si bien en estas instan-
cias se encuentran representados los empleadores y trabajadores, la pro-
mocién recae centralmente en los gobiernos.

En el caso de Gran Bretafia, por ejemplo, las diferentes iniciativas
fueron impulsadas por el gobierno, observandose limitaciones en la par-
ticipacion de los diferentes sectores sociales. Los empleadores mostra-
ron mayor interés en apoyar los estandares que al concepto mismo de
competencia, ya que de acuerdo con algunos analistas del tema, el
estdndar hacia posible remover las negociaciones con los sindicatos so-
bre las condiciones del aprendizaje. Asi, un modelo nacional coherente
tiene el inconveniente de que los sectores sociales, empleadores y sindi-
catos participan de manera limitada, por lo que el movimiento de la
competencia laboral tendria la cohesion conceptual, pero no necesaria-
mente la cohesion social.

El modelo regulado por el mercado es predominante en los Estados
Unidos, donde los sectores econdmicos han desarrollado el sistema de
competencia laboral de manera autodirigida. Con estas acciones se bus-
ca controlar y regular los costos, asi como evitar las regulaciones del
gobierno. Ademas, el hecho de que el sistema se encuentre en manos de
la iniciativa privada exige que los proveedores de servicios relacionados
con la competencia laboral estén més cerca de los cambios que ocurren
en el mercado de trabajo.

La participacion de los sindicatos ocurre en los casos donde el tema
de la capacitacion se incluye en la negociacion colectiva y cuando se
establecen programas de formacion administrados conjuntamente por
la empresay el sindicato.

Entre los problemas que enfrenta este modelo, se destacan: la falta
de mecanismos que aseguren la calidad del sistema, lo que afecta la
transferibilidad de la competencia de un Estado a otro, y la ausencia de
un marco conceptual y de un lenguaje comun entre los diferentes pro-
gramas de certificacion y la comunidad educativa.

El papel del gobierno es facilitar las iniciativas y desarrollar una
estructura de organizacion que permita llegar a consensos entre las dife-
rentes partes involucradas en el sistema de competencia laboral.

Finalmente, en el modelo impulsado por las organizaciones de em-
presarios y de trabajadores, éstas se encargan de promover y sostener el
sistera de formacion y de las politicas de mercado de trabajo. Este mo-
delo se observa en paises como Alemania, Franciay Canada, entre otros.
En Japdn, las empresas tienen el papel principal en las acciones de for-
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macion de trabajadores. En Alemania los interlocutores sociales desem-
pefian un importante papel en la regulacion de la formacion profesio-
nal, en su planificacion a nivel de empresa y en la politica de mercado
de trabajo.

El modelo canadiense se basa en la constitucién de Consejos Secto-
riales y/o Territoriales, que combina la formacion para el trabajo y la
capacitacion que se realiza dentro de la empresa.

El origen de estos consejos deriva de la necesidad de los actores
productivos de tratar los asuntos clave de la administracion de personal
y la capacitacion. El papel de estos consejos ha permitido desarrollar
una concepcion sectorial de los temas relacionados con la capacitacion,
lo que ha tenido la ventaja de evitar que existan empresas que se apro-
vechen de la capacitacién que se realiza en otras; de esta manera, se
sustituye el nivel de laempresa por el nivel sectorial, considerado como
el mas iddneo para resolver los asuntos de la formacion.

La mitad de los recursos con los que operan estos consejos son apor-
tados por el gobierno federal o local. Los empresarios y sindicalistas son
los responsables de la administracién y manejo de estos fondos.

Los consejos facilitan a las empresas su acceso a los fondos guber-
namentales y crean el ambiente propicio para que, conjuntamente, em-
presay sindicato, definan el programa de capacitacion.
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Hacer del aprendizaje para toda la vida
una realidad para todos:
un planteamiento de la OCDE*

Albert Tuijnman
Organizacién para la Cooperacién y
Desarrollo Econémicos (OCDE)

El Comité de Educacidn de la Organizacion para la Cooperacion y
Desarrollo Econémicos (OCDE), llevo a cabo en su sede de Paris, una
reunion a nivel ministerial titulada “Haciendo del aprendizaje de toda
la vida una realidad para todos”.

Se presentan a continuacion los temas tratados por los Ministros de
Empleo de los paises miembros de la Organizacién, y los principales
comentarios y acuerdos tomados:

Estrategias para lograr el aprendizaje para toda la vida

En la década de los noventa los paises miembros de la OCDE reali-
zaron avances importantes con respecto al desarrollo de estrategias para
la aplicacion de sistemas de educacién y capacitacién durante toda la
vida productiva de los individuos.

Sin embargo, para contar con esquemas mas agiles y efectivos, se
requiere establecer estrategias seriamente comprometidas con los alcan-
ces de los nuevos sistemas, normas y métodos de formacion de los re-

cursos humanos, y considerar su adecuacion a la cultura y situacion El texto original fue

particular de cada pais. Las estrategias acordadas en la reunion fueron presentado en in-
las siguientes: glés. La preparacion
= impulsar la implantacion y operacion de esquemas de educa- gﬁestjgrl’lacfg'ﬂ,f’fﬁ
cion y capacitacion de los individuos a lo largo de toda su vida, median- espafiol estuvo a
te el mejoramiento del acceso a la educacion basica con especial aten- j;;gxitzd‘zogsaﬂt‘;f
cion a nifos en desventaja, fortaleciendo los centros educativos y de ca- del CONOCER.
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pacitacion, y sus planteles, y apoyando el desarrollo de otras modalida-
des de docencia formal e informal;

= promover la vinculacién entre la capacitacion y el empleo, a fin
de dar continuidad a la transicion entre la escuelay el lugar de trabajo, y
mejorar los mecanismos de evaluacion y certificacion de las habilidades
y competencias de los individuos, sean cuales fueren los sistemas —for-
males o informales— de educacion en que hayan sido adquiridas;

= reconsiderar las funcionesy responsabilidades de todos los agen-
tes que intervienen en la prestacidén de servicios de capacitacion y for-
macion, incluyendo los gobiernos, y

= establecer incentivos para los individuos, empresas, institucio-
nes educativas y otros agentes que proporcionan servicios educativos, a
fin de promover la inversion eficiente en esquemas de formacion y ca-
pacitacion continua.

En el desarrollo de estas estrategias, cabe destacar el valor que re-
presenta la cooperacién internacional y el intercambio de perspectivas e
informacion que se lleva a cabo en el seno de la OCDE, institucion que
se ha propuesto realizar un vasto estudio sobre como se pueden implan-
tar esquemas de capacitacion y formacién durante toda la vida.

Fortalecimiento de los fundamentos de la capacitacién continua

En algunos paises miembros de la OCDE esté bien establecida exce-
lente educacion basica para los nifios; sin embargo, la mayoria de los
paises requieren mejorar los mecanismos para su acceso, incrementar la
calidad de la educacion y definir estrategias para que los programas
preescolares puedan operar conjuntamente con las familias de los nifios,
en virtud de que la desventaja educativa que tienen las personas que
han visto restringido su acceso a la educacion bésica, tiende a persistir
durante toda su vida e influir sobre otros aspectos de su desarrollo per-
sonal.

En ese sentido, las estrategias para combatir la falta de educacién
bésica tienen que abarcar &mbitos mas amplios que el educativo, por lo
gue se reconoce la necesidad de desarrollar vinculos més fuertes y cohe-
rentes con instituciones de servicio social, salud, vivienda y empleo, entre
otras.

En los paises de la OCDE, en los ultimos afios se ha registrado un
incremento considerable en la matricula y en el nimero de educandos
que concluyen los niveles terminales de educacion; sin embargo, es ne-
cesario mejorar la calidad de la misma, ya que del total de los estudian-
tes, entre el 15y el 20 % desertan de la escuela sin obtener calificaciones,
conocimientos y habilidades adecuadas, lo que representa un factor im-
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portante que dificulta su transicién al trabajo, contribuye al desempleo
juvenil e incide en la persistencia de los altos niveles de desempleo en la
mayoria de los paises, a pesar de la recuperacién econdmica que han
experimentado casi todos ellos.

Es esencial la operacién de un sistema que genere en los estudiantes
altos niveles de desempefio y que establezca una base sélida sobre la
cual puedan progresar, y que ademas exista una importante contribu-
cion de los padres para trasmitir a sus hijos motivacion para el estudio y
para el aprendizaje a todos los niveles de educacién.

Por otra parte, existe preocupacion por la capacidad de los sistemas
educativos para responder y adaptarse con rapidez a las exigencias de
los cambios tecnoldgicos y de organizacidon del trabajo, que implican
que las escuelas puedan ofrecer, por 1o menos, los siguientes servicios:

= programas acreditados e individualizados para estudiantes de
todas las edades, que mejoren la motivacion hacia una educacién a lo
largo de toda la vida, accesibles a una amplia gama de personas, inclu-
yendo a adultos que reingresan a alguna modalidad de educacién, asi
como a la poblacién en desventaja econémica o social y con discapaci-
dad. Estos programas podrian apoyarse en las nuevas tecnologias de
informacion masiva y a distancia.

= sistemas centrados en el estudiante mas flexibles, con calenda-
rios y horarios mas amplios, que permitan la revision del contenido cu-
rricular y los métodos de imparticion, que promuevan el autoaprendizaje
y que apoyen adecuadamente el desarrollo de las diversas aptitudes y
habilidades de los estudiantes.

= esquemas que proporcionen una mayor diversidad de habilida-
des o posibilidades de “aprender a aprender”, y que equilibren la for-
macion de los estudiantes con el conocimiento tedrico y la aplicacion
practica.

La calidad de la educacion depende de manera significativa de la
habilidad, la experiencia y la motivacién de profesores e instructores,
quienes deben también ser capacitados a lo largo de toda su vida 'y con-
tar con oportunidades para su continuo desarrollo profesional, median-
te la actualizacién permanente de sus conocimientos teoricos, de sus
condiciones pedagdgicas y de su adiestramiento para la utilizacién de
nuevas tecnologias, incentivando su desempefio y creando estructuras
de apoyo.

Promocién de vinculos entre la educacién y el empleo

Muchos paises miembros de la OCDE coinciden en la necesidad de
mejorar la vinculacion de la educacion y formacion de los individuos
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con el trabajo. De la problematica detectada, destacan los siguientes as-
pectos:

= solamente uno de cada tres adultos ha logrado niveles minimos
de alfabetismo, por lo que corren el riesgo de permanecer sin trabajo
durante periodos prolongados;

= amedidaque laindustria, el comercioy los servicios se ven trans-
formados por la tecnologia, muchas habilidades de los autoempleados,
empleados y gerentes de las empresas caen en la obsolescencia;

= principalmente entre los estudiantes y trabajadores menos ca-
pacitados existe una creciente diversidad de necesidades de actualiza-
cién de conocimientos, habilidades y destrezas con oportunidades para
satisfacerlas limitadas y desequilibradamente distribuidas;

= generalmente, las habilidades y competencias obtenidas fuera
del sistema formal no son reconocidas ni valoradas.

Esta probleméatica ha llevado a los paises miembros de la OCDE a
dar prioridad al establecimiento de estrategias para impulsar la vincu-
lacion entre la educacién y el empleo, asi como para la actualizacién de
la educacion y la capacitacion en las empresas, escuelas e instituciones
de educacion terciaria.

Es necesario también crear mecanismos adecuados para la capaci-
tacion continua a todos los niveles y edades, asi como métodos mas
sofisticados y transparentes para evaluar y reconocer las competencias
de las personas, basandose en los logros de las formas tradicionales de
certificacion, mejorar su relacién con el mercado laboral y desarrollar un
sistema efectivo de orientacién vocacional, especialmente para adultos.

Replanteamiento de los papeles y responsabilidades
de los principales actores

En un mundo de rapidos cambios, la educacion y capacitacion a lo
largo de toda la vida requiere un replanteamiento de los papeles y las
responsabilidades que asumen todos los actores que intervienen en el
proceso de formacion y quienes establecen el marco de politicas necesa-
rio para el desarrollo de sistemas y redes de ensefianza, como son los
educandos, sus familias, proveedores de servicios educativos publicos y
privados, profesores y gobierno, entre otros.

Los gobiernos de los paises de la OCDE necesitan promover entre los
actores clave, mecanismos estratégicos y comunes hacia la educacion y
capacitacion continua, a través del mejoramiento de estructuras de apoyo
y del establecimiento de esquemas de evaluacién, tanto de los estudiantes
como de las instituciones y sistemas educativos, a fin de asegurar una mayor
efectividad y responsabilidad con respecto a los recursos que utilizan.
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También, se requiere definir metas claras y normas de desempefio,
asi como proporcionar a los docentes oportunidades de mejoramiento
de sus habilidades para enfocar y sostener el cambio educativo.

Creacién de incentivos para movilizar la inversion

Para las sociedades de los paises miembros de la OCDE, la forma-
cion y capacitacion durante toda la vida tiene importantes beneficios a
largo plazo pero, para lograrlos, es necesario establecer incentivos para
disponer de una mayor inversién de recursos y encontrar nuevas fuen-
tes de financiamiento, asi como mecanismos que definan las formas de
compartir la responsabilidad de la inversion entre los distintos actores
gue intervienen en la educaciéon continua y mejorar la efectividad en
cuanto al costo y distribucion de los recursos.

Los gobiernos de los paises de la OCDE continuaran siendo los res-
ponsables de financiar adecuadamente la educacién basica; sin embar-
go, también tienen la responsabilidad de proporcionar a la poblacion
oportunidades justas de acceso a los niveles de educacion superior, en
un marco de devolucién y financiamiento de la inversion.

A pesar de que los mecanismos de financiamiento varian significa-
tivamente entre los distintos paises, se han determinado algunas opcio-
nes comunes factibles de aplicar, como son:

= educacién a distancia, en el hogar o en el lugar de trabajo;

= asociaciones con negocios;

= cobro de colegiaturas;

= esquemas de contribuciones diferidas;

= equilibrio entre préstamos;

= concesiones para estudiantes;

= equilibrio entre las contribuciones de los individuos, trabajado-
res, empleadores y sociedad.

El sector empresarial, publico y privado, debe participar igualmen-
te en el financiamiento de la educacidn y capacitacién permanente de
los individuos, mediante una mayor inversién en capital humano para
expandir la educacion y capacitacion de los adultos y desarrollar pro-
gramas activos para el mercado laboral, a fin de combatir la marginacion
y exclusion social.

Los empresarios y los sindicatos deben aumentar sus medios para
proporcionar a sus trabajadores y a sus afiliados capacitacion pertinente
y de mayor calidad, a efecto de satisfacer las necesidades de conoci-
mientos y destrezas en el lugar de trabajo.

Por su parte, la OCDE profundizara en el analisis de las politicas
gue ofrecen incentivos para los estudiantes, sus familias, empleadores y
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otros actores, con el propésito de movilizar mayores inversiones y pro-
mover la efectividad del costo, la equidad y calidad de la educacion y la
capacitacion continua.

Aprendizaje de toda la vida en el siglo XXI

La Organizacion para la Cooperacion y Desarrollo Econémicos con-
tinuara trabajando en el mejoramiento, comprension y funcionamiento
de los sistemas de educacion, y proporcionara asesoramiento a los Mi-
nistros de Educacion de los paises miembros sobre los mecanismos ade-
cuados para poner en practica esquemas de educacién continua, espe-
cialmente para la poblacién en desventaja y aquellos que de alguna
manera son excluidos de los sistemas formales.

En la reunién del Comité de Educacién, los ministros instaron a la
OCDE a:

= evaluar las alternativas de la “escuela del mafiana”, a la luz de
las nuevas tecnologias y los avances en la pedagogia;

= revisar y explorar nuevas formas de ensefianza y aprendizaje,
adecuadas a los adultos, tanto trabajadores activos como desempleados
y retirados;

= identificar los beneficios de la inversién en la educacién conti-
nua, sus consecuencias sobre las politicas de educacion para avanzar
hacia una “sociedad del aprendizaje” y la relacion entre el costo de la
inversion y una mayor equidad, con los beneficios y con las politicas del
mercado laboral, y

= promover la flexibilidad de las empresas hacia la utilizacién de
nuevas tecnologias e innovaciones, adoptar cambios en la organizacién
laboral y sus implicaciones en el desarrollo de los recursos humanos.

Los Ministros de Educacién acordaron que el aprendizaje a lo largo
de toda la vida productiva tiene que ser accesible para todos los indivi-
duosy que sera esencial para enfrentar el siglo XXI, ya que su importan-
cia radica en que esta modalidad de formacion de recursos humanos y
una poblacién bien educada contribuye a enriquecer la vida personal,
promueve el crecimiento y prosperidad econémica, y mantiene la cohe-
sion social de los paises, apoyando el logro de verdaderas democracias;
por lo que los gobiernos deben fomentar en los individuos una mayor
responsabilidad para su propio aprendizaje y el de sus hijos.
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Educacién y capacitacién basadas en competencias:
un panorama de la experiencia del Reino Unido*

Marie Taylor

Directora de Operaciones de Campo
National Council of Vocational Qualifications

El ensayo que se presenta aqui tiene como objetivo proporcionar un
breve panorama sobre la experiencia del Reino Unido durante los ulti-
mos diez afios, lo cual cubre la historia del Consejo Nacional de Califica-
ciones Profesionales (National Council for Vocational Qualifications); pre-
sentar algunas de las lecciones que se han aprendido -y se siguen apren-
diendo- en la construccion de un sistema de educacién y capacitacion
basado en competencia, y presentar la agenda para el futuro, compro-
metida en asegurar la calidad y el rigor del sistema.

El mundo enfrenta cambios y desafios a escalas sin precedentesy a
un impresionante ritmo. Para enfrentar los cambios, se buscan las mejo-
res vias para que la educacién técnico/profesional y la capacitacion cum-
plan con las necesidades reales de hoy y nos preparen para el futuro.

Los creadores de politicas y los formadores de opinidn creen que la
calidad de la educacion y la capacitacion son los factores méas importan-
te para determinar la competitividad econémica.

El principal papel asignado al Consejo Nacional de Calificaciones
Profesionales es asegurar la calidad e integridad de un sistema que per-
mita a las personas prepararse y dar forma a sus circunstancias presen-
tes y futuras.

El Consejo Nacional de Calificaciones Profesionales fue establecido
por el gobierno en 1986, tras una Revision Nacional de Calificaciones
Profesionales, la cual mostré la necesidad de una accion urgente para
lograr:

= Un numero mayor de personas altamente calificadas.

= Nuevas calificaciones basadas directamente en las normas de
competencia requeridas en el trabajo.
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= Un marco y un sistema nacional simplificado de calificaciones.

= Una mayor calidad y congruencia en la evaluacion y certifica-
cion.

= Un vinculo que uniera la division existente entre las calificacio-
nes profesionales y las académicas.

Lo anterior no implica que el Reino Unido haya carecido de un sis-
tema de calificaciones profesionales en 1985/1986. En realidad, las cali-
ficaciones existentes disfrutaban de alta reputacion a nivel internacio-
nal. Pero se necesitaba otro método que proporcionara los niveles de
participacién y calidad de resultados que exigian la educacion y capaci-
tacion en el cambiante mundo del trabajo. Era el momento de un cambio
cultural.

El nuevo sistema no surgi6 exclusivamente por la reforma; existia
ya la demanda para que la educacion y la capacitacién profesional fue-
ran mas relevantes para el empleo. Esta demanda provenia de todos los
actores sociales del sistema tradicional —empleadores, individuos y sin-
dicatos— quienes reconocian la necesidad de actualizar de modo conti-
nuo la capacitacién y las calificaciones en respuesta a los rapidos cam-
bios de la tecnologia, y a las nuevas maneras de trabajar en cada sector
de la economia.

El punto clave del sistema britanico es 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 nuevas calificaciones profesionales. Las empresas dictan las
calificaciones; la participacion principal del sector empresarial consiste
en ayudar a asegurar que el sistema basado en normas de competencia
se defina nacionalmente y se encuentre orientado por la demanda del
mundo de trabajo.

El cambio propici6 un sistema mas flexible y con mas opciones para
los individuos, fueran o no trabajadores. Actualmente, existen tres ca-
minos principales para obtener calificaciones en Inglaterra, Gales e Ir-
landa del Norte. A lo largo de la ruta de calificaciones de educacién tra-
dicional que se ofrece en escuelas y universidades, se agregan dos tipos
nuevos de calificaciones profesionales basadas en la competencia.

Uno de ellos lo constituyen las Calificaciones Profesionales Nacio-
nales (National Vocational Qualifications, NVQ), basadas en normas de
desempefio establecidas para ocupaciones especificas por organismos
empresariales. Estan disefiadas para proporcionar acceso abierto a la
evaluacidny alentar el aprendizaje para toda la vida de los trabajadores.
Estas calificaciones basadas en el desempefio laboral contemplan cinco
niveles. El nivel 1 es una gama de actividades laborales en su mayoria
repetitivas y rutinarias; se asciende hasta llegar al nivel 5, que cubre
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areas complejas de trabajo, las que requieren alto grado de autonomiay
responsabilidad.

El otro camino esta conformado por las Calificaciones Profesionales
Nacionales Generales (General National Vocational Qualifications,
GNVQ), cuyo propdsito es construir un puente entre la educacion aca-
démica y la profesional. Brindan la certificacion de una amplia base de
conocimientos y habilidades con significado en el trabajo, ya sea para
personas que se aprestan a entrar a un trabajo o para quienes contindan
con la educacion superior.

Es necesario mencionar que el Consejo Nacional de Calificaciones
Profesionales no certifica sino que reconoce a los certificadores de califi-
caciones para operar en el sistema y que el Consejo acredita. El Consejo
Nacional de Calificaciones Profesionales actia como un érgano publico
apoyado por el Departamento de Educacién y Empleo.

El sistema beneficia a todos: las empresas al actualizar sus requeri-
mientos mediante las NVQ, medio transparente para traducir las nor-
mas en calificaciones ampliamente reconocidas; los individuos, porque
el sistema es abierto y accesible, esta basado en la competencia laboral y
no en las destrezas adquiridas en el salon de clase. Las NVQ represen-
tan la oportunidad de obtener y actualizar las calificaciones que dicen
algo sobre la habilidad préactica del individuo para hacer el trabajo.

El sistema NVQ se ha ido formando durante los Gltimos diez afios
hasta el punto de que satisface las necesidades de alrededor de 800 ocu-
paciones, representando aproximadamente 87% de la fuerza laboral. La
NVQ nimero un millén fue otorgada el pasado noviembre y cerca de
tres millones de personas se encuentran en proceso de obtener la califi-
cacion NVQ.

Existe un compromiso genuino con las NVQ por parte de todos los
actores principales del mercado laboral. Sin embargo, el sistema ha en-
frentado y trata de resolver algunos problemas a lo largo de su opera-
cion: el Informe Beaumont (una investigacion de las 100 NVQ mas utili-
zadas en la que se preguntd a diferentes participantes sobre las dificul-
tades y problemas que habian encontrado en su utilizacion), descubrié
gue las personas se encuentran menos satisfechas con la implementa-
cion de las NVQ. El Consejo Nacional de Calificaciones Vocacionales
esta preparando una aproximacién al usuario del sistema para atender
esa critica.

Una de las recomendaciones del Informe Beaumont fue mejorar
continuamente el sistema de NVQ. Al pedir esfuerzos renovados para
formar una cultura de excelencia, Beaumont reforzé la determinacion
de llevar el sistema de NVQ hacia adelante, mejorando la calidad v ri-
gor de laimplementacion. Como todos los negocios del mundo, el NCVQ
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interpreta la excelencia como la calidad total a nivel mundial en todas
sus aplicaciones. Por “rigor” entiende el establecimiento de normas aun
maés altas para sus integrantes y la certeza de que el sistema permitira
gue esas normas actuen.

Se busca asegurar que el sistema NVQ mantenga su credibilidad y
extienda su influencia en la economia del Reino Unido. El aspecto eco-
noémico es ampliamente aceptado en el presente. En una economia cada
vez mas global, existe una significativa ventaja econémica para las so-
ciedades que cuentan con una fuerza laboral con habilidades adaptables
y de aprendizaje.

El afio pasado, el Consejo Nacional de Calificaciones Profesionales
cred una nueva fuerza de campo NVQ. Ahora existen oficinas operando
a toda su capacidad en siete ciudades de Inglaterra, Gales e Irlanda del
Norte, las cuales permiten acercarse a todos los usuarios del sistema.
Los esfuerzos se concentran en el sistema al analizar tres areas principa-
les: comunicacion, redes y relaciones.

Comunicacion

Se ha dicho que si Unicamente existieran tres “reglas de oro” para
los negocios modernos, serian: comunicar, comunicar y comunicar. Se
reconocer que la comunicacién efectiva hace necesarios el mismo
planeamiento y disciplinas que cualquier otra actividad comercial. El
sistema se basa en la premisa de que la comunicacién es un componente
integral y crucial en toda organizacion —y aun asi en el mundo actual
nos estamos haciendo cada vez més despersonalizados.

Si es necesario conjuntar exitosamente a la sociedad de aprendizaje
y cambiar actitudes para obtenerlo, es también necesario ser capaces de
comunicarse directamente con el cliente. Pero ;,cémo nos acercamos al
cliente? En 1992, el Consejo Nacional de Calificaciones Profesionales re-
conocid que, mientras habia un alto nivel de conocimiento del sistema
NVQ, no habia un mismo nivel de entendimiento y existia este proble-
ma de aproximacion al cliente; vale decir, el usuario del sistemay no el
que imparte el sistema. Se desarroll6 una estrategia nacional de comuni-
cacion y se invirtié en la contratacion de personas de alta calidad para
crear un canal de comunicacion en dos direcciones entre el cliente y el
Consejo Nacional de Calificaciones Profesionales.

Redes

Se desarrollaron redes nacionales, regionales y locales en todo el
Reino Unido para acercar a las personas y establecer una relacion mas
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“personal” basada en entrevistas directas. Se nombraron a individuos
de 475 universidades y colegios profesionales y a 81 de Consejos de Ca-
pacitacion para la Empresa (Training and Enterprise Councils, TEC); se
establecieron y dirigieron estas y otras redes a todos los actores clave,
durante un periodo de dos afios. Actualmente la recién creada fuerza de
campo les brinda apoyo.

Relaciones

Todo el sistema se ha formado sobre una base voluntaria y no obli-
gatoria. No se habria podido tener éxito si no fuera por las estrechas
relaciones de trabajo existentes entre el Consejo Nacional de Calificacio-
nes Profesionales y la comunidad en general, empresarios, universida-
des e instituciones de educacion técnica y profesional, asociaciones pro-
fesionales, organizaciones de capacitacién industrial, organismos de cer-
tificacion y muchos otros.

En consecuencia, es muy importante una estrategia de comunica-
cion bien planeaday con recursos adecuados, para ofrecer asesoramien-
to e informacién de calidad a la gran cantidad de actores clave dentro
del nuevo sistema de educacion y capacitacion.

En particular, las NVQ ayudan a elevar la productividad y flexibili-
dad, promueven patrones de trabajo flexibles y un desarrollo estratégi-
co, y trabajan hacia la satisfaccion de las nuevas necesidades de las es-
tructuras de trabajo, como la de las fuerzas laborales con multiples habi-
lidades complementarias y esenciales. Los empresarios estdn buscando
ayuday guia préactica para lograr sus metas estratégicas en un ambiente
de trabajo siempre cambiante.

Si las NVQ pretenden seguir brindando los beneficios que sefialan
los entrevistados en el Informe Beaumont y alentar a més negocios para
gue compartan esos beneficios, es necesario que siga mejorando la efec-
tividad de los sistemas de calidad, précticas de evaluacion y procedi-
mientos de verificacion sobre los cuales descansa el sistema NVQ.

Auditoria de aseguramiento de calidad

La calidad de los centros de evaluacién autorizados por NVQ se
lleva a cabo mediante un programa de auditorias en los sistemas de ase-
guramiento de calidad de los organismos de certificacién. Durante los
ultimos nueve meses, los asesores de calidad de la fuerza de campo de
NVQ han hecho 900 auditorias con dicho propoésito. Es importante enfa-
tizar que estas auditorias, en gran medida rigurosas, tienen la finalidad
de mantener altos estdndares, pero no sélo identificando a los “ofensores
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de calidad”. Se tiene el propésito de ver a la gente haciendo las cosas
correctamente, promover las buenas practicas y proporcionar indicadores
de mejoras continuas. Se lucha por obtener la excelencia.

Apoyo a la excelencia comercial y promocién de la mejor practica

Ademas, el programa del sistema durante el siguiente afio fiscal, va
a incluir proyectos para desarrollar el proceso de auditoria por si mis-
mo, de manera que promueva y apoye la excelencia comercial mas ex-
plicitamente. La meta es construir una cultura de excelencia en el siste-
ma, lo cual no se lograra Unicamente con actividades de aseguramiento
de calidad y de control de calidad.

Calidad por medio de las personas

Aungue se habla acerca de procesos, es necesario enfatizar que to-
das las unidades que trabajan en el aseguramiento de calidad buscan
crear personas de calidad. En este sentido, se cuenta con gente de pri-
mera clase, comprometida con su trabajo y con todo el sistema NVQ.

CONCLUSION
Concentrarse en la calidad y rigor

La calidad y el rigor son las palabras clave para el futuro del sistema
NVQ. Esto probablemente no suena emocionante pero si puede serlo. Creo
que nuestros esfuerzos en estas areas daran valor y beneficios duraderos
y hos dejaran bien colocados en nuestro pais y en la arena internacional.

Ser competitivos y tender a la excelencia

Tomamos en serio la busqueda de la excelencia. Porque si hay algo
que hemos aprendido durante los ultimos diez afios, es que la gente
necesita creer que el futuro esta en sus manos. El futuro no es algo que
sucede. Es algo que la gente genera. Uno hace que suceda, colocdndose
para vencer los desafios y tomar las oportunidades que llegan. Uno prac-
tica sus habilidades. Se involucra la calidad en todo lo que se hace. La
necesidad de desarrollar una sociedad de aprendizaje ya es ampliamen-
te aceptada, pero lo que no se ha reconocido es que una sociedad de
aprendizaje no es gratis, y al respecto me gustaria concluir con un comen-
tario de Derek Bok: “Si piensas que la educacidn es cara, entonces prue-
ba con la ignorancia”.
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Formacién basada en competencia laboral:
alcances de la metodologia de grupos de oficios
aplicada en Francia*

Robert Dufour

Inspector Pedagégico Regional,

Inspector de Academia,

Misién Consejo - Relacién con las Empresas;
Academia de Aix - Marsella, Francia

A nivel internacional se reafirma la importancia de la inversién en
programas de formacién continua. Sin embargo, en el caso de Francia
esta tendencia esté lejos de ser operativa, pues de acuerdo con los resul-
tados de una encuesta se ha sabido que aproximadamente 60% de la
poblacion trabajadora no ponen en préactica en su trabajo los conocimien-
tos adquiridos en su formacion.

Esta situacion plantea la necesidad de reconsiderar el conjunto de
dispositivos de formacion, lo que implica redefinir el papel de las insti-
tuciones de formacion, involucrar a laempresa en estos programas, con-
vertir la formacién en un componente inherente al trabajo, reflexionar
sobre las funciones del formador, adaptar los lugares y los procesos de
capacitacion, definir con precision las competencias que caracterizan a
un oficio, deducir de éstas las capacidades que se ponen en préctica,
relacionarlas con los diplomas y desarrollar modalidades de evaluacion
integradas a objetivos de formacion y certificacion. Estos son algunos de
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En el marco de estos propasitos, se desarrollé la metodologia deno-
minada “grupos (comités) de oficios”, que se integraron conforme a los
lineamientos de la Comisién Profesional Consultiva, creada con el pro-
posito de renovar los diplomas de la ensefianza técnica.

El objetivo no ha sido someter la formacion a las exigencias de los
puestos de trabajo, ya que las descripciones que se hacen de éstos se
encuentran frecuentemente desvinculadas unas de otras, sino crear un
espacio de dialogo entre los diferentes sectores del mundo del trabajo y
los del medio docente.

Asi, la nocidén de puesto de trabajo se sustituye por la de capacita-
cion en el oficio conforme a condiciones de desempefio. A la acepcion de
conocimientos se agrega la de competencias y capacidades. El perfil de
competencias se convierte, por tanto, en un perfil reconocido, bien iden-
tificado por las partes involucradas, y las capacidades se traducen en
competencias mensurables y observables.

La metodologia “grupos de oficios” supone un nuevo enfoque de la
relacion entre la nocién de oficio o puesto de trabajo y lo que se requiere
del individuo para el desempefio de la actividad profesional. El enfoque
emergente se centra en la calificacion por oficio, haciendo evolutivo el
concepto de puesto de trabajo, frecuentemente demasiado taylorizado,
y sustituyendo la nocién de adaptacion a la tarea o a los contenidos del
trabajo, por la de habilidades y capacidad de desempefio de una fun-
cion productiva.

La originalidad de la metodologia consiste en que se apoya en el
concepto de oficio, con o sin correspondencia con un diploma, y no en
una determinada poblacion objetivo (adultos, jévenes) o en un tipo de
formacion (inicial o continua).

La metodologia proporciona una cultura a los participantes que les
permite perfeccionar dos herramientas bésicas: el referencial del oficioy
el referencial de las capacidades necesarias para el ejercicio del oficio.

El Referencial del Oficio constituye un conjunto ordenado y cohe-
rente representativo de un nivel de calificacién. En él se reagrupan las
diferentes actividades profesionales caracteristicas del oficio, se preci-
san las condiciones de desempefio y se definen los resultados esperados
observables y mensurables. Estas actividades se apoyan en los analisis
que realizan los miembros del grupo del oficio sobre el mercado laboral.

El Referencial del Oficio se estructura en tres niveles:

a. El contexto profesional, que permite situar las misiones del ofi-
cio, las condiciones de desempefio y los resultados esperados.

b. Elcampo de aplicacion del oficio, que identifica los distintos elemen-
tos constitutivos del campo de actividad, los cuales son indispensables para
definir los conocimientos que es necesario dominar para ejercer el oficio.
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¢. La descripcion de las funciones que conforman el “esqueleto”
general del oficio, con lo cual se puede apreciar la importancia de la
relacion entre las funciones por oficio.

El Referencial del Oficio cumple tres funciones basicas:

a. De mediacidn entre los distintos actores sociales involucrados,
estableciendo una referencia de calificacion, fijando los resultados y las
competencias esperadas y favoreciendo el intercambio de informacién
sobre las actividades realizadas, los puestos ocupados y los empleos ejer-
cidos por las personas.

b. De herramienta en el proceso, permitiendo la elaboracién de
pardmetros de las capacidades necesarias para ejercer el oficio, la orien-
tacion de la formacion, la determinacion de las modalidades de evalua-
cion y de certificacién, asi como de administracion de la capacitacion.

¢. De informacion, apoyando las instancias de orientacion educa-
tivay laboral y a los actores involucrados, permitiendo la integracion de
un proyecto personal de formacion, de un plan de recalificacion o de
reconversion.

El Referencial de Capacidades proporciona el conjunto de capaci-
dades requeridas para el ejercicio de un oficio y de comportamientos
esperados que caracterizan la competencia deseada en los tres ambitos
propios del individuo:

a. Psicomotor (terreno del saber hacer).

b. Cognoscitivo (terreno del saber).

¢. Socio-afectivo (terreno del saber ser y saber convertirse).

Establece la coherencia entre las funciones y las actividades que
caracterizan al oficio y lo que el trabajador debe ser capaz de hacer, ex-
presadas en términos de capacidades y comportamientos observables y
mensurables bajo determinadas condiciones laborales, asi como de
indicadores de resultados que se esperan de su desempefio. Los elemen-
tos del campo de aplicacién sobre los cuales se ejercen las capacidades,
permiten la identificacion de los conocimientos necesarios para la ex-
presion de las competencias.

El Referencial de Capacidades constituye, sobre todo, una herra-
mienta de diagnostico que permite:

a. Determinar las capacidades requeridas para ejercer un oficio.

b. Identificar los perfiles de capacidad individual y colectiva.

c. Deducir las desviaciones (positivas o0 negativas).

d. Elaborar las alternativas de correccion de desviaciones, especial-
mente mediante la formacion.

e. Capitalizar los conocimientos adquiridos.

Ademas, el Referencial de Capacidades es una herramienta util para
la 6ptima gestion de los recursos humanos, la reestructuracion de em-

55



pleosy de estrategias de capacitacidén y el seguimiento de competencias.

La metodologia de “grupos de oficios” replantea la tradicional pro-
gresion pedagdgica con sus secuencias de aprendizaje, tanto tedricas
como practicas, muy fragmentadas. Esta nueva apreciacion de la forma-
cion permite la redefinicion de:

a. Laasociacion entre el mundo de la educacion y el medio profe-
sional.

b. El papel de los actores del sistema y especialmente de la pobla-
cion trabajadora, del personal ejecutivo de la empresa y de los
formadores.

El trabajo como una oportunidad de formacién

El uso de las actividades laborales como oportunidades de forma-
cion constituye la base de la educacién basada en competencias. En este
sentido, permite cumplir con una doble finalidad:

a. Responder a las exigencias de la produccién, tales como resol-
ver problemas especificos, mejorar la calidad de los productos y mane-
jar los riesgos de fabricacion, entre otros.

b. Disefiar procesos de formacion integrados. La participacion ac-
tiva de todos aquellos que manejan y realizan el proceso de trabajo, con-
duce a la acreditacion de los conocimientos y las préacticas laborales, fre-
cuentemente despreciadas o negadas. En este acercamiento entre situa-
cién del trabajo y situacién de la formacion opera un proceso de
intelectualizacion de los trabajadores. La practica laboral y las situacio-
nes reales que exigen la resolucion de problemas concretos, implican la
movilizacién de los distintos sujetos productivos, que deben poner en
practica sus conocimientos para garantizar mayor adaptacion y eficacia
del trabajo.

Hacer que el trabajo se convierta en una oportunidad de formacion
llega a convertirse en el objetivo central de la vinculacion empresa-edu-
cacion. A través de esta articulacion se podran identificar y definir con
precision las caracteristicas de las situaciones que se enfrentan, estable-
cer mediciones y las condiciones de desemperio laboral en relacion con
las exigencias del Referencial del Oficio.

Hacer de una situacién de trabajo una oportunidad de formacién
ejerce influencia sobre la persona (el trabajador), los formadores y el
medio laboral. A la persona se le podra proporcionar el marco de refe-
rencia del proceso de formacion que debe acompaniar a la accién (traba-
jo); especificamente, el nivel de produccién esperado, las trayectorias de
formacidn y los tipos de evaluacién, entre otras.
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Alos educadores les permitird adaptar los objetivos de formacion a
las situaciones de trabajo y a las condiciones de desempefio de las perso-
nas.

En el medio laboral, se creara un ambiente propicio para aprove-
char con fines formativos el conjunto de situaciones de trabajo, buscan-
do los complementos necesarios entre el empleo realizado y las poten-
cialidades de los trabajadores y los servicios de capacitacion que pro-
porciona laempresa, asi como entre el medio laboral y el sistema educa-
tivo. Asimismo, permitird canalizar recursos econémicos, humanos y
materiales a las acciones de formacion, favoreciendo una pronta respuesta
a las necesidades detectadas.

Este enfoque, el de convertir la situacién de trabajo en una oportu-
nidad de formacion, implica también el desarrollo de nuevos métodos
de evaluacion, que permitan medir la operacionalidad de la competen-
cia, identificar alternativas de ayuda para el establecimiento de meca-
nismos de correccion cuando los resultados no son satisfactorios; capita-
lizar los conocimientos mediante certificados o diplomas y establecer
indicadores sobre el resultado de la formacion.

La experiencia de esta metodologia invita a reflexionar en torno a
los mecanismos de asociacién y las formas que se aplican para lograr la
convergencia de intereses entre los actores involucrados. Entre los as-
pectos sobre los que se debe reflexionar, se destacan: la vinculacion em-
presa/educacion; la evolucion de la funcion formativa de las empresas
y de sus instructores; la transferencia de aprendizajes entre el medio
socio-profesional y la ingenieria pedagdgica; la precision de los benefi-
cios de la inversién en formacion; el seguimiento de las acciones de ca-
pacitacion continua; la adaptabilidad de la reglamentacién administra-
tiva; y la aplicacion de un programa de calidad de la formacion.
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Panorama general de la experiencia de Espafia en
materia de formacién basada en competencia laboral

Juan José De Andrés Gils

Presidente del Centro de Investigacién y Documentacién
sobre Problemas de la Economia, el Empleoy

sus Calificaciones Profesionales, Euskadi, Espafia

1. Proceso de configuracién del modelo espafiol
de formacion basada en competencia laboral

A partir de 1982 se sucedieron en Espafia diversos acontecimientos
importantes, como acuerdos, programas y politicas que establecieron
formas alternas de educacion, intercambio de informacion y moédulos
experimentales de educacion continua, entre otras medidas orientadas
a mejorar la formacién profesional de los estudiantes y con el propoésito
de: i) propiciar el acercamiento entre el sistema educativo y las estructu-
ras productivas; ii) coordinar la formacién ocupacional y adecuar la for-
macion profesional a las necesidades de las empresas y de los trabajado-
res, vinculandolas con las medidas de fomento del empleo; iii) ampliar
y actualizar la calificacién y el reciclaje profesional, particularmente en
los grupos de poblacion con mayores dificultades para encontrar un
empleo; y iv) ampliar las oportunidades de empleo de mujeres, jovenes
que cumplen el servicio militar, emigrantes, inmigrantes y estudiantes
gue participan en programas conjuntos con otros paises de la Comuni-
dad Econdmica Europea.

Cronolégicamente, se enuncian las principales acciones determina-
das por el gobierno espariol, las diversas organizaciones patronales y
sindicales, grupos y entidades profesionales, centros educativos, exper-
tos, fuerzas politicas, instituciones religiosas y, principalmente, los dis-
tintos sectores del entorno educativo:

= Acuerdo Econémico y Social (1984)

< Plan Nacional de Formacion e Insercién Profesional (1985)
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= Consejo General de la Formacion Profesional (1986)

= Proyecto de Reforma de la Ensefianza/Reforma de la Ensefian-
za Técnico-Profesional (1987-1989)

= LeyOrgénicade Ordenacién del Sistema Educativo (LOGSE) (1990)

= Acuerdo Nacional sobre Formacién Continua (1992)

= LeyBésicade las CAmaras de Comercio, Industriay Navegacién
(1993)

= Nueva Regulacion del Aprendizaje en Espafia (1993)

= Primera Normalizacién Basada en Competencias Profesionales
(1993)

= Programa Nacional de Formacién Profesional (1993)

Destaca la promulgacion de la Ley Orgéanica de Ordenacién del Sis-
tema Educativo (LOGSE) en 1990, mediante la cual se pretendi6 dar res-
puestas adecuadas a las exigencias de todos los grupos de poblacional y
se ampli6 la educacidn bésica hasta los 16 afios, que es la edad minima
legal para la incorporacion al trabajo en Espafia.

El sistema de educacion profesional definido por la LOGSE consi-
derd de manera importante las competencias de los individuos. Dicho
sistema esta integrado por dos grandes apartados:

A. Formacién Profesional de Base, que abarca la ensefianza secun-
daria obligatoria y el bachillerato, y que tiene por objeto suministrar a
los jovenes un conjunto de conocimientos, aptitudes, habilidades y des-
trezas basicas y polivalentes que los capacite para el ejercicio de un am-
plio espectro de profesiones o para emprender, posteriormente, estu-
dios méas avanzados, asi como para facilitar, junto con la necesaria orien-
tacion profesional, la eleccion de estudios congruentes con los deseos de
empleo y las capacidades y aptitudes que presentan los jévenes.

B. Formacién Profesional Especifica, cuyo objetivo es dotar a los
jovenes de las habilidades, conocimientos técnicos y capacidades para
el ejercicio de una profesién que engloba diferentes puestos de trabajo
de carécter anélogo.

La Nueva Regulacién del Aprendizaje en Espafa establecié medi-
das urgentes de fomento de la ocupacion, introduciendo entre otros
mecanismos novedosos la regulacion del aprendizaje, a fin de facilitar la
insercion laboral de los jévenes, cuya falta de formacion especifica o ex-
periencia laboral constituye siempre el més serio obstaculo para su ac-
ceso al empleo.

Por su parte, la Primera Normalizacion Basada en Competencias
Profesionales instauré directrices generales para el establecimiento de
los titulos de Formacidén Profesional Reglada en Espafia y sus correspon-
dientes ensefianzas minimas, iniciando a través de estos titulos la nor-
malizacion de las competencias profesionales.
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Finalmente, el Programa Nacional de Formacion Profesional esta-
blecié dos subsistemas bésicos: Formacién Profesional Reglada, que
procura la adquisicion de calificaciones amplias y polivalentes, y For-
macioén Profesional Ocupacional, que se orienta hacia calificaciones mas
vinculadas a ocupaciones concretas, por lo que uno de los objetivos fun-
damentales de este Programa es que al sistema de formacion profesio-
nal se le considere como un modelo Unico e integrado.

Cabe destacar que el anélisis subsecuente que se presenta en este
documento gira en torno a las principales caracteristicas del Programa
Nacional de Formacion Profesional:

2. Alcances y contenido del Programa Nacional
de Formacién Profesional

Las &reas en que se han detectado las deficiencias significativas que
busca atender el Programa Nacional de Formacion Profesional son las
siguientes:

= Renovacion de la formacion profesional.

= Mecanismos de la demanda de formacion profesional.

= Propuestas instrumentales del Programa.

= Calidad del sistema.

= Transparencia de calificaciones europeas y libre circulacion de
trabajadores.

2.1 Renovacién de la formacién profesional

Para atender esta problematica, el Programa de Formacion Profesio-
nal contempla la renovacién de la formacién profesional en sus conteni-
dos, planificacién y ordenacién, asi como en su conexion con las empre-
sas y el mercado de trabajo.

Lo anterior, en virtud de la evolucidn de las calificaciones y la con-
secuente obsolescencia de muchas de las actuales ofertas formativas; la
nueva ordenacion académica establecida por la LOGSE; la exigida coor-
dinacion de la oferta educativa en la perspectiva de definir un sistema
de correspondencias y convalidaciones entre la Formacion Profesional
Regladay la Formacion Profesional Ocupacional; y, finalmente, la nece-
saria participacion de los agentes sociales en la identificacion de las cali-
ficaciones profesionales reales que requiere el sistema productivo y la
elaboracién de los respectivos contenidos formativos.

Para atender la problematica detectada, los sectores educativo y la-
boral de Espafa han iniciado procesos de renovacién de la formacién, a
través de las siguientes acciones:
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= promover la participacion activa de los agentes sociales para la
identificacién de calificaciones y perfiles profesionales reales que de-
manda el mercado de trabajo;

= compartir fases y metodologias comunes, por medio de la reali-
zacion de estudios sectoriales;

= concebir los disefios curriculares y los itinerarios formativos con
un referente comun (la competencia profesional, con valor y significado
en el empleo), que posibilite el establecimiento de correspondencias y
convalidaciones entre las ensefianzas de la Formacion Profesional Re-
glada y los conocimientos adquiridos en la experiencia laboral y en la
Formacidn Profesional Ocupacional;

= exigir, en consecuencia, un sistema nacional de calificaciones (con
validez para todo el territorio nacional y que facilite la transparencia de
las calificaciones en el ambito europeo), que actie como referente del
sistema productivo para la elaboracion del Catalogo de Titulos de Forma-
cion Profesional (Formacion Profesional Reglada) y del Repertorio de
Certificaciones Profesionales (Formacion Profesional Ocupacional), do-
tando de eficacia para la insercion en el empleo al citado sistema de corres-
pondencias y convalidaciones, y promoviendo el acceso al sistema educa-
tivo de la poblacién adulta y trabajadora para su recalificacion profesional.

Para coordinar las funciones atribuidas a los sectores educativo y
laboral, el Programa Nacional de Formacion Profesional aborda la cons-
titucion de un érgano técnico y de enlace, el cual proporciona soporte
metodoldgico permanente para el cumplimiento de los objetivos
substanciales del Programa, como son:

= el establecimiento del Sistema Nacional de Calificaciones;

= la actualizacion del Catédlogo de Titulos Profesionales y el Re-
pertorio de los Certificados de Profesionalidad;

= el establecimiento de un sistema de correspondencia y convali-
dacién entre la Formacion Profesional Reglada, la Formacion Profesio-
nal Ocupacional y la experiencia laboral;

= el establecimiento de una adecuada transparencia de las califi-
caciones en el &mbito europeo, y

= el estudio de la evolucion de las calificaciones.

Adicionalmente, y como instrumento de planificacion, las califica-
ciones y perfiles profesionales definidos en términos de competencias
permiten ordenar la oferta en familias profesionales, ciclos formativos,
modulos y/o cursos de formacion profesional.

Cabe mencionar que es necesario conocer la dimension cuantitativa
de la oferta, ya que su adaptacién a las necesidades de calificacion (cuan-
titativas y cualitativas) del entorno socioeconémico constituye un indu-
dable indicador de la calidad de la formacion profesional.
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Asimismo, el binomio formacién/empleo y el papel dinamizador
de la formacidn profesional en el desarrollo econdmico regional y social
son rasgos que definen a la formacidn profesional moderna.

La estructura modular que caracteriza a la hueva ordenacion de la
formacion profesional facilitara la capitalizacion o convalidacion de las
competencias adquiridas en la experiencia laboral o en la Formacion
Profesional Ocupacional y permitira la obtencion de las correspondien-
tes certificaciones profesionales a quienes no deseen cursar un ciclo for-
mativo completo, haciendo efectiva la apertura del sistema educativo a
la recalificacién de la poblacion adulta y trabajadora.

En resumen, la ordenacion de la oferta educativa debera remitir, en
el ambito de la Formacién Profesional Reglada, a la obtencion de titu-
laciones estructuradas en “modulos”, que en su caso serdn también equi-
valentes a certificaciones profesionales, asi como a la realizacién obliga-
toria de las préacticas en las empresas. En el ambito de la Formacién Pro-
fesional Ocupacional, a la obtencién de certificaciones, al incremento de
las précticas no laborales y a los programas de informacién y de inser-
cion profesional.

Lo anterior permitira producir una aproximacion cada vez mayor
de la formacion profesional a las realidades concretas del sistema pro-
ductivo en cada sector.

2.2 Mecanismos de la demanda de formacién profesional

Es necesario establecer en términos diferenciados los tipos de po-
blacion demandante de formacién profesional, a fin de determinar el
tipo de oferta profesional que sea méas adecuada e idonea para cada uno
de los grupos identificados y establecer prioridades en la distribucion
de los recursos formativos.

Para configurar a la poblacién demandante de formacion profesio-
nal en Espafia, se utilizan criterios de clasificacion tales como:

= edad;

= situacién profesional (escolar o activo, ocupado o desocupado,
demandante de primer empleo o demandante con empleo anterior);

= nivel de formacion;

= sector profesional (productivo) en el que el demandante se in-
serta o se ha insertado preferentemente o intenta hacerlo;

= marco territorial en el que ha trabajado, trabaja o pretende ha-
cerlo; y

= disponibilidad para la incorporacion al mercado de trabajo.

En laactualidad, la oferta de Formacién Profesional Ocupacional se
dirige basicamente al grupo de demandantes de empleo que no se en-
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cuentra en edad escolar, con el cual se busca alcanzar los siguientes ob-
jetivos:

= la capacitacion para la insercién laboral de quienes carezcan de
formacidn profesional especifica o para la reinsercién laboral de aque-
llos cuya calificacién resulte insuficiente;

= la recalificaciéon profesional motivada por la aparicion de nue-
vas técnicas o necesidades de reconversion; y

= laimparticion de conocimientos, mediante médulos de caracter
practicoy, en su caso, teéricos, para completar la formacion y facilitar la
promocion de los trabajadores.

También es necesario poner de relieve y clasificar a toda la pobla-
cion demandante de empleo, con el propésito de conocer sus necesida-
des de formacién y, en consecuencia, que la oferta formativa correspon-
diente produzca un rendimiento real y eficaz.

Una vez clasificados los demandantes de empleo, se define el tipo
de oferta formativa que mejor se corresponde con su nivel de formacién
y/0 sus expectativas de recalificacion profesional para, posteriormente,
asignar a los diversos instrumentos de la oferta, segiin su modalidad y
caracteristicas, los grupos de poblacion que les corresponden.

Para definir las prioridades en la distribucion de la oferta de plazas
de Formacién Profesional Ocupacional, se adoptan los siguientes crite-
rios:

= disponibilidad para el empleo o la incorporacion inmediata al
mercado de trabajo;

= aprovechamiento de la formaciény, por tanto, la motivacion co-
rrecta para incorporarse a las acciones formativas;

= posibilidades objetivas de insercion profesional;

= falta de otras oportunidades reales de formacion y calificacion, y

= tiempo de permanenciaen la percepcion de prestaciones por des-
empleo.

2.3 Propuestas instrumentales del programa

Para desarrollar las acciones previstas para la renovacién de la ofer-
tay la identificacion de la demanda, el sistema educativo (con su red de
centros publicos y la red de centros privados homologados) ha consti-
tuido el Unico instrumento de oferta de Formacion Profesional Reglada,
dirigida casi exclusivamente a la poblacion escolar. Por otro lado, la
Formacion Profesional Ocupacional ha sido ofertada preferentemente
mediante un plan gestionado por el sector laboral, a través de centros
propios y entidades colaboradoras, y el programa publico de empleo/
formacion de Escuelas/Taller.
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Cabe sefialar que la modalidad “a distancia” ofrece enormes posi-
bilidades de ensefianza profesional si se garantizan los requisitos mini-
mos de calidad que ésta precisa. Esa modalidad se ofrece de manera
experimental en el marco de la oferta reglada y con cierta mayor expe-
riencia en el de la oferta ocupacional.

Para la renovacion de los instrumentos de la oferta, cobra especial
interés la formacién profesional continua, dirigida a trabajadores asala-
riados ocupados y que se relaciona con la efectiva insercion en la vida
activay a todo lo largo de la misma, sin distincién de edades y por enci-
ma de la minima legal de admisién al trabajo.

Comunmente, se le atribuye a la formacién continua una funciona-
lidad maltiple:

= de adaptacion permanente a la evolucion de las calificaciones;

= de promocioén y movilidad laboral,

= de anticipacién a los cambios de la estructura ocupacional, y

= de prevencion del desempleo

La doble consideracion de la formacion continua como factor eco-
noémico y como medio de promocion laboral, se traduce en un trata-
miento singular en cuanto a las formas de ordenacion, organizacién y
gestion de su oferta. Las acciones de formacion continua afectan a obje-
tivos preferentemente publicos, como el reciclaje profesional, la perma-
nencia en la actividad, en especial de trabajadores de edad avanzada, y
la mas eficaz prevencién del desempleo.

2.4 Calidad del sistema

El Programa Nacional de Formacién Profesional plantea los siguien-
tes factores estratégicos para la consecucion de la calidad:

Formacion del profesorado. La mayor o menor calidad de un siste-
ma de formacion estd més estrechamente vinculada a la calificacién del
profesorado que a cualquier otra variable. Por ello, en Espafia se estan
programando Yy realizando planes especificos de formacién de forma-
dores, asi como la actualizacién y el mejoramiento de los ya existentes,
tanto en su dimension didéctica como en la tecnolégica, a fin de que los
recursos docentes posean la necesaria actualizacion de conocimientos
para impartir las nuevas ensefianzas de formacién profesional y pre-
viendo las necesidades del futuro inmediato.

La red de Centros Nacionales del INEM y los Centros de Forma-
cién, Innovacion y Desarrollo de la Formacién Profesional, se autodefinen
como centros de formacién permanente del profesorado, los cuales pro-
curan mantener una estrecha relacion entre si para mejorar sus resulta-
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dos, a través del intercambio de experiencias de funcionamiento y de
aprovechamiento de recursos y medios.

Dotacién suficiente y actualizada de equipamientos. La nueva for-
macioén orientada a la adquisicion y acreditacion de competencias profe-
sionales plantea mayores exigencias a los centros de formacion con res-
pecto a sus equipamientos. La especificacion de los equipos apropiados
para cada oferta formativa es una tarea asociada al disefio de ésta. Los
expertos que estan procediendo a la renovacion de la oferta educativa y
de formacién definen simultdneamente las necesidades de equipamien-
to correspondientes lo que constituye una de las principales condiciones
minimas para autorizar la imparticion de ensefianzas profesionales.

Para ampliar las posibilidades de contar con los equipamientos ne-
cesarios y solventar su elevado costo, es preciso promover acuerdos en-
tre las instituciones educativas y los fabricantes para rentabilizar al méaxi-
mo la utilizacion de los equipos.

Orientacién profesional. La orientacion profesional constituye otro
elemento clave para incrementar la calidad de la formacion profesional.
Los objetivos que se persiguen son: i) neutralizar las inercias tradiciona-
les; ii) adecuar la progresién formativa a las aptitudes y vocaciones per-
sonales; iii) facilitar la insercion profesional; y iv) hacer mas rentable la
ecuacion oferta-demanda.

Entre las medidas desarrolladas para implantar los sistemas de orien-
tacion profesional permanente, figuran los siguientes:

= el Programa de Calificacion de Demandantes de Empleo;

= la creacion en los centros educativos de un Departamento de
Orientacién y de una figura especifica dedicada a la orientacién profe-
sionaly,

= laimplantacion en la red de oficinas del INEM de un sistema de
seguimiento personalizado para cada demandante.

La orientacion profesional debe instrumentarse como un todo, en el
que resulta imprescindible y decisiva la colaboracion y participacion de
los agentes sociales, lo que exige disponer de un banco de datos actuali-
zado y centralizado al que puedan acceder todos los interesados, asi
como redes de comunicacion y de informacion agiles y flexibles.

Evaluacién permanente del sistema. La calidad de las ensefianzas
de la formacion profesional se mide, por los objetivos alcanzados y las
competencias adquiridas, y ademas por su grado de eficacia para res-
ponder a las demandas de cualificacién del mercado de trabajo, es decir,
el grado real de insercion profesional que alcanzan los alumnos que ob-
tienen un titulo o un certificado profesional.

En Espafia, para las ensefianzas llevadas a cabo en el marco de la
Formacion Profesional Reglada, la evaluacion de la calidad la realiza el
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Instituto Nacional de Calidad y Evaluacion, y para las impartidas en el
dmbito de la Formacién Profesional Ocupacional, mediante los instru-
mentos de evaluacion de las instituciones competentes.

Investigacién e innovacién de la formacién profesional. La forma-
cion profesional requiere una permanente renovacion didéctica, tecno-
I6gica y de contenidos, a fin de mejorar sus metodologias, sus desarro-
llos curriculares y la incorporacion de las nuevas tecnologias. Estatarea
se realiza para cada familia profesional y exige disponer de recursos
humanos especialmente calificados, centros y/o programas especificos
para su desarrollo.

Las estructuras fundamentales que asumen esta tarea en Espafia
son los Centros de Formacion, Innovacion y Desarrollo de la Formacion
Profesional, promovidos por el Ministerio de Educacion y Ciencia, asi
como por los Centros Nacionales del INEM y los Centros Experimenta-
les de Formacidn en Tecnologias Avanzadas. También destaca la colabo-
racion estrecha entre estos centros y diversas instituciones de investiga-
cion e innovacién europeos, mediante convenios y programas de inter-
cambio.

La formacién en centros de trabajo o précticas en alternancia. La
caracteristica més relevante de la formacién en centros de trabajo es que
se ha de desarrollar en un &mbito productivo real, donde los alumnos
podran observar y desempefiar las actividades y funciones propias de
los distintas puestos de trabajo de una profesién, es decir, conocer in situ
la organizacion de los procesos productivos o de servicios y compren-
der las relaciones laborales en la empresa o lugar de trabajo, orientados
y asesorados en todo momento por los tutores designados a tal fin por el
centro educativo y por el centro de trabajo.

Con laformacion en centros de trabajo o préacticas en alternancia, se
pretende alcanzar los siguientes objetivos:

= contribuir acomplementar los conocimientos, habilidades y des-
trezas adquiridos en los centros formativos;

= facilitar la aplicacion de los conocimientos tecnolégicos adquiri-
dos en los procesos productivos reales;

= posibilitar la adquisicién de nuevas técnicas y capacidades que,
por su naturaleza y caracteristicas, requieren de medios y estructuras
productivas propias de los centros de trabajo;

= favorecer el conocimiento de la organizacion sociotécnica y de
las relaciones laborales de los diferentes sectores productivos, facilitan-
do la transicion a la vida activa; y

-« fomentar el sentido de la autonomia y de la responsabilidad,
mediante el aprendizaje de la busqueda de soluciones y el ajuste de cues-
tiones profesionales que se presentan en la realidad.
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2.5 Transparencia de calificaciones europeas y
libre circulacién de trabajadores

La libre circulacion de trabajadores por la Comunidad Europea plan-
tea la exigencia de facilitar la transparencia de calificaciones en el &mbi-
to comunitario. Esta tarea ha venido siendo tratada por la Comunidad
Europea, a través del Programa de Correspondencia de Calificaciones
encargado al CEDEFOP, con caracter meramente informativo y clarifi-
cador para los empleadores y los trabajadores.

En ese sentido, el Programa Nacional de Formacion Profesional de
Espafia también tiene como objetivo establecer una adecuada transpa-
rencia de calificaciones en el ambito europeo.
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Enfoques de educacidn y capacitacion basada en
competencia: la experiencia australiana*

Andrew Gonczi

Associate Profess or and Dean
Faculty of Education
University of Technology

En afios recientes ha existido un creciente interés en la relacién que
existe entre la educacion y el lugar del trabajo en muchos paises en vias
de desarrollo y en paises industrializados. Estos paises han llevado a
cabo o estén a punto de realizar reformas significativas en sus sistemas
de capacitacion y educacién profesional, asi como cambios importantes
en los sistemas escolares y de educacion superior.

Todos los paises involucrados en las reformas estan comprometi-
dos con un método especifico en la imparticidén de sus sistemas de capa-
citacién y educacion profesional que estd basado en la competencia, es
decir, cuyo contenido esta expresado en razén de los resultados que han
de ser obtenidos por los estudiantes, y la evaluacion de los estudiantes
se basa en los criterios expresados en las normas de competencia.

También tienen en comun el hecho de que numerosas personas que
no ejercen la profesion de la educacion han participado en la formula-
cion de los objetivos y el contenido de la ensefianza. Lo que varia entre
los paises es la manera en que se conceptualizan las normas de compe-
tencia, co6mo y quién las desarrolla y hasta qué punto le dan forma al
curriculosy a laevaluacion. Esto incluye a empresarios, gobierno, sindi-
catos y autoridades locales.

En los casos de Australia y Nueva Zelanda se ha puesto énfasis en
el desarrollo de normas de competencia en las carreras profesionales, a
diferencia de otros paises que se han dedicado con mayor interés a
instrumentarlos en los niveles medios.

Los cambios en los patrones de la demanda y en la tecnologia han
afectado la organizacion laboral y los tipos de habilidades, conocimien-
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tos y actitudes que necesitan los trabajadores para funcionar adecuada-
mente en el lugar de trabajo. En general, los niveles de conocimiento y
habilidades han aumentado significativamente y también han cambia-
do en cuanto a su naturaleza. Ademas, existe la necesidad de aumentar
estos niveles en todos los sectores productivos.

Actualmente, todos los paises desarrollados son economias basa-
das en el conocimiento, en donde la capacidad para seguir siendo com-
petitivos depende del conocimiento y aptitudes de la fuerza laboral. Sin
ellos, una fuerza laboral no sera capaz de utilizar las tecnologias y de
participar en el proceso de toma de decisiones para el éxito de una eco-
nomia nacional. Como se discuti6 recientemente en una publicacién de
la OCDE (Maddison 1995, publicado en Walsh, 1995), que examina el
crecimiento econdmico de las naciones durante dos siglos, la utilizacion
de la tecnologia se encuentra muy por debajo de sus posibilidades. Una
de las explicaciones mas razonables para esto es que los niveles de edu-
cacion no son suficientemente elevados para aprovechar mejor la tecno-
logia.

Las diferencias entre el tipo de educacidn que se necesitaba para la
época antigua de la produccion en serie y la que se necesita para la nue-
va época indican que:

= Existe la necesidad de capacitar a mas personas que en el pasa-
do. Actualmente se estan creando trabajos nuevos pero requieren de ni-
veles més elevados de competencia y ya no podemos conformarnos con
la educacion de la élite minoritaria. Hoy es indispensable brindar una
variedad de caminos que satisfagan los diversos talentos de los indivi-
duos, de manera que la gran mayoria pueda contar con la educacién
continua necesaria para actuar en su trabajo en el futuro.

= Elcontenido de la ensefianza debe concentrarse en el desarrollo
de todos los componentes de aquellas capacidades de orden mas eleva-
do, del tipo reservado tradicionalmente a la élite.

= Elenlace entre aprendizaje inicial y aprendizaje paratoda la vida
debe ser més especifico.

Ademas de estos planteamientos, es necesario incorporar otros que
de alguna manera estan relacionados con el caso australiano.

= No existe una relacién clara, que pueda medirse en numeros,
entre el desempefio econdmico y el logro educativo de una sociedad.
Paises como Suiza, por ejemplo, tienen niveles relativamente bajos de
educacion terciaria pero tienen niveles altos de desempefio econémico,
mientras que en un pais como Canada ocurre lo opuesto.

= Si bien la nueva era econémica podria encontrarse en camino,
todavia no ha llegado. En algunas empresas de Australia sigue existien-
do la organizacién del trabajo basada en la produccion en serie y hay
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una falta de compromiso con la necesidad de capacitar de habilidades
de orden maés elevado.

= Existe la probabilidad de que los altos niveles gerenciales estén
atrasados en cuanto a la comprension de lo que implica la necesidad de
aptitudes multiples para sus organizaciones. Por ejemplo, un informe
reciente de Karpin (1995) en Australia, revela niveles bajos de experien-
cia gerencial y de supervision, a pesar de los cambios de la economia.

= A menudo, la fase ascendente del ciclo econdmico crea deman-
das, por parte de la industria, de trabajadores con habilidades especifi-
cas y demandas, por parte de los individuos, de una educacién y capaci-
tacion adecuada para los trabajadores existentes, sin considerar que és-
tos podrian cambiar o hasta desaparecer en el futuro.

= Eldesempleo es causado por muchos factores, de los cuales una
educacion inadecuada es solamente uno de ellos. Existe el peligro de
gue la educacion y la capacitacion pudieran ser vistas como la solucion
al desempleo y que se ignoren otros aspectos del problema.

= Paralos educadores, las consideraciones no econémicas son im-
portantes al formular los objetivos de la educacion. Existe la necesidad
de examinar cémo los objetivos educacionales y los métodos sugeridos
por estos “imperativos” econdmicos se combinan para alcanzar dichas
metas.

Lo anterior da algunas indicaciones de por qué la politica educativa
de la educacién superior en general y la educacion profesional en parti-
cular son altamente complejas. La razén fundamental es que se espera
gue ésta cumpla con una variedad de fines que no son todos compati-
bles. Por ejemplo: las necesidades a corto plazo de los individuos y em-
presas no coinciden con los intereses a largo plazo de los individuos (o
de las compafias); las necesidades de las grandes empresas que se en-
cuentran en etapas mas avanzadas son diferentes a las de las empresas
de menor “competitividad”; la necesidad de proporcionar la base para
un aprendizaje a largo plazo podria causar un conflicto con el desarrollo
de competencias laborales predeterminadas, generalmente asociadas con
un reconocimiento a nivel empresarial.

El contexto de la politica australiana en cuanto a la reforma
de los sistemas de capacitacién y educacién profesional

En Australia, la primera declaracién explicita que proclamé un en-
lace mas estrecho entre la educacién y la economia surgié del Consejo
Australiano de Sindicatos (ACTU). En 1987 el ACTU, en el documento
Australianos Reconstruidos manifesté la necesidad de reformar la estruc-
tura de la certificacidn existente (la base de las condiciones de trabajo y
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pago) y la necesidad de un esfuerzo mayor de capacitacién en los cen-
tros de trabajo. La declaracién alaba el sistema europeo de desarrollo de
normas de competencia laboral y la evaluacion de los estudiantes y
capacitandos conforme a esas normas. Algunas de estas ideas fueron
desarrolladas en el documento del gobierno federal Habilidades para Aus-
tralia (1987). Este documento fue 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 australianoy marco
un cambio significativo en las ideas del gobierno sobre el papel de la
educacion y su relacion con las metas nacionales. Revelé la determina-
cion oficial de aprovechar el sistema educativo y lidiar con los grandes
problemas econdmicos de Australia. La conferencia no sugiere Unica-
mente la necesidad de una mayor participacion de la educacién y mas
inversion privada en la capacitacién sino también que el equilibrio y
énfasis del esfuerzo educativo debe cambiar para poder satisfacer mejor
las necesidades a largo plazo de la economiay del mercado laboral. Pero
esto fue aun mas all4, al sugerir que el contenido de la educacion, parti-
cularmente en el sector TAFE (Training Australian Federal Education),
erainapropiado para enfrentar los retos de Australia. Esto sugirio que el
TAFE no respondia a las necesidades industriales, que se trataba de algo
inflexible en sus estrategias de aportacion, que sus estructuras eran ob-
soletas, que no existia uniformidad nacional y que se necesitaba volver a
establecer su mision.

En 1988, el gobierno federal buscé iniciar un dialogo sobre la capa-
citacion informal en el documento Capacitacion Industrial: la necesidad de
un cambio. Esta declaracién sefialé que la capacitacién era aun mas des-
equilibrada a nivel empresarial y que el ambiente en el lugar de trabajo,
en general, desalentaba la capacitacion. Algunos de éstos eran indus-
triales en su naturaleza y sus recomendaciones relacionaban a reforma
de capacitacion con una reforma mas amplia a nivel industrial y micro-
econoémico. Este impulso general estaba apoyado por los sindicatos, que
vieron en la reforma una manera de eliminar la rigidez industrial y brin-
dar estructuras de crecimiento para sus miembros. El documento fue
seguido rapidamente por otro, Mejorando el Sistema de Capacitacion Aus-
traliana (1989), en el cual el gobierno establecio su deseo de alentar la
formacidn basada en la competencia como parte de un conjunto de re-
formas méas amplias para mejorar la cantidad y calidad de la capacita-
cion. El mismo afio, un encuentro con los ministros de los Estados del
Commonwealth suscribi6 esta politica y establecié el Consejo Nacional
de Capacitacién para supervisar el desarrollo del enfoque basado en
competencias. Después de que una mision gubernamental regresara del
extranjeroy de haber llevado a cabo una investigacién sobre la capacita-
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cion, declaré en su informe (COSTAC 1990) que un enfoque de compe-
tencia para la educacion y capacitacién, 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.

La repentina introduccion de un método basado en la competencia
paralaeducaciény capacitacion puede explicarse por su apelacion a los
grupos clave interesados en la reforma del sistema de capacitacion y
educacion profesional y en una reforma microecondémica mas significa-
tiva. Las empresas, tal como estan representadas, percibieron que dicho
método haria que la educacion publica respondiera més a las necesida-
des de lamisma, un sentimiento que compartian el gobierno y los sindi-
catos. El gobierno vio el potencial de la formacion basada en competen-
cia paraelevar la calidad de la capacitacion y para apoyar la creacion de
un sistema de calificaciones uniforme y nacional como parte de su estra-
tegia de reformas microecondmicas. Para los sindicatos, la reforma de la
estructura de certificacion era esencial. Ellos vieron el potencial de la
estructura basada en competencia para facilitar el mejoramiento de los
trabajadores con competencias aprendidas en el trabajo y no reconoci-
das por el sistema de calificaciones.

Los primeros esfuerzos por parte del Consejo Nacional de Capaci-
tacion para explicar lo que significan las normas de competencia, reve-
laron que su pensamiento estaba altamente mecanizado y que se basaba
significativamente en su entendimiento del método adoptado en Gran
Bretafa.

A pesar de que ha habido un gran debate y una serie de acuerdos y
lineamientos encaminados a elaborar una posicion Gnica en relacion con
las consecuencias educativas y laborales del enfoque de competencia, el
sector de la educacion superior en general ha sido un participante resis-
tente al programa de reformas en el sector en los ultimos siete afios, ha
permanecido independiente y no ha sido obligado por el gobierno a
participar directamente.

Los informes “Finn” y “Mayer”, Participacion de la Gente Joven en la
Educacién Superior y la Capacitacion (1991) y Las Competencias Clave: Po-
niendo a la Educacién General a Trabajar (1993) , respectivamente, ponen
en evidencia un cambio marcado en la politica educativa que ha estado
desarrollandose durante la Gltima década. Por primera vez se ha deba-
tido abiertamente la educacion en términos utilitarios y esta siendo juz-
gada, parcialmente, de acuerdo con el éxito que tenia al hacer avanzar
las metas “nacionales” relacionadas con la reestructuracion econémica.

La totalidad de estas reformas en Australia han sido denominadas
“Programa Nacional de Reformas de Capacitacion”. Esta ha sido parte
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de una reestructuracion significativa de la industria y de un programa
de reformas microeconémicas, en un gran esfuerzo por parte del gobier-
no federal para mejorar la competitividad internacional de Australia.

Los elementos de este Programa son los siguientes:

= Toda la educacion y capacitacién en los sistemas estan basadas
en las normas de competencia desarrolladas por la industria y registra-
das por un Consejo Nacional.

= Losesfuerzos por aumentar el nivel de capacitacion en laindus-
tria por medio de una imposicion de capacitacién y de diversos incenti-
vos financieros, para los estudiantes/capacitandos.

= Creacion de organismos de capacitacion industrial, para repre-
sentar a las empresas y guiar la capacitacién para el trabajo.

= La introduccién de un mercado de oferta de capacitacion, a fin
de desarrollar la competencia para la imparticion del sistema de capaci-
tacion. Esto se ha logrado a través del proceso de ofertas competitivas
para cursos y fondos.

= Laintroduccion de un sistema nacional de calificaciones que per-
mita crear un sistema uniforme de certificacion en toda la nacion, el re-
conocimiento de calificaciones a nivel nacional, el reconocimiento de
competencias actuales de individuos que pudieran haberlas adquirido
por medio del aprendizaje informal; y una articulacion entre las califica-
ciones en todos los niveles educativos.

= Laintroduccién de un sistema nacional de capacitacion que dé
entrada al mercado de trabajo. El propésito de ese sistemaes el de incre-
mentar la cantidad de gente joven en la capacitacion a niveles bésicos,
por medio de la extensién del sistema de aprendices y de cursos educa-
tivos profesionales, a gente que habia sido excluida de escuelas a nivel
superior.

= Laintroduccién de cursos de mercado laboral que consideren a
los que se encuentran en desventaja socioeconémica o de otra indole,y a
los desempleados.

La introduccién de lo que se ha llamado “competencias clave” en
todo el curriculo educativo y de capacitacion.

Desde 1992, el establecimiento de una organizacién a nivel nacio-
nal, la autoridad nacional australiana de capacitacion, para coordinar
politicas del gobierno federal y trabajar con los gobiernos estatales a fin
de reformar el sistema de capacitacién y educacién profesional.

El Programa Nacional de Reformas de la Capacitacion tiene el pro-
posito de jugar un papel activo en la reestructuracion econémica para
aumentar la competitividad internacional de Australia. Esto se podria
lograr por medio de un aumento en la cantidad de formacion y educa-
cion profesional, introduciendo calificaciones profesionales y aumentan-
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do la calidad formativa a través de la sancion de normas con bases técni-
cas asi como el establecimiento de organismos de capacitacion indus-
trial.

Se han realizado dos revisiones al proceso de reforma. La primera,
denominada Reforma Exitosa (Allen 1994), planted en lo general que las
reformas estaban concentradas en una reforma interna del sistema pu-
blico de capacitacion y educacion profesional que, determinadas desde
arriba, eran centralizadas y estaban dirigidas por burdcratas.

Especificamente, se verificd: que existian, a juicio de los capaci-
tadores, regulaciones severas para acreditar los cursos; que el curriculo
nacional era demasiado rigido y prescriptivo; que las empresas no te-
nian claro lo establecido en las reformas y pensaron que eran demasiado
burocréticas y que las normas nacionales basadas en las necesidades de
la empresa dentro del marco preestablecido y a nivel federal eran exce-
sivamente inflexibles.

El informe sugirio, entre otras cosas:

= desarrollar enlaces més estrechos entre proveedores de capaci-
tacion y clientes/empresa e individuos;

= mayor flexibilidad en el sistema de competencias;

= toda la capacitacion realizada con fondos publicos deberia pro-
venir de una autoridad y deberia existir una dependencia que normali-
zara el establecimiento y desarrollo del curriculo, el desarrollo de la eva-
luacion y la obtencién de fondos del mercado de capacitacion;

= un monto de los recursos publicos deberia estar destinado a la
capacitacion de entrada al mercado de trabajo.

La segunda revision, denominada Revision del Acuerdo ANTA (Taylor,
1996), concluy6 a principios de 1996 y apoy6 muchas de las conclusio-
nes de la primera. Se sefial6 alli que el negocio no estaba detras del volu-
men de reformas y que mientras existia un conocimiento general de la
reforma habia poco conocimiento especifico de los elementos constituti-
vos de lamisma. La mayoria de los empleadores sefialé que si capacitaa
sus trabajadores pero no estan interesados en obtener una calificacion
para ellos y estaban satisfechos de permanecer fuera del sistema. En
otras palabras, las reformas habian fracasado en su intento de crear una
cultura basada en la capacitacion de las empresas.

Se acordd que los esfuerzos por formar un mercado de capacitacion
no han tenido éxito. Se argumentd que existia una clara necesidad de
desarrollar un mecanismo para asegurar que se pudiera mover rapida-
mente el dinero hacia las areas estratégicas de crecimiento de empleo y
gue esto se lograria de mejor manera a través de la competencia. A dife-
rencia del informe anterior, los autores sefialaron que los mercados son
un medio para alcanzar un objetivo —-mayor eficiencia-y que el sistema
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publico necesitaba mantenerse y expandirse, ya que el mercado no pue-
de satisfacer todas las necesidades de la politica publica. Asimismo, sos-
tuvieron que las reformas han tenido un efecto adverso en la fuerza de
la ensefianza publica, la cual resistia los cambios, y que existia incerti-
dumbre sobre necesidades de los problemas asociados con el curriculoy
evaluacién basados en competencias. El informe también indicé que
mientras habia habido un incremento en la gente joven que entraba en el
sistema nacional (TAFE), se trataba de un incremento mas pequefio com-
parado con aquellos que ingresaban a la educacion general.

Al igual que el informe anterior, este también recomendo la separa-
cion de muchas regulaciones asociadas con la certificacion de cursos.
Actualmente se estdn implementando muchas de estas recomendacio-
nes. Se ha establecido una organizacién nueva para coordinar las nor-
mas y el curriculo. Se ha flexibilizado la rigidez del sistema de compe-
tencias, las normas de empresa son comunes entre las grandes compa-
fiias, que también se convertirdn en compaiiias autocertificables. De
manera general se estan flexibilizando las normas relacionadas con la
certificacion de cursos. Bajo un nuevo gobierno conservador que favo-
rezca politicas de mercado, habra un mayor énfasis en las opciones del
usuario, en la reforma del sector publico y la competitividad. También
se ha comunicado la intencidon de restablecer el sistema de aprendices y
de crear oportunidades en las nuevas empresas de servicios no tradicio-
nales en las que se ha presentado la capacitacién formal.

A lo largo de los siete afios que tiene la reforma se han aprendido
varias lecciones:

= No es posible hacer todo al mismo tiempo. Se cansan aquellas
personas que, como los educadores, se encuentran en el ntcleo del pro-
ceso de la reforma. Es necesario contar con una estrategia para motivar
a los educadores y capacitarlos.

= Es dificil convencer a aquellos que supuestamente se veran be-
neficiados por la reforma, por ejemplo, los empresarios. Podria existir la
necesidad de concentrarse en un namero limitado de cambios, en un
momento dado, y acompafiarlo con una campafia de diseminacion/co-
mercializacion; aunado a esto, existe la necesidad de pensar en el plan-
teamiento de las reformas. Por ejemplo, en Australia hubo una fuerte
campafa para alertar a los educadores sobre los cambios que habria en
la educacion basada en competencias antes de que existieran normas
industriales y antes de identificar las dificultades asociadas con la edu-
cacion basada en resultados. En el momento en que se pedia al educa-
dor implementar los cambios, ya no habia dinero para la capacitacion.

= Es poco usual que los organismos que representan a las indus-
trias estén en contacto con la vasta mayoria de pequefias empresas que

76



Formacién basada en competencia laboral: situacién actual y perspectivas

parecen conocer poco sobre lo que esta aconteciendo. De aqui que el
apoyo de los grupos fuertes de empresarios no es suficiente para asegu-
rar que el sector entienda y acepte las reformas que busca fomentar. Existe
la necesidad de contar con normas para asegurar la calidad y responsa-
bilidad, pero es necesario hacerlo de manera sencilla.

= Utilizar el sistema de capacitacion para tratar de reducir el des-
empleo puede crear confusion con respecto al propésito de la capacita-
cion, el cual es méas amplio.

= Espeligroso aislar a las reformas de una educacion de nivel medio
de aquellas que existen en las escuelas de educacién general y educa-
cion superior. Ya que no es posible reformar todo al mismo tiempo, sur-
ge la necesidad de asegurar que los otros sectores no se desarrollen de
manera que contradigan los propdésitos del proceso de reforma.
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Meéxico: sistemas de normalizacién y
certificacion de competencia laboral.
Objetivos, caracteristicas, estrategia de
operacion y beneficios*

Agustin E. Ibarra Almada
Consejo de Normalizacién y
Certificacién de Competencia Laboral

Los Sistemas Normalizado y de Certificacion de Competencia La-
boral surgen del Proyecto de Modernizacion de la Educacion Técnicay
la Capacitacion, que las Secretarias de Educacion Publicay del Trabajo y
Prevision Social de México iniciaron de manera conjunta en setiembre
de 1993, con el propdésito de establecer las bases que permitieran reorga-
nizar las distintas formas de capacitacion de la fuerza laboral, elevar la
calidad de los programas de formacién y promover una mejor vincula-
cion entre la oferta educativa y las necesidades de calificacion de la po-
blacién trabajadoray las empresas. Este proyecto lo integran cinco com-
ponentes:

Sistema de Normalizacién de Competencia Laboral.

Sistema de Evaluacién y Certificacion de Competencia Laboral.
Transformacién de la Oferta de Capacitacion.

Estimulos a la Demanda de Capacitacion y Certificacion.
Estudios, Investigaciones y Evaluacion.

Poc o

a. El objetivo del Sistema de Normalizacidn es definir y establecer
normas de competencia laboral a nivel de &rea o subarea ocupacional 0 * El original de esta

por rama de actividad econdmica, por medio de la constitucion de Co- f:;:ﬁ‘:‘;;eni’;e;ﬁgz
mités de Normalizacion en los que participen representantes de los em- gramas y gréficas.
presarios y de los trabajadores, involucrados con las funciones ocupa- La preparacién de

. I Est C ité tara I té . la version que se pu-
cionales a normar. Estos Comités contaran con el apoyo técnico, blica en esta obra
metodologico y financiero del Consejo de Normalizacion y Certifica- estuvo a cargo de

P H ] H Raymundo Soto
cion de Competencia Laboral. Se ha previsto que en 1996 se constituyan Sanchez, Consultor

12 Comités de Normalizacion. del CONOCER.
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b. El Sistema de Evaluacién y Certificacién de Competencia Laboral tie-
ne como proposito evaluar y certificar los conocimientos, habilidades y
destrezas de las personas, independientemente de la forma en que éstos
hayan sido adquiridos y con base en una norma de competencia laboral
de caracter nacional, mediante la promocién de Organismos Certifica-
dores de tercera parte, es decir, sin relacion laboral o de capacitacion con
el candidato a certificacidn. Esto significa que se podré reconocer la ex-
periencia laboral adquirida por el trabajador, otorgdndole la documen-
tacion que lo acredite como poseedor de un determinado nivel de com-
petencia en una &rea ocupacional y que le sea reconocida por el mercado
de trabajo.

c. El componente de Transformacion de la Oferta de Capacitacion tie-
ne como finalidad reorientar su oferta educativa hacia el enfoque de
competencia laboral, lo que implica organizar los contenidos de la ense-
fianza en mddulos flexibles, orientados por resultados y basados en nor-
mas de competencia laboral. En este sentido, las hormas constituiran el
lenguaje comun que vinculara de manera efectiva los @mbitos educativo
y laboral. Por supuesto, la transformacién de la oferta implica también
el desarrollo de nuevas formas de aprendizaje, de material didactico y
de programas de formacién de profesores acordes con el modelo de com-
petencia laboral.

d. El componente de Estimulos a la Demanda pretende crear y desa-
rrollar en México el mercado de la capacitaciény la certificaciéon de com-
petencia laboral, mediante la aplicacién de estimulos econémicos y téc-
nicos que beneficien a la poblacién trabajadora, desempleada y ocupa-
da, y aempresas, particularmente micro, pequefias y medianas; aunque
también impulsar la normalizacién y certificacion en empresas lideres,
que, por cierto, han mostrado amplia aceptacion del esquema de capaci-
tacion basado en competencia laboral.

e. Por altimo, el componente de Informacion, Estudios y Evaluacion
tiene como objetivo disefiar y operar sistemas de informacion para el
seguimiento y evaluacion del Proyecto en su conjunto, asi como coordi-
nar la realizacién de estudios que orienten o retroalimenten a los distin-
tos componentes del Proyecto.

Para la ejecucion del Proyecto, se crea el Consejo de Normalizacién y
Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER), instalado por el Eje-
cutivo Federal el 2 de agosto de 1995. El Consejo se integra por cinco re-
presentantes del sector obrero, uno del sector agropecuario, seis del sector
empresarial y seis secretarios de Estado. El CONOCER es un fideicomiso
publico, sin caracter paraestatal, es decir, que recibe recursos publicos, pero
que es administrado fundamentalmente por los sectores productivos, y
cuyo control tiende a ser totalmente ejercido por los mismos sectores.
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Formacién basada en competencia laboral: situacién actual y perspectivas

¢ Qué objetivos tiene el CONOCER?

El Consejo tiene como objetivos centrales:

= Organizary coordinar los Sistemas Normalizado y de Certifica-
cion de Competencia Laboral.

= Promovery apoyar técnicay financieramente la creacion de Co-
mités de Normalizacién por rama de actividad o area ocupacional.

= Impulsar la definicién, integracion y aplicacion de normas de
competencia laboral.

= Promover y apoyar técnica y metodologicamente la creacion
y operacién de Organismos Certificadores y de Centros de Evalua-
cion.

= Coordinar el marco normativo aplicable a los Organismos Certi-
ficadores y Centros de Evaluacion.

= Establecer y operar un sistema de informacion sobre lo que las
personas saben hacer, que oriente la transformacion de la oferta educa-
tiva y la toma de decisiones en el mercado laboral.

= Asegurar la calidad y equidad del Sistema de Normalizacién y
Certificacion de Competencia Laboral.

¢Cual es la estrategia de instrumentacién?

La instrumentacién de los Sistemas Normalizado y de Certificacién
de Competencia Laboral se basa en tres ejes principales:

a. laconstitucion de Comités de Normalizacidn, cuya tarea princi-
pal es la identificacidn, definicién y elaboracion de propuestas de nor-
mas de competencia laboral, a fin de que sean presentadas al Consejo de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral para su aproba-
cion y adopcion como normas de alcance nacional. Sin embargo, cabe
sefialar que las normas seran de caréacter voluntario y en ningdn mo-
mento se considerardn como una obligacion ni para empresas ni para
trabajadores. Al mes de junio de 1995 se habian constituido los Comités
de las Industrias Azucarera y Alcoholera, Ferroviaria y Turistica. En el
resto del afio, se crearan los de las Industrias Textil, de la Confeccion,
Calzado, Juguete, Mueble, Construccion, Banca, Farmacéutica, Agua y
Comercio;

b. la realizacion de experiencias piloto de la oferta educativa, en
las que participan el Colegio Nacional de Educacion Profesional Técni-
ca (CONALEP), la Direccién General de Educacién Tecnoldgica Indus-
trial (DGETI) y la Direccién General de Centros de Formacion para el
Trabajo (DGCFT) de la Secretaria de Educacion Publica, y
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c. el desarrollo de experiencias piloto en la demanda de capacita-
cion y certificacion de competencia laboral, a través de los Programas
Becas de Capacitacién para Desempleados (PROBECAT) y de Calidad
Integral y Modernizacién (CIMO), que opera la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social. Entre los sectores con los que se trabaja, destacan: Ali-
mentos, AzUcar (Grupo Santos), Comunicaciones, Electrénica, (Empre-
sa INTEC), Electromecénica (Velcom, Autopartes de Celaya), Comercio
(K-Mart), Transporte (Federal Express), Plastico (Instituto Mexicano del
Plastico) y Automotriz (General Motors de Silao).

Para apoyar los trabajos de los Comités de Normalizacion y orien-
tar las experiencias piloto, el CONOCER ha elaborado con el concurso
de los sectores empresarial y de los trabajadores, reglas generales y es-
pecificas, en las que se establecen las bases y criterios para la integracién
y operacién de los Sistemas Normalizado y de Certificacion de Compe-
tencia Laboral.

Adicionalmente, se realiza el estudio Anélisis Ocupacional con ob-
jeto de identificar y examinar los comportamientos basicos y genéricos
requeridos por la fuerza de trabajo mexicana. A partir de un diagnosti-
co, se determinara el nivel de calificacion de la fuerza laboral, el cual se
comparara con los comportamientos ocupacionales requeridos por el
aparato productivo. Una vez establecida la brecha entre calificacién y
requerimientos, se definiran alternativas de educacion y capacitacién
que respondan a las necesidades del aparato productivo.

¢Qué es una norma de competencia laboral?

El punto de partida del sistema es el concepto de Norma Técnica de
Competencia Laboral, concebida como el conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas aplicados al desempefio de una funcion produc-
tiva a partir de los requerimientos de calidad y eficiencia esperados por
el sector productivo.

La competencia laboral se clasifica en: a) basica, que se refiere a
comportamientos elementales que deberdn demostrar los trabajadores
Y que estan asociados a conocimientos de indole formativo, como son la
capacidad de lectura, expresion y comunicacién oral y escrita; b) genéri-
ca, que describe comportamientos asociados con desempefios comunes
a diversas ocupaciones y ramas de actividad productiva, como son la
capacidad de trabajar en equipo, de planear, programar, negociar y en-
trenar, que son comunes a una gran variedad de ocupaciones; y c) espe-
cifica, que identifica comportamientos asociados a conocimientos de
indole técnico, vinculados a un cierto lenguaje tecnoldgico y a una fun-
cion productiva determinada.
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Formacién basada en competencia laboral: situacién actual y perspectivas

¢Qué es la certificacién de competencia laboral?

Por lo que se refiere a la certificacion, se define como el proceso
mediante el cual un organismo de tercera parte reconoce y certifica que
un individuo ha demostrado ser competente, o todavia no, para una
funcidén laboral determinada. La certificacibn de competencia laboral
retine las caracteristicas de ser voluntaria, con validez universal y for-
mato Unico, imparcial, de libre acceso y realizada por instituciones espe-
cializadas de tercera parte.

¢Quién evalua?

Los Organismos Certificadores podran realizar directamente la eva-
luacion, siempre y cuando cuenten con la infraestructura fisica y peda-
gogica requerida para ello. En caso contrario, podran acreditar Centros
de Evaluacion o Evaluadores Independientes para efectuar la tarea de
evaluacion. Esta acreditacion se llevaré a cabo conforme a los lineamien-
tos que emita el Consejo de Normalizacién y Certificacién de Compe-
tencia Laboral.

Laevaluacién y la certificacion de competencia laboral constituiran
un sistema de informacién que proporcionara certidumbre en el merca-
do de trabajo sobre lo que las personas saben hacer.

¢Cuéles son los beneficios de los Sistemas Normalizado y de
Certificacién de Competencia laboral?

Los principales beneficios de la hormalizacion y certificacion son:

= Contar con indicadores sobre el nivel de calificacién de la fuerza
de trabajo que permitan precisar las necesidades de las empresas y orien-
tar sus programas de capacitacion, asi como agilizar y reducir costos de
reclutamiento, seleccidén y contratacion de personal.

= Disponer de criterios comunes de desempefio laboral en el apa-
rato productivo, que permitan reconocer y acreditar en cada individuo
la competencia laboral alcanzada, independientemente de la forma en
que fue adquirida.

= Contar con referencias sobre la calificacion iddnea a las necesi-
dades del sector productivo, que orienten la oferta de formacién y capa-
citacién en el disefio de cursos basados en competencia laboral, confor-
me a las necesidades de la demanda.

= Incrementar la productividad y competitividad de las empre-
sas, através de lamejora de la calidad de sus recursos humanos, reduccion
de accidentes y riesgos de trabajo, y mejora de las condiciones laborales.
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= Facilitar la transferencia de competencias laborales entre fun-
ciones productivas, estimulando el conocimiento del trabajador sobre
los procesos productivos en su conjunto, el desarrollo de habilidades
multiples y de la responsabilidad laboral.

= Formar recursos humanos conforme a los avances de la tecnolo-
giay a la transformacion productiva.

= Contar con un sistema de informacion sobre lo que las personas
saben hacer, que proporcione transparencia al mercado laboral y oriente
la politica publica para el fomento de la capacitacion.
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