C. Normalizacion de competencias
y normas de calidad

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

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

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

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

1 CONOCER, Presentacion en Power Point de Agustin Ibarra Almadaen €l
Seminario Andino sobre Formacion Basada en Competencia Laboral, Bo-
gota, 1998. Accesible en www.cinterfor.org.uy/
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* Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
+ Laformaen que puede juzgarse si 10 que hizo esta bien hecho.
» Lascondiciones en que la persona debe demostrar su competencia.

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

También, en cuanto ala competencia, laNCL permite describir:

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

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

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



21. ¢Paraquésirven las normas de competencia
laboral?

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

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

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

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

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

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

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

En el siguiente gréfico seincluye unanormactipo de com-

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

se especifica
una norma

de competencia
laboral?

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

Presentacion clasica de una norma de competencia

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

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

CRITERIOS DE DESEMPERNO

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

EVIDENCIAS REQUERIDAS PARA
EVALUACION

Un resultado y un enunciado evaluativo

EVIDENCIAS DE DESEMPENO
DESEMPENO EVIDENCIAS
DIRECTO DE PRODUCTO
Situaciones contra Resultados

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

CAMPOS DE APLICACION

EVIDENCIAS DE CONOCIMIENTO
Y COMPRENSION

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

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

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

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

de la competencia.




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

23. ¢Quéesd nivel de competencia?

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

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

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

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

{Qué es el nivel
de competencia?

67



63

Nivel 1: Competencia en larealizacion de una variada gama de activida-
des laborales, en su mayoriarutinariasy predecibles.

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

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

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

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

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



24. ¢Qué son las ar eas ocupacionales?

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

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

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

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

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

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

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

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

10.Desarrollo del conocimiento

Fuente: www.qca.org.uk

© ©o N o g~ DD

L as areas de competencia en el sistema mexicano

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

Extraccion y beneficio

Construccion

Tecnologia

Telecomunicaciones

Manufactura

Transporte

Ventas de bienesy servicios

Servicios de finanzas, gestion y soporte administrativo

10.Salud y proteccion social

11.Comunicacion socid

12.Desarrollo y extension del conocimiento

Fuente: CONOCER




Areas ocupacionales en el sistema de Nueva Zelanda

Agricultura, forestal y pesca
Artesy artesanias

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

Educacion

Ingenieriay tecnologia

Salud

10.Humanidades

11.Ley y seguridad

12.Maori

13.Manufacturas

© © N g s~ 0DNPRF

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

Fuente: www.govt.nz

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

3 Traduccién de National Qualification Framework.

1
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25. ¢Quéesuna clasificacion de ocupaciones?

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

1

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

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

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

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

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

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

1

© o &~ w0 DN

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

Profesionales cientificos e intelectuales

Técnicosy profesionales de nivel medio

Empleados de oficina

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

10. Fuerzas armadas.

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

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

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

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

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



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

Matriz de Calificacion

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

Fuente: CONOCER, septiembre 2002.

26. ¢Quéesuna matriz de competencia laboral?

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

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

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

{Qué es

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

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

AREAS

DESEMPENO

ADMINISTRACION
SALUD

1
FINANZAS Y

NIVELES
DE
PREPARACION

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

PRIMARIA
OFICIOS, OPERADORES

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

DEPORTES
Y SUMIN. SERV.PUBLICOS

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

0
Ocupaciones
de Direccién

Nivel de
Preparacion
A

Nivelde
Preparacion
B

Nivel de
Preparacion
©

Nivelde
Preparacion

D

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

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



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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



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

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

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

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

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

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

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

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

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

te se requiere un andisis | . proceso de compras

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

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

relevante.’?

Aspectos clave en la gestion dela
calidad de procesos educativos

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

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

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



Lainstitucion interesada en la certificacion 1SO debera seguir un proceso

que, en general, tiene | as siguientes etapas:

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

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

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

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

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

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

Actualmente en la regidn se registran experiencias de certificacion de la

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

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