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Introducción

Con el propósito de dar cumplimiento a los diversos mandatos de las Cumbres de las Américas y a las iniciativas del Plan de Acción delineado en Québec, la Unidad de Desarrollo Social y Educación de la Organización de Estados Americanos previó la conveniencia de elaborar y presentar a los Ministros de Educación que participarán en la Segunda Reunión a realizarse en Uruguay, un documento donde se analice la experiencia de diversos países en materia de sistemas de normalización y certificación de competencias laborales, con el cual se permita conocer y aprovechar dichas experiencias para apoyar al desarrollo de los países de la región y fortalecer el intercambio y colaboración que les permita asegurar el acceso y mejorar la calidad de la educación, promover y fortalecer la democracia y el respeto a los derechos humanos, profundizar la integración económica y el libre comercio, y erradicar la pobreza y la discriminación.

Es por ello que ahora se presenta este documento.  Esperamos que con él se abra la posibilidad de un diálogo permanente para impulsar iniciativas nacionales y regionales que permitan aprovechar las mejores prácticas en la materia.

Capítulo 1

La Globalización:  Cambios en el Trabajo y en la Organización

La situación actual de la economía mundial, los procesos de ajuste y la globalización, así como la incorporación de nuevos esquemas económicos a las políticas nacionales generan un cambio profundo en el escenario laboral de los noventa y del inicio del nuevo milenio.  La tendencia a modificar los parámetros sociales y económicos con el fin de desarrollar la capacidad competitiva nacional ha desembocado en un panorama nuevo, que supone la reforma integral del Estado y una tendencia progresiva a la desregulación de los mercados de trabajo.

La globalización ha sido establecida como uno de los conceptos que organizan la discusión económica y política contemporáneas.  El término apunta hacia la idea de que una sociedad aislada y una economía doméstica ya no se sostienen, y que somos testigos de la creación de una economía y de una sociedad verdaderamente globales.  De acuerdo con Werner Bonefeld
, se hace la aseveración de que la globalización se ha constituido en una transformación cualitativa del capitalismo y que se ha desarrollado una nueva relación de interdependencia más allá de los estados nacionales.

1.1  Trabajo nuevo – educación distinta

Globalización y economías basadas en el conocimiento son conceptos que permiten esbozar las principales características de los escenarios de cambio.  Los cambios derivados implican no tanto reformas educativas instrumentales, sino más bien una nueva forma de pensar la producción y la transmisión de los conocimientos 
.

Los organismos internacionales y muchos gobiernos nacionales han impulsado propuestas principalmente en lo relativo a la enseñanza a lo largo de la vida y a la flexibilización del sistema educativo; sin embargo, tanto la idea del aprendizaje a lo largo de la vida como la de flexibilización del sistema, se basan en ciertos supuestos implícitos que se mencionan a continuación:

a) El conocimiento útil obedece a una definición común, independientemente de los contextos nacionales.

b) Su adquisición y su aplicación son susceptibles de ser controlados mediante esquemas de evaluación.

c) Pasa por ciclos de obsolescencia cada vez más cortos.

En ese ámbito, muchos países han llevado a cabo intervenciones específicas que tienen que ver a la vez con el sistema educativo y con el sistema de formación.  Entre las que las que tocan al sistema educativo se mencionan la adopción de nuevos modelos de financiamiento, la instalación de mecanismos de seguimiento de resultados y la reorganización de los diversos niveles de la estructura interna, en torno a esquemas específicos de acumulación progresiva y de certificación de los conocimientos. 

Estas medidas han contribuido mucho a transformar el sistema de educación y el de formación, han ayudado a elevar los niveles de formación terminal de grupos de población en una situación casi irremisible de fracaso escolar.  Sin menospreciar sus efectos positivos, cabe reconocer que el proyecto actual del cambio educativo no está exento de problemas y que algunos de los reparos que han arreciado después de varios años de implementación no carecen de fundamento.  Entre los de mayor relieve se mencionan dos: la imposición de una definición transnacional del conocimiento útil versus la eventualidad de generar conocimientos endógenos, y la posibilidad real de mejorar los desempeños de los sistemas educativos y de formación mediante escrutinios externos.

En la década de los noventa, la transformación de la educación ha sido un tema predominante en la agenda educativa de las políticas públicas y se han concretado en elecciones específicas de conducción y reestructuración del sistema, conforme con la situación propia de cada país y región. 

En particular, los procesos de integración regionales y el establecimiento de tratados y acuerdos comerciales pone en el centro de las preocupaciones la cuestión de las asimetrías o posibles asimetrías entre los países involucrados, mientras la catástrofe o el desastre educativo de finales de los ochenta obligaba a dar respuestas más oportunas y pertinentes, lo que se ha constituido también en un movimiento transversal más allá de las peculiaridades de cada país, de sus niveles de desarrollo y de sus decisiones en materia de políticas públicas.

Ese movimiento transversal que llevó a diversos países a repensar sus políticas de formación de recursos humanos en una convergencia jamás vista antes tiene causas establecidas: Un modelo de producción flexible que integra en todos los escalones del proceso de producción el qué hacer y el cómo pensar, lo que permite eliminar escalones que generan disfuncionamiento en la circulación de la información.  Es un modelo que amplía las responsabilidades individuales para invitar a compartir las tareas, fomenta el trabajo en equipo y la rotación de los individuos en los puestos de trabajo, otorga un papel importante a la innovación continua en la organización de la producción, pero también en la definición de los productos e involucra al personal asalariado en la solución de los problemas individual y colectivamente.

A su vez, la perspectiva de que el modelo “toyotista” de empresa logre reemplazar a mediano plazo al “taylorista”, en el cual las tareas y las responsabilidades están especializadas y separadas entre lo práctico y lo intelectual dentro de una estructura jerárquica, plantea desafíos a los sistemas de educación y de formación.  En efecto, la posibilidad de extender empresas flexibles depende en parte de la capacidad de las instituciones de formación y capacitación para formar recursos humanos susceptibles de responder a las exigencias propias de este modelo de cambio.  El perfil laboral de los recursos humanos valorados por este tipo de empresas se caracteriza por los siguientes rasgos:

· Son Recursos Humanos (RH) con mayor polivalencia en términos de dominio, de conocimiento y de adaptación a escenarios diversos de trabajo.

· RH que tienen un alto grado de adaptabilidad para laborar en equipo, pero también individualmente.

· RH con capacidad para resolver problemas y para tomar decisiones.

· RH con disposición al aprendizaje permanente.

Al respecto, se considera interesante la comparación que publica la Oficina Internacional del Trabajo en cuanto a las tendencias actuales en materia de la organización social del trabajo, las cuales se presentan a continuación: 

Esquema clásico
Tendencia actual

· Organización vertical.

· Compartimentación, áreas en espacios estancos.

· Gestión de gerenciamiento absoluto y centralizado.

· Estructuras orientadas al producto, con predominio del elemento tangible.

· Maquinaria y equipamientos similares, de uso con base a conocimientos y prácticas prolongadas


· Estructuras planas.

· Integración de áreas.

· Gestión de mayor horizontalización y responsabilidad decisoria en niveles inferiores.

· Estructuras basadas en el conocimiento con una incidente carga en elementos intangibles.

· Equipos y maquinarias disímiles, de multi-uso y renovación permanente.

Esto, a su vez, genera cambios en los contenidos y requerimientos de tareas y funciones:

Esquema clásico
Tendencia actual

· Un conocimiento específico y acotado. 

· Tarea simple y rutinaria. 

· Tarea y función individual. 

· Habilidad y destreza manual. 

· Predominio del trabajo físico. 

· Separación del trabajo manual y mental 

· Función con alto grado de dependencia jerárquica. 
· Conocimientos interdisciplinarios de base tecnológica. 

· Tarea compleja. 

· Trabajo en equipo. 

· Coordinación inteligente entre percepción y reacción.

· Mayor manejo intelectual y menor esfuerzo físico. 

· Combinación de pensamiento y acción. 

· Mayor autonomía 

Los cambios mencionados, que no son específicos ni acabados en aquellas empresas o grupos de empresas que han adoptado modificaciones sustanciales a raíz de innovaciones tecnológicas, evidentemente demandan cambios en las calificaciones de los trabajadores:

Esquema clásico
Tendencia actual

· Una calificación profesional para toda la vida, sin mayores cambios en su transcurso. 

· Formación empírica con nula acción de capacitación. 

· Trabajadores con muchos años en una misma tarea y conocimientos terminales. 

· Pocas habilidades con requerimientos tecnológicos. 

· Calificación de obsolencia rápida. 
· Formación continua "saber hacer-saber ser- saber para aprender".

· Rotación y amplia adaptación, necesidad de mayores conocimientos. 

· Amplia base de formación integral y polivalente.

Lo anterior, como escenario de proyección para las instituciones educativas y de formación, implica una serie de cambios; asimismo, supone la ampliación de la cobertura y la oferta de esquemas de aprendizaje de conocimiento accesibles a todos los demandantes, independientemente de sus características demográficas; supone también la reestructuración del sistema educativo de tal manera que más allá de los límites de edad definidos como obligatorios, los alumnos puedan a lo largo de su vida adulta ingresar, salir y regresar de los sistemas de educación y formación.  Supone finalmente la rearticulación vertical y horizontal en cuanto a las secuencias de aprendizaje de los conocimientos y la valoración escolar de los conocimientos adquiridos en otros ámbitos.

Estos enfoques apuntan a la necesidad de una serie de decisiones de orden político orientadas a reestructurar y vincular cada segmento de los sistemas de educación y formación, definir los contenidos de aprendizaje en términos no sólo de los conocimientos, sino también de habilidades y actividades, diseñar nuevas rutas dentro del sistema escolar y también dentro del sistema de formación para normalizar los procesos de acumulación de conocimiento, así como construir los puentes y las pasarelas entre los niveles y los subsistemas.

La flexibilidad en el mercado de trabajo y la flexibilidad en el uso de la fuerza de trabajo es un tema clave para la competencia de los países. Esta idea del “trabajador flexible” hace referencia a la adquisición de diversas habilidades y al dominio de distintas funciones en el puesto de trabajo; es decir, la polifuncionalidad y las multihabilidades que debe tener un trabajador son conceptos que forman parte de esta nueva cultura laboral que surge actualmente y que deberá predominar en las empresas, favoreciendo así el desarrollo de la comunicación, del diálogo, de los valores, de lo que realmente los hombres y las mujeres quieren y desean acerca de su destino.

El éxito de las políticas globales y de las estrategias focalizadas de capacitación para el trabajo productivo está estrechamente vinculado con el nivel de desarrollo de las habilidades básicas de la fuerza laboral, y los costos de la capacitación dependerán también de la preparación general que posean los que acceden al proceso.  Dada la estrecha relación que existe entre la estructura del sistema de educación escolar, el desarrollo de las habilidades básicas y la capacitación, se ofrecen diferentes opciones cuando se tratan de resolver desequilibrios entre la formación para el trabajo y la formación previa.  Estas van desde ampliar y mejorar la educación escolar hasta emplear a personas con baja escolaridad y compensar las deficiencias con capacitación, con variaciones que se sitúan entre ambas alternativas 
.

La información disponible permite concluir que la capacitación no reemplaza a la educación básica, que los procesos de sustitución técnica van unidos a una demanda mayor de trabajadores con una base educativa alta, que reemplazar educación por capacitación no es la opción más eficiente y que uno de los efectos de la educación primaria es facilitar el proceso de capacitación fuera de la escuela; y tratar de mejorar la productividad del trabajo sólo por medio de la capacitación no parece ser la mejor alternativa.  El desarrollo de habilidades básicas es un complemento necesario, no un requisito de la formación profesional; al respecto, Benjamín Coriat considera que en la época actual se presenta el problema de la distribución injusta de la innovación tecnológica porque persiste una gran diferencia entre quienes tienen las capacidades y la posición para controlar el proceso, como es el caso de los que sostienen la fábrica y los trabajadores poco calificados, estos últimos padecen una situación de mayor sacrificio, mientras que para los primeros, la participación, aunque en medida limitada, implica aportar contribuciones personales de ideas para los trabajadores de los niveles más bajos y muestra, sobre todo, el rostro de una responsabilidad más reflexiva.

La nueva organización, hecha realidad gracias a las tecnologías informáticas, determina una ruptura entre quienes están en posibilidad de controlar la tecnología, ya sea por posición y competencia profesional o por un título de estudio, y quienes simplemente la usan. Se propician discriminaciones muy fuertes entre quienes tienen niveles más bajos de conocimiento y los que tienen un nivel más alto
.  En este marco, la educación juega un papel fundamental: los cambios en el trabajo y en la organización exigen una base más amplia y sólida de conocimientos que permitan aprender a aprender para adaptarse continuamente; adicionalmente, se requiere que la formación profesional o lo que en los países europeos se denomina “educación vocacional” (dirigida a formar a los jóvenes hacia el mundo del trabajo), sea más pertinente, flexible, de calidad y, finalmente, que existan mecanismos de actualización y formación continua que, en todos los niveles, logren establecer mecanismos que permitan la incorporación de nuevos conocimientos, habilidades y destrezas.  Todo lo anterior obliga a reconocer que el aprendizaje se da en muy diversos ámbitos y de muy diferentes maneras, y que todos estos conocimientos exigen reconocimiento para lograr que el trabajador progrese en lo laboral y en lo educativo.

Capítulo 2

La Competencia Laboral como Respuesta a los Cambios

Una de las principales características del mercado de trabajo en los albores del nuevo milenio es sin duda la creciente movilidad laboral, lo cual exige a las personas contar con el capital intelectual que les permita portarlo de un sector a otro de la actividad económica y que además sea reconocido por el mercado.  En este sentido, se ha propuesto un nuevo esquema de formación centrado en el individuo, basado en la demanda, diseñado desde la lógica del trabajo y a partir de las necesidades del aparato productivo, y que posibilita la integración y permeabilidad institucional; en otras palabras, un esquema que reconoce al individuo sus conocimientos adquiridos y lo que sabe hacer, independientemente de dónde, cómo y cuándo lo haya aprendido, y que ese conocimiento y experiencia los acumule como capital intelectual. 

Este esquema propone contar con programas flexibles y modulares, y no solamente con carreras basadas en especialidades o disciplinas, sino vinculados con lo que realmente se da en el mundo del trabajo; esto es, la integración de competencias de distinta naturaleza. Además, este esquema no sólo facilita la formación de los individuos, sino que también la estimula a lo largo de toda su vida, permitiendo la acumulación de su capital intelectual, el desarrollo de estándares comparables y la generación de información oportuna y confiable para el mercado de trabajo sobre lo que los individuos saben hacer.

Evidentemente, para contar con un sistema de formación flexible que sea congruente con la movilidad del empleo, se requiere también de la experimentación de distintas formas de alternancia entre trabajo y educación.  En los países de la OCDE, por ejemplo, hasta la década de los ochenta, un mismo individuo realizaba entre 4 y 6 cambios de ocupación en su vida; al inicio de los noventa, se elevó a 8 cambios y se estima que este indicador pueda ubicarse entre 10 y 12 cambios en los inicios del Siglo XXI; esto quiere decir que se están generando gran cantidad de cambios ocupacionales en condiciones de flexibilidad y alternancia.

2.1
Conceptos y Enfoque de la Competencia Laboral

Por competencia se entiende la capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos del desempeño en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la integración entre el "saber", el "saber hacer" y el "saber ser".  Esta integración permite vincular la educación y la formación con el empleo y el aparato productivo, generando señales claras sobre la pertinencia, calidad y flexibilidad que se requieren en el mercado de trabajo. 

La competencia proporciona información sobre el capital intelectual de los individuos, asegura si realmente éstos cumplen con el estándar de calidad establecido y determina el nivel de desempeño de la fuerza de trabajo.  De igual manera, la competencia permite al trabajador que se le reconozcan sus conocimientos y habilidades adquiridas y acumularlas a lo largo de toda su vida, proporcionándole información oportuna de su capital portable, además de que facilita la eliminación de barreras de entrada al sector educativo formal y, por lo tanto, democratiza el sistema de formación. 

En ese contexto, el concepto de competencia laboral se entiende como un instrumento de información que agiliza y mejora el funcionamiento del mercado de trabajo; mantiene y desarrolla las posibilidades ocupacionales de los individuos, ayudándoles a conservar su capital intelectual aun en los casos de desocupación; y revalora las capacidades y competencia de los trabajadores, además de asegurar la calidad de su desempeño, al estar basado en estándares diseñados y reconocidos por la industria. Asimismo, para las empresas, la competencia laboral apoya los procesos de selección, contratación y capacitación de recursos humanos, mejora las prácticas de la gestión del trabajo y coadyuva al aumento de la productividad y competitividad.

Por ello, la reforma de la capacitación se concibe como un cambio estructural con el propósito de convertir a la formación de los recursos humanos en el eje central del aumento de la productividad y competitividad no sólo de los centros de trabajo, sino de la economía en su conjunto.  La reforma educativa plantea tres principios de solución:

i) Desarrollar una base de educación general más amplia, de mayor calidad y duración.

ii) Reconvertir los sistemas de capacitación y los servicios de educación tecnológica para adaptarlos a los nuevos requerimientos de la planta productiva y de los propios individuos.

iii) En paralelo, promover acciones que permitan estimular la capacitación de trabajadores en activo, a partir de una mayor inversión de los empresarios en capital humano.

Según comenta María Angélica Ducci, existen por lo menos tres razones por las cuales el tema de formación basada en competencia laboral es importante.  Estos tres elementos se relacionan con todas las experiencias que se han acercado a este enfoque en el escenario mundial.  En primer lugar, porque enfatiza y focaliza el esfuerzo del desarrollo económico y social sobre la valorización de los recursos humanos y la capacidad humana para construir el desarrollo.  En este sentido, constituye una manera de centrar el proceso de crecimiento económico y desarrollo social en el ser humano, como agente y beneficiario del cambio.

Una segunda razón, es porque este enfoque parece responder mejor que muchos otros a la necesidad de encontrar un punto de convergencia promisorio entre educación y empleo; entre los esfuerzos educativos y de formación de la mano de obra por una parte, y el funcionamiento del mercado de trabajo, por la otra. Y en tercer lugar, porque el enfoque de competencias se adapta a la necesidad de cambio, presente en la sociedad internacional, bajo una multiplicidad de formas
.

El enfoque de formación basada en competencia laboral es un tema que ha impactado a la formación profesional en Iberoamérica y en general en otros países, como se mencionará más adelante.

Sin embargo, el término competencia se ha empezado a utilizar indiscriminadamente y muchas veces en forma errónea y, por su parte, el concepto de la calificación ha quedado en un espacio laboral más acotado en conocimientos y contenidos formativos, la cual se entiende como el conjunto de conocimientos y capacidades, incluidos los modelos de comportamiento y las habilidades, que los individuos adquieren durante los procesos de socialización y de educación/formación.  Es una especie de "activo" con el que las personas cuentan y que lo utilizan para desempeñar determinados puestos.

Se le puede denominar como "la capacidad potencial para desempeñar o realizar las tareas correspondientes a una actividad o puesto".  "La competencia, por su parte, se refiere sólo a algunos aspectos de este acervo de conocimientos y habilidades; aquellos que son necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en una circunstancia determinada. Es la capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un contexto dado"
.

El concepto de competencia hace referencia a la capacidad real del individuo para dominar el conjunto de tareas que configuran la función en concreto.  Los cambios tecnológicos y organizativos, así como la modernización de las condiciones de vida en el trabajo, nos obligan a centrarnos más en las posibilidades del individuo, en su capacidad para movilizar y desarrollar esas posibilidades en situaciones de trabajo concretas y evolutivas, lo que nos aleja de las descripciones clásicas de puestos de trabajo.

Para identificar la calificación requerida en un puesto o bien en el mercado de trabajo, el método que se solía seguir era el análisis ocupacional, que tenía como objetivo hacer un inventario de todas las tareas que comprendían una ocupación, siendo este inventario el punto de referencia.  Para identificar la competencia se parte de los resultados y objetivos deseados de la organización en su conjunto que derivan en tareas y estos en conocimientos, habilidades y destrezas requeridas; en este caso, las tareas son concebidas como un medio cambiante entre el resultado y la dotación de conocimientos y habilidades del individuo.  En un ambiente de continuos cambios técnicos y de organización en las empresas, las tareas cambian, mientras que los objetivos en general son menos cambiantes, aunque tienden a su vez a ser más exigentes, por lo que tenerlos como punto de referencia para la dotación de conocimientos y habilidades requeridos tendría más sentido que las tareas
.

Así, mientras la calificación es considerada como el conjunto de capacidades, conocimientos y habilidades que las personas adquieren durante los ciclos formativos y/o la experiencia laboral, la competencia es la capacidad plena y real para lograr resultados y objetivos en un contexto determinado, con base en estándares previamente identificados y técnica y transparentemente evaluables, buscando que sea reconocida en el mercado de trabajo mediante la certificación.

Hace unos cuantos años, el concepto de trabajador calificado era un tanto indefinido y su significado ha cambiado con las transformaciones en el proceso productivo. La denominación de "trabajador calificado" se adquiría en general en planta, en la práctica, mientras que en el mercado de trabajo no había referencia acerca de lo que son los atributos comúnmente aceptado como "calificado"; el término resultaba una especie de caja negra a pesar de que su papel en la empresa era esencial.  En ese momento surgió la pregunta ¿cómo clasificar y ordenar las calificaciones requeridas en los diferentes niveles de la empresa, de tal manera que se construyan significados comúnmente entendidos por los actores en el mercado de trabajo?

En la actualidad, cada vez es más común hablar de trabajadores calificados; el concepto de competencia es más elástico, más flexible y poco a poco se considera el instrumento que tiende a encarar la superación de la brecha entre trabajo manual e intelectual, que en determinados ciclos de la producción y el trabajo tuvo su encuadre y funcionalidad, pero que hoy es un peso discriminatorio sobre el trabajador y su derecho a la promoción y formación. 

Es entonces que se puede afirmar que la competencia laboral es un concepto dinámico que imprime énfasis y valor a la capacidad humana para innovar, para enfrentar el cambio y gestionarlo, anticipándose y preparándose para él, en vez de convertirse en víctima pasiva y arrasada por transformaciones sin control.   Es importante la interpretación objetiva sobre lo que las competencias laborales son e intentan resolver, desde la ubicación del propio individuo-trabajador con sus conocimientos, habilidades y actitudes.

En un contexto socio-económico laboral de equidad e inclusión social, es necesario evitar que la desregulación continúe discriminando a trabajadoras y trabajadores, por lo que la certificación por competencia debe ser una herramienta de libre acceso para el reconocimiento laboral, la reconversión y el ingreso a nuevas ocupaciones y no sólo a aquellos que tienen trabajo hoy y a los que eventualmente podrían ingresar a otros tipos de empleos.

Evidentemente, en tiempos de desempleo estructural, con permanentes pérdidas de puestos de trabajo, ya sea por introducción de nuevas tecnologías, reorganización funcional y caída de la actividad productiva, va comprimiendo el mercado de trabajo de tal forma que la certificación por competencia puede llevar a hacer "buenos y capaces" a los menos y consolidar la exclusión de los más, dificultad que se generaría entre las grandes empresas y las medianas o pequeñas, siendo éstas últimas las que ocupan mayor mano de obra y de mayor vulnerabilidad económica.

Ahora bien, estos riesgos políticos y sociolaborales estarán muy presentes si sólo se aspira a aceptar la certificación por competencias como una isla en el mercado de trabajo y la sociedad, sin carácter sistémico ni vínculo con políticas productivas y de empleo, cobertura social, formación, etc.  Diversos estudios que analizaron el impacto de las nuevas tecnologías en la producción, derivaron en la identificación de los rasgos más notables del cambio en la organización y división del trabajo en el conjunto del esquema organizacional de la empresa, en las tareas y funciones del trabajador y en la demanda de nuevas calificaciones.

Como se ha podido constatar, el concepto de competencia laboral no está fuera del alcance de la estructura empresarial y de la educación para el trabajo cada vez más se evidencian nuevas configuraciones en la forma de producir o generar los servicios y cada vez más se exigen, en el perfil de los trabajadores, nuevas características que están transformando radicalmente la forma de concebir la formación para el trabajo en su estructura institucional, en sus formas de detección de necesidades y en la estructuración de sus programas formativos.

Son muchos los factores externos que están moldeando el comportamiento competitivo de las empresas. La globalización, la conformación de nuevos mercados regionales, las mayores presiones derivadas de la agudización de la competencia por el mercado, son entre otros, factores que han impulsado a las empresas a mejorar su productividad y competitividad.  Es así como las empresas deben organizarse de acuerdo con un nuevo concepto: el de ser más flexibles
 ya que si la empresa intenta atender objetivos de flexibilización; la informática y la automatización empiezan a aparecer y esto implica la necesidad de tener un buen nivel de calidad en las organizaciones para enfrentar los cambios que actualmente se producen en las relaciones entre empresas, en la organización de la empresa, en la organización de la producción y en la organización del trabajo.

En otras palabras, entre mayor sea la flexibilidad introducida, serán más fuertes las presiones por calidad, mayores las necesidades de cumplimiento en tiempo y, también, será mayor la importancia de la gestión de los trabajadores. Ya no basta con que el trabajador sepa hacer, es preciso también que sepa aprender y sepa ser como individuo.

En la actualidad se reconoce que el aprendizaje ocurre en diversos ámbitos y en distintas formas y circunstancias, por lo que se trata de un proceso dinámico e inherente a la naturaleza humana y que se desarrolla a lo largo de toda la vida del individuo.  Esto plantea el reto de identificar y aplicar nuevos mecanismos que faciliten y fortalezcan la vinculación entre educación y trabajo, espacios inmediatos en los que el hombre aprende y se desarrolla, tanto para actuar en el medio laboral como para desenvolverse en los diferentes ámbitos en los que participa: la familia y la sociedad en general.  Por ello, resulta cada vez más necesario fomentar una cultura de la educación para toda la vida, que sea flexible, de calidad y pertinente a las necesidades del individuo, y en la que se reconozcan socialmente los aprendizajes adquiridos por distintos medios
.

En este sentido, es necesario hacer una reflexión alrededor de dos dimensiones que han caracterizado las políticas de formación en las empresas:

· Como un medio para resolver problemas coyunturales que surgen dentro de los procesos de producción.

· Los criterios de selectividad con que se opera la política, capacitando al trabajador a partir de la actividad especializada que se le otorga dentro del proceso productivo, teniendo como resultado trabajadores parcialmente calificados respecto al proceso de producción global
.

En la actualidad, esta concepción puede provocar una serie de contradicciones frente a los objetivos de una empresa que no contemple recursos humanos con calificación múltiple, capacidad para comunicarse y solucionar problemas que obstaculizan la eficiencia del proceso productivo. Es entonces que se puede observar que la organización de empleos vuelve a tener un peso social elevado, ya que las conductas de socialización se reivindican y el aislamiento paradójico propio de los modelos fordistas se supera. La empresa empieza a fomentar un alto contenido de relaciones sociales y las necesidades para los trabajadores se califican, se acercan cada vez más la vida del trabajador a la vida del individuo.

Asociado a lo anterior está el concepto de “empleabilidad”, ya que es una característica necesaria en cualquier trabajador que se puede mejorar notablemente a partir de la formación profesional, sobre todo si ésta responde a amplios espectros de contenidos básicos y no a puestos de trabajo restringidos. Para lograrlo, es necesario que los programas formativos fomenten el desarrollo de nuevas competencias que faciliten moverse entre diferentes empleos
.

En síntesis, la necesidad de modernizar y reformar el sistema de formación y capacitación surge, en primer lugar, porque se está dando un cambio muy importante en la economía mundial; caracterizado por el tránsito desde una economía dominada por la oferta a una economía basada en la demanda.

En segundo lugar, porque las transformaciones del mercado exigen a las empresas adoptar modelos de producción flexible que, a su vez, requieren esquemas de organización flexible y abierta que se basan en redes y equipos de trabajo, ya no en la concepción atomística y aislada del puesto de trabajo.

En tercer lugar, se observa la transformación en el contenido de los puestos de trabajo. En un modelo de producción flexible, el individuo debe ser capaz de incorporar y aportar, cada vez más, sus conocimientos al proceso de producción y de participar en el análisis y solución de los problemas que obstaculizan el aumento de la calidad y la productividad dentro de la empresa.

Estas reformas se orientan a resolver un conjunto de problemas muy comunes y generalizados, dentro de los cuales  destacan los siguientes:

· Enfoque de la capacitación dominado por la oferta. Los programas son diseñados, aplicados y evaluados desde la academia o desde las áreas de recursos humanos de las empresas. 

· La incompatibilidad entre la organización de los servicios de capacitación organizados por especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos de trabajo y las demandas actuales de la población y la planta productiva. En el mundo del trabajo es cada vez más frecuente el cambio de perfiles ocupacionales.

· Rigidez de los programas. En los sistemas tradicionales la formación se desarrolla mediante programas extensos que carecen de flexibilidad, entre otras razones, porque fueron diseñados con una sola entrada y una única salida. Así, dado el caso de requerirse actualizar solamente algunos conocimientos, no existe otra posibilidad que ingresar a tomar el programa completo y de este modo, repetir contenidos que ya se conocen.

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

· La escasa información limitada sobre el mercado laboral. Invariablemente, cuando un individuo llega a una empresa a solicitar empleo, no le piden los diplomas que acrediten su formación. Sin embargo, en los niveles operativos la mayoría de las veces si se les pide el certificado de secundaria, para asegurar que el aspirante cuente con el nivel educativo general que le permita desempeñar una ocupación con relativa eficiencia.

En síntesis, el modelo de Educación Basado en Competencia Laboral (EBC) es el resultado de la reflexión de educadores, científicos, economistas y autoridades educativas sobre la gran mutación cualitativa que apareja la revolución científico-tecnológica, y sobre las nuevas funciones y tareas que esto plantearía a la educación, además de la ampliación de sus servicios a un número creciente de estudiantes y por un lapso mayor. A partir de esto se comprende la necesidad de adecuar la educación a los requerimientos de un mundo que estaría cada vez más basado en el conocimiento y la información, y de asumir que esto exige un énfasis mayor en un humanismo que no pierda de vista la necesidad de proporcionar una educación integral y permanente a la totalidad de los habitantes, que insista en los valores comunitarios y en la solidaridad. 

Se trata, adicionalmente de preparar una fuerza laboral que pueda competir de manera efectiva en la economía internacional a medida que el Continente entra al siglo XXI mediante estrategias orientadas a ampliar y profundizar la calidad de la educación técnica por medio de la aplicación de una metodología de educación basada en normas de competencia.

Esta estrategia requiere de una iniciativa más amplia para mejorar la eficiencia y efectividad de los sistemas educativos y de capacitación. Cuando se haya implantado por completo, el sistema EBC proporcionará a todos los estudiantes competencias demostrables, mesurables, adecuadas a las condiciones inmediatas de empleo y con las actitudes y habilidades para promover su desarrollo profesional continuo. La metodología de EBC crea un ambiente de aprendizaje abierto, que habilita a los estudiantes la entrada o salida de programas curriculares en cualquier momento; les permite  aprender a su propio ritmo por medio de los medios educativos y de capacitación más adecuados a sus necesidades  y sobre todo, se concentra en motivar y facilitar su éxito.

La EBC es una estrategia curricular e instruccional basada en módulos, que permite el logro de niveles más elevados de aprendizaje, mediante un control maestro sistemático y el seguimiento puntual de objetivos de aprendizaje ambiciosos que serán implantados gradualmente. La implementación del sistema de EBC requerirá una transformación radical en la impartición y apoyo de la educación técnica.

Históricamente, la capacitación profesional ha estado centrada en la industria, por medio de actividades en el lugar de trabajo o por programas de aprendizaje informal o a través de los sindicatos. Como resultado de una mayor demanda de inscripción de estudiantes y de recursos, la educación técnica se caracterizó por calificaciones reprobatorias y un alto nivel de deserción, calidad desigual de los programas de capacitación, malas relaciones con los patrones del sector privado y altos costos con relación a los beneficios.

Para poder imponer medidas de control de calidad en los programas de capacitación, al tiempo de mejorar la graduación de estudiantes, la comunidad educativa reconoció la necesidad de redefinir la perspectiva de la educación técnica.  Se podría alcanzar un control de calidad al especificar los resultados educativos en términos de comportamientos, actitudes y habilidades. La premisa que es fundamento de la formación basada en la competencia señala que la mayoría de los estudiantes, sin  considerar sus antecedentes educativos, son capaces de dominar cualquier habilidad, si es que se aporta el tiempo y el método adecuado a sus necesidades. La adaptación de esta premisa convierte a los instructores y administradores en los responsables de un ambiente de aprendizaje que permite a los estudiantes instruirse en niveles diferentes de logro y se espera que todos ellos puedan y deban dominar los objetivos del programa.

En la década de los noventa los países miembros de la OCDE realizaron avances importantes con respecto al desarrollo de estrategias para la aplicación de sistemas de educación y capacitación durante toda la vida productiva de los individuos. Sin embargo, para contar con esquemas más ágiles y efectivos, se requiere establecer estrategias seriamente comprometidas con los alcances de los nuevos sistemas, normas y métodos de formación de los recursos humanos, y considerar su adecuación a la cultura y situación particular de cada país. Las estrategias que los países de la OCDE instrumentan para ello son las siguientes:

· Impulsar la implantación y operación de esquemas de educación y capacitación de los individuos a lo  largo de toda su vida, mediante el mejoramiento del acceso a la educación básica con especial atención a niños en desventaja, fortaleciendo los centros educativos y de capacitación, y sus planteles, y apoyando el desarrollo de otras modalidades de docencia formal e informal;

· Promover la vinculación entre la capacitación y el empleo, a fin de dar continuidad a la transición entre la escuela y el lugar de trabajo, y mejorar los mecanismos de evaluación y certificación de las habilidades y competencias de los individuos, sean cuales fueren los sistemas –formales o informales– de educación en que hayan sido adquiridas.

· Reconsiderar las funciones y responsabilidades de todos los agentes que intervienen en la prestación de servicios de capacitación y formación, incluyendo los gobiernos.

· Establecer incentivos para los individuos, empresas, instituciones educativas y otros agentes que proporcionan servicios educativos, a fin de promover la inversión eficiente en esquemas de formación y capacitación continua.

En el desarrollo de estas estrategias, cabe destacar el valor que representa la cooperación internacional y el intercambio de perspectivas e información que se lleva a cabo en el seno de la OCDE, -que evidentemente también puede desarrollar la OEA- institución que se ha propuesto realizar un vasto estudio sobre cómo se pueden implantar esquemas de capacitación y formación durante toda la vida.

Esta Organización continuará trabajando en el mejoramiento, comprensión y funcionamiento de los sistemas de educación, y proporcionará asesoramiento a los Ministros de Educación de los países miembros sobre los mecanismos adecuados para poner en práctica esquemas de educación continua, especialmente para la población en desventaja y aquellos que de alguna manera son excluidos de los sistemas formales. En este sentido, los Ministros de Educación han instado a la OCDE a:

:

· Evaluar las alternativas de la “escuela del mañana”, a la luz de las nuevas tecnologías y los avances en la pedagogía.

· Revisar y explorar nuevas formas de enseñanza y aprendizaje, adecuadas a los adultos, tanto trabajadores activos como desempleados y retirados.

· Identificar los beneficios de la inversión en la educación continua, sus consecuencias sobre las políticas de educación para avanzar hacia una “sociedad del aprendizaje” y la relación entre el costo de la inversión y una mayor equidad, con los beneficios y con las políticas del mercado laboral.

· Promover la flexibilidad de las empresas hacia la utilización de nuevas tecnologías e innovaciones, adoptar cambios en la organización laboral y sus implicaciones en el desarrollo de los recursos humanos. 
Los Ministros de Educación también han acordado que el aprendizaje a lo largo de toda la vida productiva tiene que ser accesible para todos los individuos y que será esencial para enfrentar el siglo XXI, ya que su importancia radica en que esta modalidad de formación de recursos humanos y una población bien educada contribuye a enriquecer la vida personal, promueve el crecimiento y prosperidad económica, y mantiene la cohesión social de los países, 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.

Capítulo  3

Elementos Centrales de los Modelos de Competencia Laboral

Las experiencias internacionales muestran que para que un Sistema de Competencia Laboral funcione adecuadamente, es necesario desarrollar varios componente o elementos que estén articulados. Si bien las particularidades cambian de un país a otro y se tienen aspectos que los diferencian, es posible identificar rasgos comunes.

Estos componentes, tomando como referencia el modelo que se desarrolla en México desde 1995
 son cinco: 

· El Sistema Normalizado de Competencia Laboral; 

· El Sistema de Certificación de Competencia Laboral; 

· Transformación de la Oferta de Formación y Capacitación; 

· Estímulos a la Demanda de Capacitación y 

· Certificación de Competencia Laboral e Información, Evaluación y Estudios. 

3.1
Sistema Normalizado de Competencia Laboral

Su propósito es el desarrollo del Sistema Normalizado de Competencia Laboral (sncl), y su correspondiente certificación. Las normas que lo integrarían podrían ser usadas como referentes para diseñar programas educativos; para establecer equivalencias entre conocimientos y habilidades adquiridos en diversos ambientes de aprendizaje; para simplificar la planeación de actividades de capacitación en el sector productivo; y para facilitar las decisiones personales en materia vocacional y de aprendizaje continuo.

Los objetivos del SNCL son los siguientes:

· Promover la generación, aplicación y actualización de Normas Técnicas de Competencia Laboral que propicien la vinculación eficiente entre trabajadores, empresarios y prestadores de servicios de formación y capacitación, asegurando la correspondencia entre las normas y las necesidades de calificación. 
· Conformar un sistema de información de Normas Técnicas de Competencia Laboral que apoye la realización de diagnósticos sobre necesidades de personal de las empresas, oriente la aplicación o adaptación de los programas de capacitación de centros de trabajo e instituciones educativas hacia el enfoque de competencia laboral y facilite la toma de decisiones en el mercado nacional.

· Facilitar la formación integral y continua del individuo, de manera que le permita progresar en su competencia laboral, adquirir y desarrollar habilidades para el desempeño eficiente de distintas funciones laborales y para contribuir a la identificación y solución de los problemas que afectan a los procesos productivos, fortaleciendo su capacidad de adaptación y su autoestima.

Para lograrlos, se han llevado  a cabo en México las siguientes acciones:

· Desarrollar la metodología del Sistema, de acuerdo con las Reglas Generales y Específicas del Sistema Normalizado de Competencia Laboral. 
· Instalar Comités de Normalización, con la participación de representantes de los sectores productivos por rama de actividad económica o área ocupacional.

· Generar Normas Técnicas de Competencia Laboral de carácter nacional, que faciliten la toma de decisiones en el mercado laboral y que vinculen de manera eficiente a trabajadores, empleadores y prestadores de servicios de formación y de capacitación.

· Coordinar Casos Piloto en empresas, que permitan probar metodologías y documentar su desarrollo, con efectos demostrativos.

Entre las ventajas del SNCL se encuentran las siguientes:

· Integrar en un sólo sistema los esfuerzos y programas de formación y capacitación de recursos humanos, para atender con oportunidad las necesidades de calificación de trabajadores y empleadores. 
· Establecer un lenguaje común entre las empresas y las instituciones de formación y capacitación, fortaleciendo su vinculación.

· Facilitar que las personas con distintos niveles de formación accedan al Sistema, independientemente de los programas regulares que desarrollan las instituciones educativas, favoreciendo la movilidad de los individuos en todo el sistema de formación, así como la planeación de su trayectoria de aprendizaje.

· Favorecer la transferencia de la competencia laboral de una función productiva a otra, dentro de una misma empresa, de una industria a otra o, inclusive, entre distintas regiones, con lo que no sólo se amplían las oportunidades de empleo y mejoramiento de las condiciones laborales de los trabajadores, sino que también se facilita a las empresas contar con recursos humanos calificados que atiendan sus necesidades particulares de calidad y competitividad.

· Incrementar los niveles de productividad, al permitir a las empresas contar con indicadores sobre la calificación de sus recursos humanos.

Es importante señalar que la certificación de competencia laboral es un proceso voluntario, que si bien incrementará la oportunidad de mantener un empleo, también procurará mantener un nivel de desempeño óptimo y ascendente.

Para producirlas es necesario promover la organización y operación de Comités de Normalización de Competencia Laboral, cuya tarea central radica en la identificación de funciones susceptibles de ser estandarizadas al interior de los procesos de producción y la definición de normas técnicas de competencia laboral para cada una de ellas.

En los comités referidos participan trabajadores y empresarios estrechamente familiarizados con la función productiva a normalizar, así como representantes del ámbito educativo. Es importante insistir en que no es la autoridad quien define las normas, y que su labor en este campo consiste en alentar la creación de los comités y en proporcionar, por medio de consultores expertos, apoyo técnico y metodológico para que realicen su labor. En especial,  la autoridad debe estar pendiente de que las normas elaboradas por los diversos comités se apeguen a criterios de estructura, lenguaje y presentación que permitan identificar los elementos comunes a más de una de estas, así como establecer entre las mismas una jerarquía ascendente de acuerdo con la complejidad de sus contenidos.

Las normas se definen con relación a funciones productivas y no a puestos de trabajo. Esto e importante debido a que en las actuales condiciones de gran dinamismo tecnológico éstos surgen y desaparecen a gran velocidad, o bien cambia el contenido de una misma ocupación. Lo que hace hoy una secretaria se parece poco a lo que hacía apenas hace unos cuantos años, y puede diferir sustancialmente de lo que hace otra persona que ocupa formalmente el mismo puesto en otro centro de trabajo.  En cambio, una misma función laboral, como puede ser el uso de un procesador de textos, puede tener aplicación en muy diversas ocupaciones. En síntesis, las funciones laborales son más estables en el tiempo y tienen mayor campo de aplicación que los puestos de trabajo. 

Son muchas las capacidades personales que pueden ser utilizadas en más de una función productiva y cuando ello ocurre, se dice que son transferibles.  La identificación de elementos comunes a distintas normas, entonces, tiene el propósito de informar a una persona cuáles de los conocimientos y habilidades que posee le pueden permitir desempeñarse en distintos campos productivos. En el actual contexto de creciente inestabilidad laboral, este aspecto de las normas de competencia cobra gran importancia para facilitar que, cuando una persona se ve forzada a cambiar de empleo, sea más fácil identificar qué, de lo que sabe hacer, puede ser mejor aprovechado para una nueva ocupación.  Esta identificación permite, entonces, recuperar de manera eficiente las capacidades previamente adquiridas para aplicarlas a un ambiente de trabajo nuevo, o bien, tomar dichas capacidades como el punto de partida para ulteriores acciones de formación laboral.

La característica de transferibilidad de las normas, aunada a su consistencia y homogeneidad de estructura, sustenta la idea de que se está desarrollando un sistema nacional de calificaciones y no sólo normas aisladas. Esta concepción constituye el fundamento para la transformación de la oferta educativa en un sistema coherente y flexible que permita  el libre tránsito entre opciones de formación y la alternancia entre educación y  trabajo.

Así pues, las normas de competencia laboral se basan en una clasificación sectorial en la cual es posible reconocer niveles progresivos y rangos de transferibilidad de las competencias normalizadas. De este modo, se facilitará la identificación de rutas para el tránsito de una función productiva a otra y para la progresión ascendente en la escala de la competencia laboral.  

A su vez, cada norma de competencia laboral contiene elementos de tres tipos:

1. Básicos, que se refieren a las habilidades necesarias para cualquier aprendizaje posterior y, en principio, tendrían que adquirirse en la escolaridad obligatoria. Este tipo de competencia es el que permite a las personas adaptarse a distintas circunstancias con mayor facilidad.

2. Genéricos, que describen comportamientos asociados a desempeños comunes a diversas ocupaciones, como la habilidad de analizar, interpretar, investigar y planear, entre otras.

3. Específicos, que refieren conocimientos y habilidades propios de un campo laboral delimitado. 

Por su carácter general, el procedimiento para la identificación de las competencias laborales básicas —que en principio tendrían que adquirirse en la escolaridad obligatoria— escapa a las posibilidades de los comités de normalización.  Es por ello que para su identificación se siguió en México un procedimiento diverso del análisis funcional.  Un primer esfuerzo para distinguir los comportamientos básicos requeridos en la fuerza de trabajo mexicana, fue la realización del Estudio de Análisis Ocupacional (eao), mediante el cual se trató de discernir cuáles son las actividades laborales comunes a la mayoría de las ocupaciones en México, y se identificaron los conocimientos, habilidades y destrezas asociados.

Con base en este diagnóstico, se procedió a efectuar comparaciones y evaluaciones a partir de las cuales se llegó a un primer listado de elementos de competencia básica y genérica. El eao puede ser un insumo valioso para el diseño de políticas y estrategias de empleo y capacitación, para el desarrollo de programas de formación, y para  los procesos de reclutamiento y contratación de personal de las empresa. Asimismo, la inclusión de elementos de competencia básica simplifica de manera importante el trabajo de los comités de normalización.

3.2
Sistema de Certificación de Competencia Laboral

El Sistema de Certificación de Competencia Laboral (SCCL) busca establecer mecanismos de evaluación y certificación de conocimientos, habilidades y destrezas de los individuos, independientemente de la forma y lugar en que los hayan adquirido, y con base en una Norma Técnica de Competencia Laboral.

Sus principales objetivos son:

· Reconocer de conformidad con las Normas Técnicas de Competencia Laboral de carácter nacional aprobadas, las habilidades, conocimientos y destrezas de los trabajadores, adquiridas en el trabajo mediante la capacitación o en forma autodidacta, permitiendo su acumulación progresiva.

· Facilitar la adquisición y desarrollo de habilidades que permitan a los trabajadores adaptarse y desempeñar distintas funciones productivas, con la calidad y eficiencia establecida por las Normas Técnicas de Competencia Laboral.

· Generar oportunidades para la formación y capacitación continua de los individuos.

· Facilitar la transferencia de competencias laborales dentro de un mismo proceso productivo, y entre empresas y ramas de actividad, permitiendo al trabajador alcanzar rápidamente los niveles de productividad y calidad esperados.
· Apoyar la detección de necesidades de capacitación dentro de las empresas.
· Agilizar y reducir costos de los procesos de reclutamiento, selección, contratación e inducción de personal. 
Las acciones implementadas para lograrlos son:

· Definir los criterios para determinar si un individuo posee los conocimientos, habilidades y destrezas comprendidos en una Norma Técnica de Competencia Laboral, independientemente de la forma en que hayan sido adquiridos.

· Establecer los principios que normen la expedición de la documentación que certifique el dominio de la competencia de los individuos.

· Establecer el marco normativo que garantice el libre acceso e igualdad a la certificación.

· Promover, autorizar y vigilar la operación de los Organismos Certificadores, Centros de Evaluación y Evaluadores Independientes.

El propósito principal de la certificación consiste en flexibilizar el mercado laboral y elevar su eficiencia, mediante la reducción de costos de transacción que resultan de las deficiencias de información en dicho mercado, entre las que destaca la asimetría de información que suele existir entre el solicitante de empleo y el patrón potencial. Su existencia implica, en ocasiones, altos costos para las partes involucradas. 

En ausencia de información adecuada, los trabajadores competentes subsidian con su desempeño a los que no lo son; los menos capaces, por su parte, al no ser fácilmente reconocibles, empujan hacia abajo la remuneración de los otros. En consecuencia, ante una menor remuneración esperada, muchos trabajadores que podrían elevar sus habilidades mediante la capacitación, no se ven motivados a hacerlo. Como resultado, el nivel general de calificación de la fuerza de trabajo en un ambiente como el descrito es ciertamente inferior al que se alcanzaría si cada trabajador tuviera acceso a los instrumentos para hacer constar fehacientemente sus capacidades.

Al contar con una referencia uniforme, sencilla y conocida por todos los participantes —como el sncl—, así como con un árbitro neutral —el sccl— se reducen los costos y se agiliza el mercado, facilitando la movilidad tanto horizontal como vertical de la fuerza de trabajo.

Ventajas de la Certificación de Competencia Laboral

La certificación de competencias laborales representa varias ventajas en un sistema de competencia laboral. Éstas se pueden agrupar según el punto de vista de cada participante del sistema.

Para las autoridades educativas:

· Contribuir a garantizar el mantenimiento de una calidad más o menos homogénea de la formación, en tiempo y espacio, entre diferentes instituciones.

· Permitir el acceso a otra etapa de la formación, sea una formación técnica superior o a una enseñanza universitaria, y permitir el paso de una institución a otra.

· Facilitar la incorporación de los egresados del sistema educativo al mercado de trabajo.

Para los individuos:

· La certificación puede constituir simultáneamente tanto una garantía de calidad de la formación recibida como de que la inversión en dicha formación sea reconocida y valorada.

· Adquirir y portar capital intelectual.

· Posibilidad de transferir competencias hacia otros campos de actividad laboral

· Aumentar la seguridad en el empleo y el nivel de ingresos.

· Que se le reconozcan las competencias adquiridas en la práctica

· Combinar la formación y el trabajo a lo largo de la vida.

Para los empresarios:

· La certificación les permite comunicarse eficazmente con los trabajadores.

· Contar con trabajadores calificados y con información precisa sobre sus competencias.

· Aprovechar mejor sus recursos humanos.

· Facilitar sus procesos de contratación, capacitación y desarrollo de personal .

· Mejorar su productividad y competitividad.
Fuente:
Bertrand, O., Evaluación y certificación de competencias y cualificaciones profesionales, UNESCO, París, 1997.

El sccl elimina algunas de las trabas que excluyen a un gran número de personas del aprendizaje de por vida. Puesto que la forma en que tiene lugar el aprendizaje no es relevante para efectos de la certificación de la competencia laboral, mucha gente cuyo aprendizaje ha tenido lugar de manera informal —en el trabajo sobre todo—, tiene ahora la posibilidad de obtener un reconocimiento de lo que sabe hacer y, no sólo eso, sino que, gracias a la evaluación y la certificación de sus capacidades laborales, se facilita su ubicación dentro de las coordenadas del sncl y la identificación de rutas para el aprendizaje y el progreso personales. Así, se abaten barreras de edad, aptitud física —excepto cuando sea necesaria para el desempeño laboral—, sexo, condición social y antecedentes académicos.

Esto último resulta de gran relevancia si se toma en cuenta la multitud tan grande de personas adultas que, por muy diversas razones, no concluyeron la educación básica y, por lo tanto, no cuentan con credenciales formales que les permitan avanzar en una trayectoria de aprendizaje estructurado, progresivo y socialmente valorado. 

La certificación de competencia laboral tiene como base el proceso de evaluación, mediante el cual se recogen evidencias sobre el desempeño laboral de un individuo para determinar si es competente, o todavía no, para realizar una función laboral. Así, se consideran los resultados, y lo que se intenta valorar con base en diferentes tipos de evidencia es si los individuos son competentes en el desempeño de una función establecida. 

La evaluación de la competencia laboral representa un punto de enlace entre los procesos de normalización y los de certificación, y, en ese sentido, forma parte intrínseca del aseguramiento de la calidad del sistema.

El Sistema de Certificación de Competencia Laboral está conformado por tres niveles de operación y responsabilidad: en el primer nivel se encuentra la autoridad (en Inglaterra la QCA, en Escocia SQCA, en México el CONOCER), el segundo nivel lo constituyen los Organismos Certificadores y el tercer nivel está integrado por las Instancias de Evaluación; es decir, por los Centros de Evaluación y los Evaluadores Independientes.
Los Organismos Certificadores son instancias de tercera parte autorizadas por el Consejo de Normalización y Certificación de Competencia Laboral para realizar la certificación de la competencia laboral de conformidad con una NTCL garantizando que el individuo es competente en una o varias funciones laborales; asimismo, están facultados para acreditar Centros de Evaluación y Evaluadores Independientes.

La certificación de competencia laboral es el proceso que consiste en otorgar reconocimiento formal de la competencia adquirida por los individuos a lo largo de su vida, independientemente del modo en que haya sido adquirida.

Los Centros de Evaluación y los Evaluadores Independientes son las instituciones o personas físicas acreditadas por un Organismo Certificador que están interesadas en que sus trabajadores o capacitados logren su certificación y para ello están dispuestas a participar como Centros de Evaluación o Evaluadores Independientes.

La evaluación basada en criterios de competencia laboral, es el procedimiento mediante el cual se recogen suficientes evidencias sobre el desempeño laboral de un individuo, de conformidad con una Norma Técnica de Competencia Laboral. Esto quiere decir que las Normas Técnicas de Competencia Laboral, constituyen los referentes fundamentales de la evaluación y de su consecuencia, la certificación.

Los juicios que los evaluadores emiten acerca de la evidencia pueden ser: que la evidencia cubre los criterios de desempeño o que todavía no los cubre; que es consistente con la competencia o no que todavía no lo es. 

Dentro de esta concepción de evaluación no interesa el nivel en que el candidato realiza su actividad: promedio, abajo del promedio, superior al promedio, etc., intenta únicamente determinar si el candidato realiza su actividad de acuerdo con las normas establecidas o si necesita práctica adicional o instrucción. El juicio de los evaluadores se refiere exclusivamente a la competencia del candidato en lo siguientes términos: es competente o todavía no es competente.

Es importante destacar el significado del juicio aún no competente, pues los resultados de la evaluación deben ser considerados como una posibilidad de aprendizaje continuo para alcanzar la competencia mediante las acciones adecuadas.

Las funciones de la evaluación pueden ser:

Diagnóstica.  La evaluación proporciona información del nivel en el cual se encuentra un individuo en relación con la NTCL; en ese sentido, tiene una función diagnóstica de utilidad para el trabajador y para el empleador; ya que tanto uno como otro conocen las habilidades, conocimientos y destrezas que sería necesario alcanzar para una certificación; y,

Formativa.  La evaluación proporciona información para los Organismos Certificadores y para los Evaluadores, ya que ellos podrán asesorar y orientar a los solicitantes hacia la certificación de alguna competencia o proponerle que se capacite en las competencias que aún no domina; contribuye con el desarrollo del individuo y orienta los esfuerzos de los capacitadores de las empresas y de las instituciones de formación.

Certificación.  La evaluación es la herramienta fundamental de la certificación. A través de la certificación se reconoce de manera formal la competencia que tiene el individuo hasta ese momento.

Asimismo, cabe señalar que en la evaluación basada en competencia laboral existen fuentes de evidencia de donde se obtiene la información que sustentará el juicio de competente o todavía no competente.

Las fuentes de evidencia son:

· El desempeño del individuo en el sitio de trabajo o en condiciones lo más parecidas posibles. 

· Los conocimientos que se tienen con respecto de la función laboral desempeñada. 

· El aprendizaje previo que se tiene en relación con la competencia.

· Los informes de otras personas en relación con la competencia evaluada. 

En la evaluación de competencia laboral es indispensable privilegiar aquella información que es observable de manera directa y aunque exista otro tipo de evidencia (la de conocimientos, la del aprendizaje previo y los informes de otros) la fuente principal de evidencia lo constituye la actuación del individuo en circunstancias laborales o lo más parecida a ellas.

Por otra parte, existen tres formas para obtener evidencia, las cuales podrán demostrar que el candidato puede desempeñar la actividad descrita en los criterios de desempeño de la Norma, las formas son: registros del desempeño en el trabajo, la evidencia histórica y los interrogatorios.

El desempeño en el trabajo se refiere a la evidencia que el candidato genera cotidianamente en la realización de su trabajo y que se encuentra a disposición de manera inmediata en el sitio de trabajo. Este desempeño puede encontrarse asentado en, por ejemplo, los registros de los trabajadores que mantienen los empleadores (registros de producción, registros de control de calidad, expedientes) y esta evidencia puede ser útil para llevar a cabo una evaluación basada en una NTCL.

· La evidencia puede recopilarse mientras el candidato desempeña los procesos de trabajo, esto constituye una forma de obtener evidencia que se privilegia dentro de la evaluación basada en criterios de competencia laboral y sus resultados son considerados imprescindibles dentro de este enfoque. De esta forma la evaluación involucrará observación de las actividades en el momento en que ocurren y el análisis de los resultados.

En los casos de que un trabajador desempleado o un estudiante recién egresado se presenten como candidatos a certificación, será necesario que demuestren su desempeño en sitios que se asemejen en lo posible a la situación laboral y que cuenten con maquinaria e instrumental adecuados a la competencia que se pretende evaluar.

· La evidencia histórica resulta de actividades que el candidato a certificación ha desempeñado en el pasado, tanto en el trabajo como fuera de él. Son ejemplo de ella: los artículos, los libros, los videos, programas elaborados, en general los productos que haya elaborado el individuo lo largo de su vida laboral y que guarda correspondencia con los requerimientos explicitados en una NTCL. 

· El interrogatorio cubre todas las técnicas en las cuales el candidato es entrevistado. Las preguntas y/o respuestas se harán oralmente, por escrito o a través de la computadora. Dentro de la evaluación basada en criterios de competencia laboral este tipo de fuente de evidencia se utiliza, generalmente, para recopilar evidencia de conocimiento o confirmar información que no queda clara mediante la evidencia por desempeño; deberá evitarse diseñar interrogatorios que generen respuestas cerradas (si o no) o que propicien respuestas memorísticas. 

Las características, que deben tener los instrumentos utilizados para realizar la evaluación son: transparencia, objetividad, confiabilidad y validez.

El procedimiento de evaluación de competencia laboral está constituido por tres etapas: la elaboración del plan de evaluación, la integración del portafolios de evidencias y la emisión del juicio de competencia.

· La elaboración del plan de evaluación es la acción mediante la cual se explícita una estrategia de evaluación que será comunicada y discutida con el candidato, además proporciona transparencia al proceso de evaluación.

· La integración del portafolios de evidencia es una recopilación de evidencias, conforme a la Norma Técnica de Competencia Laboral que se está evaluando, que demuestran la competencia de un candidato. 

· La emisión del juicio de competencia es el resultado de la comparación de las evidencias recopiladas en el portafolios de evidencias contra los criterios de desempeño, evidencias y campos de aplicación especificados en la NTCL. Su resultado puede ser competente o todavía no competente. 

El reconocimiento social y la confianza en los procedimientos que los sectores tengan del Sistema de Certificación resulta vital para el desarrollo de mecanismos que aseguren la calidad de los procesos de acreditación, evaluación y certificación.

3.3
Transformación de la oferta de formación y capacitación

El objetivo central que se persigue con la transformación de la oferta de educación técnica y de capacitación es la reorganización de los servicios y programas para satisfacer, con la calidad idónea, las necesidades de calificación de la población y la planta productiva. Lo anterior, mediante la construcción de un sistema flexible y coherente para la formación profesional continua, que facilite a los individuos el tránsito entre educación  y trabajo a lo largo de la vida, y que ofrezca a las empresas una capacitación de calidad.

Para lograr este objetivo, los modelos de competencia parten de la presunción de que las normas de competencia laboral son una expresión válida de las expectativas del sector productivo con relación a las capacidades laborales de las personas. Siendo este el caso, procede adecuar los servicios de formación para el trabajo de tal manera que sus egresados obtengan los conocimientos y habilidades contenidos en las normas.

Sin embargo, ésta es una tarea compleja. Implica, en primer lugar, un cambio de fondo en la manera de abordar el proceso formativo, para orientarlo de manera preferente hacia la demanda.  Significa también la noción básica de que la formación no puede ser vista como una actividad propia de una etapa de la vida, sino como un proceso permanente, a la que contribuyen también otras fuentes menos formales como el trabajo, el hogar y la comunidad. Así, mientras que los servicios de educación tecnológica se habían estructurado con base en un modelo educativo dominado por la enseñanza, el modelo de educación basada en competencia laboral  (ebc) se centra en el aprendizaje, en las necesidades e intereses del capacitando. De esta manera, el estudiante o capacitando desplazan al instructor en el papel principal del proceso de formación, poniendo énfasis en el aprendizaje autodirigido para aprender a aprender, como fundamento esencial para que éste continúe a lo largo de la vida.

Este cambio de orientación educativa trae consigo grandes implicaciones para todos los aspectos relacionados con la formación técnica y la capacitación.  En primer lugar, los objetivos de los programas de estudio tienen que estar expresados en términos de expectativas claras de resultados, guardando conformidad con las normas de competencia laboral.  De este modo, el educando conoce, desde el principio, la totalidad de las capacidades que tiene que demostrar a efecto de acreditar la asignatura, grado, o módulo educativo de que se trate; ello le permite concentrar su esfuerzo únicamente en aquellos contenidos que no domine. Al conocer expresamente lo que se plasma en la norma, el estudiante puede elegir la forma que mejor le convenga para adquirir el conocimiento o habilidad de que se trate.

En segundo lugar significa poner el énfasis del aprendizaje en el desempeño y en el aprender a hacer, de manera que se busca no sólo el dominio de conocimientos y habilidades como capacidad, sino como posibilidad de llevarlos a la práctica en situaciones concretas de trabajo. 

Conlleva, en tercer término, vincular a la formación con la evaluación de competencias a fin de que el docente-evaluador facilite el desarrollo de competencias a la par que guía su evaluación, retroalimentando el proceso de aprendizaje y la evaluación de competencias en sí misma.

En cuarto lugar, contempla promover la flexibilidad en las opciones de aprendizaje y en las trayectorias de formación, para facilitar la alternancia entre educación y trabajo y diversificar los métodos de aprendizaje. Al mismo tiempo, al poder abordar unidades de aprendizaje más pequeños (módulos), sin la exigencia de cubrir necesariamente un perfil profesional completo, se abre la posibilidad a la integración de distintas combinaciones e itinerarios de formación.

Por último, implica que ésta se oriente con un enfoque abierto al ingreso y libre tránsito de los individuos, mediante el reconocimiento de que las personas aprenden no sólo en la escuela, y que es posible y necesario reconocer ese bagaje para abrir las posibilidades de capitalizar lo que saben y promover esta experiencia en forma permanente.

Lo anterior significa que, en principio, la ebc reconoce que no todas las personas necesitan aprender lo mismo, y que no  lo hacen al mismo ritmo ni de la misma manera. Llevado a sus últimas consecuencias, el modelo de ebc tiene implicaciones dramáticas para el diseño y gestión de los planteles educativos, pues éstos se convertirían en centros de recursos de enseñanza de acceso más o menos libre. Hoy por hoy, la administración de las escuelas técnicas y centros de capacitación gira alrededor del concepto de programas formativos con estructura uniforme para todos los que participan en ellos, tanto en su duración como en sus contenidos.  Con la ebc, quienes aprenden son los actores centrales del proceso educativo, y recurren a los instructores en busca de asesoría puntual para superar dificultades particulares, que difieren de una persona a otra. El capacitador se convierte, entonces, en un facilitador del aprendizaje, y ya no en un transmisor de conocimientos.

Por las razones comentadas, la gestión de los centros educativos en sus aspectos académicos y administrativos, la distribución de los espacios escolares, la formación de los instructores-facilitadores, la elaboración de materiales didácticos, la evaluación del aprendizaje y el diseño de los programas formativos, se ven todos afectados por la adopción de la ebc.

La formación centrada en el aprendizaje, la estructuración de los planes de estudio en módulos, y la vinculación de la formación con la evaluación de competencias, son quizá las principales características distintivas de la ebc con relación a la educación técnica tradicional.

No obstante que la evaluación del aprendizaje históricamente ha sido inherente a la tarea educativa del docente, en el caso de este modelo se sistematiza y formaliza, con un enfoque que asume como prioridad el saber hacer, mediante una norma expresamente diseñada para la instrucción y la evaluación con base en normas de competencia laboral. 

Para que una reforma, como la que se propone, logre sus propósitos, era necesario que se eliminen las barreras entre el aprendizaje escolar y el práctico.  En ese sentido, el aprovechamiento pleno de las oportunidades implica un esfuerzo considerable de información (vertiente contemplada en el quinto componente de este modelo) y de orientación vocacional, así como la estructuración de programas educativos de duración variable para los jóvenes, más cortos que los que se han venido ofreciendo, y con la posibilidad de extenderse para satisfacer las necesidades de cada persona, proceso que aún esta por cumplirse.

La transformación de la oferta de capacitación y su organización flexible le permitirán adaptarse a los requerimientos de los individuos en formación, para de ese modo facilitarles el tránsito entre la educación y el trabajo a lo largo de toda su vida productiva.

3.4
Los estímulos a la demanda de capacitación y certificación de competencias laborales

En el caso mexicano, se consideró como un aspecto crítico establecer mecanismos por medio de los cuales se facilite el acceso a sectores en desventaja a la formación y certificación, a efecto de lograr una mayor equidad en las oportunidades. Por ello se aprovecharon programas destinados a fomentar la capacitación entre los desempleados y subempleados y a los trabajadores en activo de las empresas que menos invierten en la capacitación de sus trabajadores, es decir, las micro, pequeñas y medianas empresas.

En otros países del área existen programas similares y en los que pertenecen a la OCDE hay también mecanismos que facilitan y estimulan la demanda por capacitación, en ese sentido consideramos que un componente esencial en los modelos de competencia es el de facilitar este acceso.

En México, este componente centra su operación en el Programa de Becas de Capacitación para Desempleados (PROBECAT) y en el de Calidad Integral y Modernización de la Micro , Pequeña y Mediana Empresa (CIMO) a cargo de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (STPS).

El propósito del Probecat es facilitar, mediante el otorgamiento de apoyos económicos, el acceso al trabajo de las personas que no lo tienen y a los que han terminado o abandonado sus estudios y que son buscadores activos de empleo. Con la puesta en marcha del Proyecto en 1995, el programa inició el otorgamiento de incentivos para la capacitación y certificación con el modelo de competencia laboral.

Las becas, equivalentes al salario mínimo vigente al inicio del curso, son proporcionadas durante el tiempo de duración del mismo.  Asimismo, se provee a los beneficiarios apoyo para transporte, seguro de accidentes y servicios médicos básicos. Los costos asociados directamente a la capacitación y evaluación de competencias, como honorarios de instructores, materiales de capacitación e insumos para la evaluación, son aportados por el mismo programa. Asimismo, provee los recursos económicos necesarios para que los organismos certificadores expidan el certificado de competencia laboral a los becarios que resulten competentes, otorgándoles un elemento adicional que facilite su inserción en el trabajo. 

La población objetivo del Probecat basado en competencias laborales, está constituida por  buscadores activos de empleo, entre 18 y 55 años de edad, con primaria completa, nivel máximo de escolaridad de preparatoria y una experiencia laboral mínima de tres meses. 

Los cursos escolarizados, con duración de uno a tres meses, son diseñados e impartidos por las instituciones educativas públicas que participan en el proyecto, tomando como punto de referencia las ntcl aprobadas por el CONOCER.  Durante la ejecución del mismo, y sobre todo al inicio, se utilizaron también las normas elaboradas por las propias instituciones educativas en coordinación con el sector productivo .

La evaluación de las competencias de las personas se realiza durante los procesos de capacitación, mientras que los cursos son impartidos en planteles educativos y empresas debidamente acreditados como Centros de Evaluación. 

El Programa Calidad Integral y Modernización (cimo) tiene como propósito incrementar los niveles de calidad, productividad y competitividad de micro, pequeñas y medianas empresas, y el mejoramiento de los niveles de calificación de los trabajadores en activo, mediante asistencia técnica y apoyos financieros para programas de capacitación y mejora continua de las empresas. Para su operación, cimo cuenta con unidades promotoras, distribuidas en todas las entidades del país. A partir de 1995 se impulsa la demanda de capacitación, evaluación y certificación con base en normas técnicas de competencia laboral. 

Mediante el desarrollo de casos piloto, se llevan a cabo acciones de capacitación que se pretende tengan un efecto demostrativo en distintas empresas del sector; estas experiencias parten de un análisis particularizado de la compañía en la que se está trabajando y del planteamiento de estrategias que permitan apoyar su desarrollo. Se busca construir normas de empresa, de asociación y de vinculación escuela-empresa, y diseñar rutas metodológicas que las apoyen, así como esquemas de capacitación, evaluación y certificación de competencia laboral. 

Con base en el aprendizaje de los casos piloto se ha llegado a la organización de propuestas integrales en red, con la idea de lograr la inclusión de grupos de micro y pequeñas empresas al tema de competencias laborales.

3.5
Sistemas de información, Estudios y Administración del Proyecto

Sistemas de Información

Para los modelos de competencia laboral, la información representa un elemento clave. Así, todo proyecto deberá incluir un componente vinculado a la creación de sistemas de información  y la realización de estudios estratégicos para apoyar las acciones de normalización, capacitación, educación técnica, evaluación y certificación de competencias, incluyendo la medición del impacto de los incentivos contemplados para la creación de estos mercados y del impacto del proyecto en su conjunto.

Para la instrumentación de este componente deberán identificarse los usuarios y sus requerimientos específicos de información, a fin de definir la estructura y dimensiones de cada sistema, así como determinar los medios de comunicación idóneos para su transmisión. 

Un enorme desafío para el desarrollo e integración de los sistemas que requiere el proyecto radica en su capacidad para administrar y transmitir oportunamente la información, recurso clave para su éxito, aunque se contara con información de calidad, ésta no resultaría de utilidad si el usuario no lograra acceder a ella cuando y donde la necesitara, de la manera más inmediata posible. 

Adicionalmente, mediante la interfaz con la población abierta, se podrán captar las principales áreas de interés de la población en relación con la capacitación, por lo que el sistema contribuirá, desde esta perspectiva, al ejercicio de la planeación educativa. Asimismo, será un instrumento coadyuvante en la regulación de la oferta-demanda de capacitación, al proporcionar al mercado de trabajo la información de los capacitados y certificados en competencia laboral, y a los propios estudiantes, la correspondiente a los requerimientos de mano de obra calificada por área de competencia.

Estudios y evaluación

En las experiencias internacionales se ha encontrado que un componente esencial para monitorear el sistema de competencia laboral y aprovechar al máximo los beneficios es el contar con un programa definido de estudios e investigaciones.  En el caso mexicano, por ejemplo, se identificaron tres tipos básicos de información.  El primero se refiere a los requerimientos asociados con la generación de datos que permitieran definir algunos aspectos del proyecto que sólo se habían esbozado en sus inicios, y para los cuales era necesario realizar estudios que aportaran elementos más objetivos.  Es el caso, por ejemplo, de los llevados a cabo para establecer las tarifas iniciales de certificación, o de los que apoyaron la propuesta de los lineamientos para la acreditación de organismos certificadores de competencia laboral.

El segundo tipo de necesidades se asocia con la conducción del proyecto; esto es, con la evaluación. En este sentido, se requería disponer de información sobre las acciones y su conformidad con los objetivos planteados por el proyecto. Por ello, desde su inicio, se estableció la realización de evaluaciones anuales, de medio camino y una más de carácter final.

El tercer tipo de demandas se refería a la disponibilidad de la información producida y su utilización. A lo largo de la existencia del proyecto, ésta concernió a los tres tipos de necesidades descritas, lo cual además, ha abierto la posibilidad de mantener un diálogo sobre las estrategias del proyecto y sobre algunos temas que fueron cobrando importancia, a medida que la interacción entre las distintas variables y actores se fue presentando en la realidad y que el entramado del proyecto se fue convirtiendo en algo vivo y dinámico.

Capítulo 4

Educación Basada en Normas de Competencia Laboral Vs Educación Tradicional

En la mayoría de los países de la región latinoamericana han persistido sistemas y métodos de aprendizaje muy directamente enfocados al puesto de trabajo y a las ocupaciones; no obstante a que muchos de esos sistemas han procurado un importante contenido integral en las curriculas, las transformaciones del mercado de trabajo, entre otros muchos cambios derivados de la globalización y el avance tecnológico, les ha planteado una mayor dificultad en acompasar los perfiles de egreso con la pertinencia de la formación y la demanda de calificación.

Uno de los principales obstáculos para el desarrollo de los recursos humanos en América Latina es el creciente desequilibrio de la distribución de los ingresos, por lo que los gobiernos se encuentran interesados en la inversión en la capacidad humana, de modo que se está gestando una reforma de los sistemas de educación y capacitación, basando en ellos la capacidad de igualar los desajustes entre la oferta y demanda de la mano de obra y de conciliar los imperativos del crecimiento económico y de equidad social sobre la base de la calidad del capital humano.

Por su parte, los sectores productivos también han realizado esfuerzos por tratar de comunicar a los sistemas educativos su necesidad de contar con los recursos humanos suficientemente calificados, no sólo para mejorar la productividad y competitividad de las empresas, sino también para mantenerse en el mercado y apoyar la creación y mejoramiento del empleo y de la economía en su conjunto, revalorando el papel de la fuerza de trabajo y poniendo mayor énfasis en su capacitación y desarrollo, reconociendo que más que representar un gasto, es una inversión y una importante fuente de ventaja competitiva en un mundo cada vez más globalizado.

En este contexto, desde hace algunos años, diversos países en el mundo y también en nuestra región, buscan desarrollar y establecer esquemas educativos que contengan programas flexibles, innovar metodologías con énfasis en el aprendizaje, promover la creatividad y el gusto por el estudio, cambiar los enfoques de la evaluación hacia sistemas que privilegien la demostración del conocimiento, las habilidades y las destrezas adquiridas, y en este sentido, transitar hacia una educación más relevante, pertinente y de calidad, que responda a las necesidades de los individuos y de los centros de trabajo.

Sin embargo, el concepto de educación que aún predomina en las culturas de nuestros países es que ésta constituye una etapa en la vida de los individuos y que la formación sólo tiene lugar en los centros escolares, aspectos muy arraigados no sólo entre la población sino también en los ámbitos educativo y laboral.  No obstante, en nuestras sociedades se viene dando un cambio de actitud y el reconocimiento de que la educación ocurre a lo largo de toda la vida de las personas, y que el aprendizaje se logra básicamente a través de dos vías: la educación y el trabajo.

En este sentido, las tendencias mundiales de cambio también transforman el paradigma de la capacitación:  Por el lugar en que ésta se realiza, anteriormente se adjudicaba solamente a las escuelas, planteles o institutos de formación, mientras que ahora se está dando lugar a la creación de espacios de aprendizaje, de vínculos continuos entre la escuela y empresa e incluso con modalidades de educación a distancia.  Por su objeto, ya que deja de estar basada en puestos o en especialidades para enfocarse en la competencia, el desempeño y en la capacidad del “saber”, el “saber hacer” y el “saber ser” en una determinada función productiva.

Por su orientación, la capacitación y la formación están evolucionando de un énfasis en la oferta, a una perspectiva de demanda; por su método, de una capacitación que ponía la atención en el proceso, los profesores y la curricula, a una que pone el énfasis en el capacitando y en sus resultados; por su enfoque, de una capacitación organizada por una diversidad de planes atomizados, a una que es definida por estándares de competencia que permite establecer si se es competente en una función productiva y a un determinado nivel de complejidad; y, por su finalidad, de una en la que el estudiante contaba con una acreditación de carácter académico con relativo valor en el mercado, a una capacitación que sea reconocida ampliamente y que permita a las personas la acumulación de conocimientos y experiencia, o sea, capital intelectual.

Desde el punto de vista de su financiamiento, la perspectiva de la capacitación también se viene transformando, porque deja de girar exclusivamente en torno al gasto público para concebirse como una inversión productiva en la que no sólo participa el gobierno, sino también las empresas y los individuos; por su alcance, el enfoque tradicional de la educación ha sido de corto plazo, sin posibilidades de orientar y definir trayectorias de desarrollo personal e integral de los individuos; ahora, se está gestando una cultura de inversión en capital humano con visión en el mediano y largo plazos; y, por su fin, la capacitación ya no se concibe solamente con un enfoque estrictamente académico, sino que tiende a orientarse, principalmente, con un fin productivo, tanto para los individuos como para los sectores productivos.

Finalmente, por su arreglo institucional, la capacitación ha estado tradicionalmente dominada por la oferta, diseñada desde la lógica académica o de las instituciones proveedoras, lo que ha conducido a una fragmentación institucional.  Se crean instituciones especializadas, se divide la educación entre pública y privada, entre tecnológica y vocacional o entre general y específica, pero sin ningún puente que las haga permeables entre sí, propiciando el surgimiento de mecanismos que acentúan la exclusión social. Actualmente, la capacitación tiende a estructurarse también entre instituciones especializadas públicas o privadas y se fortalece el mercado de los servicios educativos.

En este marco se produce lo que se conoce como “globalización de la capacitación”, lo que significa que ésta debe convertirse en un proceso continuo e integral, que abarque el “saber”, el “saber hacer” y el “saber ser” de los individuos.  Flexible; es decir, que se adapte a las necesidades heterogéneas de empresas e individuos; modular, de manera que facilite al individuo la acumulación y actualización de su capital intelectual; y, que la educación sea de calidad y vinculada al desempeño laboral y al mundo de la producción.

Al interior de las empresas, la capacitación deja de ser concebida como una “pequeña área” o una función dependiente de instituciones externas, o como un área de apoyo a la gerencia de recursos humanos, para convertirse en parte integrante de la estrategia de competitividad y productividad necesaria para generar condiciones de seguridad e higiene, promover el empleo y las prácticas modernas de gestión de la producción y el trabajo como son la calidad total o la reingeniería de procesos, incidiendo en todas las áreas de la empresa.  

Asimismo, la capacitación está vinculada al mejoramiento de las condiciones en que el trabajo se realiza, al enriquecimiento del contenido del trabajo, a los esquemas de remuneraciones y de estímulos y recompensas al personal, así como a los de promoción, la ergonomía y la creación de un clima laboral que busca la cooperación más que el antagonismo.

Por otra parte, la clave para articular la capacitación que se desarrolla fuera de la empresa con la que tiene lugar dentro de ésta, es la alternancia y la continuidad, combinando periodos de reflexión y aprendizaje con lapsos de práctica laboral; es decir, un tipo de formación que permita al individuo acumular e integrar capital intelectual.  La continuidad se refiere a la educación que se extiende a lo largo de la vida productiva del individuo. 

La tendencia generalizada es que las empresas se conviertan en comunidades de aprendizaje, que lo generen, lo conserven y lo traduzcan en acciones de valor agregado; la sobrevivencia en el mundo global y competitivo depende, en estos momentos, de la inversión que hagan las empresas en “intangibles”, como es la innovación tecnológica, las organizaciones flexibles y el desarrollo del capital humano.

Es por ello que, y de acuerdo con la Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económicos (OCDE), gran parte de la solución de los problemas del empleo y del desarrollo humano en el largo plazo tiene que ver con el desarrollo de tres capacidades básicas: innovación, adaptación y aprendizaje.

La magnitud de la transformación productiva y de sus implicaciones para el mercado laboral requiere no sólo de cambios en las acciones de capacitación de las empresas, sino también de las instituciones educativas, a fin de que adapten su estructura y programas educativos tanto a las nuevas condiciones de la economía y el empleo, como a las cambiantes necesidades de formación de las personas, que por la vía de los servicios tradicionales de formación se ha constatado que no es posible satisfacerlas con calidad.

Si bien los sectores productivos han propuesto y desarrollado fórmulas que le han permitido por un tiempo resolver las insuficiencias en la preparación de recursos humanos para el trabajo, lo que en buena parte motivó su alejamiento de las instituciones educativas, es cierto también que éstas tampoco se han preocupado suficientemente por establecer y desarrollar la relación con el sector de la producción.

Este distanciamiento provocó que el mundo del trabajo y el de la educación actuaran sin convergencias sólidas, lo que evidentemente trajo además de falta de complementariedad en esfuerzos y recursos, diversidad de planes y programas con distintos grados de calidad y pertinencia respecto a los requerimientos, y la ausencia de un marco que permitiera articular y reconocer los aprendizajes logrados en uno y en otro sector, afectando las posibilidades de superación y desarrollo de las personas y de las empresas, especialmente las micro y pequeñas que son las que predominan en la región latinoamericana.

La ausencia de referentes que permitieran comparar los programas, no sólo afectó la calidad de éstos sino también los sistemas de evaluación que se vienen practicando tradicionalmente en nuestros países, realizada respecto a los contenidos del programa y no de los conocimientos y habilidades requeridos para el desempeño laboral.

En el contexto descrito, diversos países de nuestra región han logrado importantes avances orientados a la transformación de los sistemas educativos y de capacitación, donde la alternativa de cambio es la adopción del enfoque de competencia laboral, la cual se concibe como un sistema educativo orientado a desarrollar en las personas la capacidad de aprender por sí mismas, a despertar el interés por el estudio y el aprendizaje continuo, buscando atender las necesidades de la demanda de personas y empresas, y poner el énfasis en el logro de resultados.

La educación basada en normas de competencia laboral constituye un sistema de formación que hace énfasis en el desarrollo del potencial de las personas, procurando que aprendan y progresen a su propio ritmo; es decir, quienes aprenden rápido no son frenados y quienes aprenden lento no se frustran por mantener el ritmo de los demás; esto es, que permite la mayor flexibilidad para la conformación de itinerarios y de aprendizajes individualizados.

Los principales objetivos de la educación basada en competencia laboral son los siguientes:

i) Cerrar la brecha entre la propuesta educativa de las instituciones de formación y capacitación y las necesidades de calificación para el trabajo de la población y las unidades productivas, mediante la definición de estándares de competencia que describan los desempeños laborales que se esperan de un trabajador.

ii) Posibilitar y apoyar la educación continua a lo largo de la vida del individuo.

iii) Contar con mecanismos que reconozcan las distintas formas de aprendizaje y la experiencia laboral de las personas.

Para asegurar la correspondencia entre oferta y demanda de formación, el enfoque educativo debe poner el énfasis en los resultados del aprendizaje y crear condiciones que faciliten a los individuos alternar entre educación y trabajo de manera continua, y a la planta productiva atender sus requerimientos de competitividad.

Este cambio de enfoque y énfasis implica transformar la oferta de educación y capacitación, de manera que la nueva demanda pueda ser atendida, y que la educación retome el papel como medio principal para la superación laboral y el desarrollo integral de las personas.  Este proceso involucra tanto a empleadores y trabajadores como a autoridades educativas y laborales, así como a investigadores, docentes y formadores, en un esfuerzo articulado tendiente a construir una nueva cultura de la educación y la capacitación.

En el marco de esta orientación general, el desarrollo del modelo de educación basada en normas de competencia laboral, considera los siguientes principios básicos:

Orientada por la demanda.  El primer elemento del cambio es sustituir progresivamente el enfoque de la oferta de los servicios y programas educativos por un enfoque de demanda, a fin de que tanto la estructura como los contenidos del aprendizaje se orienten hacia la nueva lógica del trabajo y la transformación productiva y, por ende, a las nuevas necesidades de preparación para el trabajo de la población.

En ese sentido, los estándares de competencia (normas técnicas de competencia laboral) constituyen referentes claros sobre lo que el sector productivo espera del desempeño de los trabajadores –tanto de los que recién se incorporan al empleo como de los que ya están en el sitio de trabajo- que permiten orientar la oferta educativa y hacia el logro de las expectativas y resultados que la población y las empresas desean obtener de la educación.

A través del estándar se expresan los conocimientos, habilidades y destrezas que son requeridas para que un individuo desempeñe con eficiencia y calidad una determinada función productiva, por lo que constituyen una fuente fundamental para apoyar una mayor precisión de los objetivos del aprendizaje e introducir sistemas de evaluación que aseguren que la competencia adquirida se corresponda con el estándar y diseñar programas de mayor calidad, apegados a las necesidades del mercado laboral en constante evolución.

Sin embargo, los estándares no constituyen en sí mismos programas educativos, ni son susceptibles de trasladarse mecánicamente a los contenidos curriculares; son referentes que permiten que la formación y capacitación alcancen los resultados que la sociedad espera de ellas.  De manera que las normas son útiles para el diseño de programas educativos con el enfoque de competencia laboral, pero que pueden ser complementados con otros contenidos formativos, que correspondan con el carácter integral y la calidad de la educación que se proporciona.

Con enfoque flexible.  Se busca dar respuesta a los requerimientos, cada vez mayores, de un mercado de trabajo en constante evolución, a través de diferentes opciones de formación, que al estar diseñadas y orientadas a los resultados que se establecen en la norma de competencia laboral, ofrece a los participantes la posibilidad de contar con un certificado que reconozca formalmente la competencia laboral adquirida.

Modular.  A fin de que la población, sobre todo la adulta, no tenga que pasar largos periodos de tiempo para lograr un nivel educativo, la educación basada en competencia laboral se organiza en módulos vinculados a unidades de competencia y/o a calificaciones de competencia laboral, que permitan a las personas combinarlos y adaptarlos a sus necesidades particulares y a sus propios ritmos de aprendizaje.

La estructura modular implica también la posibilidad de alternar, indistintamente y durante toda la vida, periodos de formación en el sistema escolar con periodos de trabajo, sin restricciones de entrada a la educación, lo que hará posible la aplicación de estrategias de educación para toda la vida, que permitan al individuo progresar en lo educativo y en lo laboral, contando con reconocimientos formales conforme avance en la complejidad de los aprendizajes.

Por su parte, la administración escolar debe adecuarse a estos criterios de flexibilidad, sobre todo, en cuanto al registro, programación de horarios, seguimiento y documentación académica, elaboración de materiales didácticos modernos y mejor aprovechamiento de las instalaciones educativas, integrándose a un sistema de información que articule a las distintas instituciones educativas y a los organismos de certificación, así como a los servicios de empleo, de manera que se facilite la movilidad escolar del participante en educación basada en competencia laboral.

Reconocimiento y valoración de las distintas formas de aprendizaje.  Una estrategia central del nuevo modelo educativo se refiere a la ampliación de las fronteras del sistema tradicional de formación y capacitación, a fin de que se incorporen y reconozcan las distintas vías por las que las personas aprenden y se establezca un mecanismo de equivalencias que permita organizar las diversas formas de aprendizaje, tanto escolarizado como no escolarizado, motivando al individuo una formación permanente con nuevos logros que le ayudan a progresar en lo económico y en lo laboral.

Perspectiva incluyente.  En lugar de un mercado fragmentado, la educación basada en normas de competencia laboral propicia la organización de servicios de formación y capacitación que no sólo facilitan, sino que promueven y estimulan el acceso al sistema, contribuyendo de esta manera a la distribución más equitativa de las oportunidades de formación entre los distintos sectores de la población, incluyendo a los grupos en desventaja económica y social, y con capacidades diferentes.

Mejoramiento de la calidad de la información del mercado laboral.  Las normas de competencia laboral constituyen un sistema de información que apoya la transparencia y el mejor funcionamiento del mercado de trabajo, además de fortalecer y desarrollar su vinculación con el sistema educativo.  En consecuencia y a diferencia de la educación tradicional, la educación basada en dichas normas ayuda a que las instituciones que ofrecen servicios educativos y las empresas que desarrollan acciones de capacitación atiendan con mayor pertinencia, flexibilidad y calidad las necesidades cambiantes y heterogéneas del mercado laboral.

Con las normas se precisan los conocimientos y habilidades que deben poseer los individuos para lograr un desempeño laboral con eficiencia y calidad, y en este sentido, las unidades y calificaciones en las que se deben formar, evaluar y certificar.  Los empleadores tienen la posibilidad de ir cerrando la brecha entre los desempeños actuales de su personal y los que se establecen en los estándares, para asegurar una operación eficiente, productiva y de calidad.  Las instituciones educativas forman parte de este círculo al ofrecer programas modulares que se ajusten a las necesidades, así como apoyar y participar en los procesos de evaluación de la competencia laboral de los individuos.

Integralidad.  Porque busca que el individuo se desarrolle y progrese en los distintos órdenes de la vida, no sólo laboral, sino también familiar, social y cultural; es decir, en todos los aspectos que incluye el desarrollo integral de las personas.

Continuidad.  Porque busca hacer de la educación un proceso permanente, que se extienda a lo largo de la vida productiva del individuo.

De esta manera, la educación basada en normas de competencia laboral se vincula constantemente con los cambios en el mercado de trabajo y en los procesos productivos, convirtiéndose en un instrumento que mejora la calidad de la información del mercado laboral, así como la planeación y organización de los servicios productivos.

A continuación se muestran las principales diferencias que existen entre el sistema educativo tradicional y el sistema educativo basado en normas de competencia laboral.

Principales Diferencias entre la Educación Tradicional y la

Educación Basada en Normas de Competencia Laboral

Educación Tradicional
Educación Basada en Normas de Competencia Laboral

El modelo tradicional de aprendizaje responde a las necesidades de procesos productivos altamente especializados.
Se adapta fácilmente a las diferentes formas de organización de la producción, incluso a aquéllas utilizadas por el modelo tradicional.



Los contenidos de los programas son eminentemente académicos. La vinculación con las necesidades del sector productivo no es sistemática ni estructurada.
El sector productivo establece los resultados que espera obtener de la capacitación, los cuales integran un sistema de normalización de competencia laboral.



Los programas y cursos son inflexibles y poco accesibles a la mayoría de los trabajadores empleados.
Los programas y cursos se estructuran en módulos basados en las normas de competencia laboral, que permiten a los trabajadores progresar gradualmente y adquirir niveles de competencia cada vez más avanzados.


Los desertores del sistema educativo tradicional no tienen otras opciones y no están preparados para satisfacer las necesidades del sector productivo.
Elimina los problemas de deserción, ya que el proceso de aprendizaje se concibe como una acumulación de conocimientos útiles para la incorporación de los trabajadores al sector productivo.


La capacitación para el trabajo está basada en programas académicos y no se complementa adecuadamente con la capacitación ofrecida en el trabajo.


Las normas de competencia laboral permiten la integración de las diversas formas de aprendizaje.


No existe estandarización en los resultados de las instituciones de capacitación. Esto imposibilita una evaluación real de los programas y de sus graduados.


No reconoce ni otorga validez a formas de aprendizaje diferentes a aquéllas utilizadas por el sistema educativo tradicional.
Se utiliza un sistema de certificación voluntario con credibilidad social que se basa en la demostración de los conocimientos y habilidades determinados por las normas de competencia laboral.



Las personas no poseen información sobre la calidad de los cursos ni de su utilidad dentro del mercado de trabajo.
Otorga un reconocimiento social, equivalente al académico, a los conocimientos y habilidades adquiridos empíricamente en el ejercicio de una ocupación.



Los diplomas y certificados obtenidos al término de un programa no contienen información útil para el empleador acerca de las habilidades de los trabajadores.
Con las normas de competencia laboral y su certificación, el mercado cuenta con un instrumento de información que permite mayor claridad en la toma de decisiones y reduce los costos de transacción.



No ofrece incentivos que induzcan a una participación más activa de los empleadores en el proceso de capacitación de los trabajadores y las personas.
Las normas de competencia laboral, y su sistematización en cada país, son objetivas y pueden ser independientes y universalmente aplicable a todos los sectores y regiones de un país, y proveen un estándar uniforme que permite evaluar fácilmente las habilidades obtenidas por los individuos.



4.1
Hacia un nuevo paradigma de la educación

Los nuevos empleos que se generan requieren empleados capaces de tomar decisiones, resolver problemas, trabajar en equipo e interactuar con otras personas en donde es indispensable contar con conocimientos actualizados, experiencias y capacidades, para lo cual es necesario invertir en el desarrollo de recursos humanos y mantener dicho conocimiento en constante alimentación.

Lo que parece una tónica predominante en la nueva organización del trabajo y de la producción es la exigencia de una capacidad permanente de adaptación al cambio, y de gestión y desarrollo del propio acervo de competencias, lo cual se aplica tanto a nivel del trabajador individual como de la unidad productiva en su conjunto.

Así como se requiere un perfil de trabajador polivalente, dispuesto a cambiar de trabajo muchas veces en su vida y emprender el perfeccionamiento y la reconversión constante de sus competencias, se requiere como se ha señalado, establecer políticas públicas de educación, formación y desarrollo de recursos humanos que proporcionen el marco orientador y regulador del esfuerzo colectivo, sobre las bases compartidas y entendidas por todos los actores.

Entre los desafíos que involucra esta transformación productiva se encuentran:

· El acercamiento entre los sistemas de formación profesional y de educación formal, entre otras razones, por la importancia creciente que adquieren ciertas competencias básicas (como lectura, escritura, matemáticas y razonamiento lógico), necesarias para un adecuado desempeño en el mercado de trabajo y en posteriores actividades de formación.

· La búsqueda de una mayor articulación con el aparato productivo, ante la necesidad de transitar hacia esquemas de formación y desarrollo de recursos humanos orientados por la demanda; es decir, por las necesidades reales de las unidades y sectores productivos.

· El desarrollo de nuevas formas o esquemas institucionales en torno a la formación profesional, que permitan tanto un aprovechamiento eficiente de los recursos disponibles, como una mayor eficacia y pertenencia de las acciones desarrolladas.

· La integración de la formación profesional al proceso de transferencia tecnológica, vinculando la capacitación a otros servicios de apoyo a la empresa, tales como investigación y desarrollo, asistencia técnica, modernización de la administración y de la información industrial y de mercados, permitiendo una atención integral adecuada a la realidad de cada empresa.

· La vinculación entre los aspectos de formación y capacitación, y el proceso de relaciones laborales.

4.2 Movimiento social para la promoción de la cultura de la educación basada en normas de competencia laboral
A diferencia de la educación tradicional, el modelo de educación basada en competencia laboral no puede realizarse solamente desde los escritorios de los pedagogos y técnicos de las instituciones educativas o áreas de capacitación de las empresas.

Este enfoque educativo requiere de la participación de los diversos agentes productivos; de hecho, su viabilidad está en función directa del grado de participación e involucramiento de los actores sociales:  trabajadores, empleadores, autoridades educativas y laborales, y de la población en general.

El propósito es desarrollar en un movimiento social tendiente a promover la cultura de la educación basada en normas de competencia laboral, que se corresponda con las políticas públicas de apoyo y atención a las necesidades de empleo y educación de los distintos sectores de la población, y siente las bases que permitan incrementar sustancialmente el nivel de competitividad de la fuerza de trabajo en los países de la región latinoamericana.

A partir de la aplicación de estos principios, se podrá avanzar en la construcción del modelo educativo basado en normas de competencia laboral, cuya esencia radica en transformar el enfoque que prevalece en las instituciones educativas, de manera que permita pasar de una formación centrada en el docente y en contenidos académicos preestablecidos, a una educación centrada en sus resultados, que dé énfasis a los participantes, a sus necesidades e intereses y en la posibilidad de realizar y aplicar el aprendizaje; en otras palabras, centrar la educación en el cliente.

Los esfuerzos de algunos países de la región para desarrollar y establecer el modelo de educación basada en competencia laboral han logrado reflejar importantes pistas en diversos ámbitos de intervención que apoyan la continuidad y orientación de las acciones en la materia.  

Capítulo 5

Implicaciones y Beneficios de los Modelos de Competencia Laboral

Si bien el proceso de diseño e implantación de un modelo de competencia laboral debe atender siempre a las características y condiciones del ámbito donde se aplicará, y en especial cuando se trata de generar un modelo específico para un país, de la experiencia adquirida en el desarrollo e implantación de modelos nacionales en el mundo se pueden extraer diversos aprendizajes que permiten aprovechar las buenas prácticas, identificar algunos factores de éxito, procurar evitar errores e identificar posibles limitaciones.

Es importante considerar que el aprovechamiento de las experiencias permitirá avanzar de manera más rápida en el diseño e implantación de los modelos. Por supuesto, es conveniente tener presente que la base de éstos será siempre la participación de los actores sociales y en particular la de los diversos factores de la producción, ya que si no es sobre la base de la concertación y el convencimiento, se corren demasiados riesgos en el propio proceso de implantación y, sobre todo, en la efectividad y viabilidad de sus acciones.

5.1
Implicaciones

En este apartado se presentan algunas implicaciones y recomendaciones que con base en la experiencia y en particular en América Latina se juzga conveniente destacar.

La cobertura inicial: ¿con una acción nacional o sectorial?
Al iniciar el montaje de sistemas basados en competencia suelen encontrarse dos vías. Una en la cual se establece un diseño nacional; un marco de política y reglas coordinadas desde un órgano nacional, usualmente gubernativo; facilitan la implementación de los subsistemas de formación, normalización y certificación.  En estos casos las actividades tienen una perspectiva nacional y usualmente consideran la creación de un arreglo institucional en el que se procura la participación de los actores involucrados y desde el cual se elaboran las directrices para el sistema. Se desarrollan a continuación acciones piloto para incorporar sucesivamente diferentes áreas ocupacionales en los procesos de normalización, formación y certificación. Usualmente el énfasis de estos sistemas está en la normalización de las competencias con una perspectiva nacional, de modo que los esfuerzos se orientan a la creación de consensos entre diferentes empresas para garantizar la validez, representatividad y transferibilidad de las normas, que constituyen  las principales ventajas de la normalización.

La otra vía usualmente se concentra en desarrollar aplicaciones piloto en uno o más sectores ocupacionales; de este modo se busca que, en tanto se desarrollan las actividades de normalización, formación y certificación para un área específica; se construyan las diferentes posibilidades de institucionalización. En estos casos la cobertura de las aplicaciones piloto están centradas en un sector específico y a veces en una empresa o grupo de ellas. Su extensión a nivel nacional se espera lograr mediante un efecto "demostrativo" que atraiga a los actores. Esta opción tiene que ver también con la disponibilidad de recursos y el origen de la iniciativa. Se trata casi siempre de iniciativas de sectores empresariales con financiación restringida a la posibilidad de desarrollar la prueba piloto, todo lo cual apunta a favorecer aplicaciones de carácter localizado. 

Es importante apuntar a la construcción de un marco nacional de ocupaciones
Esta debería ser una preocupación central de los actores gubernamentales. Un marco nacional de ocupaciones facilita que los demás agentes dispongan de un referente que organice, describa y presente los distintos niveles y áreas de competencia que existen en el mercado de trabajo. Se trata de levantar y obtener la información sobre las competencias que componen las ocupaciones, ello conlleva la identificación de competencias que son aplicadas a diferentes ámbitos ocupacionales con lo cual son altamente transferibles.

El marco nacional se convierte en una referencia valiosa para los empleadores; quienes participan en su elaboración y además encuentran allí las descripciones ocupacionales para orientar sus procesos de selección y capacitación. También los trabajadores encuentran en el marco nacional de ocupaciones información útil para orientar sus preferencias a la hora de escoger su carrera laboral. Finalmente los organismos de formación toman el marco como base para desarrollar y actualizar sus programas formativos. 

Este tipo de instrumentos para la gestión de las competencias en los mercados de trabajo rápidamente cambiantes significan una mayor transparencia y efectividad en las transacciones de empleo y capacitación.

Un mayor acercamiento escuela-empresa para mejorar la calidad y pertinencia de la formación
Cada vez es más claro que, ante la rápidamente cambiante realidad del trabajo, los organismos de formación requieren acercarse más a las empresas para detectar y responder a sus nuevas demandas ocupacionales. Del mismo modo las empresas deben participar más activamente en la formación; no sólo como lugares de trabajo en los que se adquieren y se demuestran las competencias, sino también facilitando información sobre la conformación de los empleos. 

Las modalidades de acercamiento son varias. Desde la tradicional apertura de la empresa como sitio de práctica y desarrollo de competencias en ejercicio de una función co-formadora; hasta la participación de representantes empresariales en la elaboración de los perfiles de competencia y el análisis de los currículos de formación. 

En un contexto de rápidos cambios, la formación está acercándose continuamente a la empresa y crecientemente se evidencian experiencias de desarrollo conjunto de programas en cuanto a la identificación de competencias. Donde queda bastante terreno por recorrer es en la concreción de actividades en las cuales la empresa participe en la formación de un modo integrado a un programa formativo más allá del tradicional papel de receptor pasivo de alumnos en pasantía. 

Una mayor descentralización y autonomía en las escuelas facilitará que éstas estrechen los contactos con las empresas de su área de influencia para lograr acuerdos en los que nuevas formas de acercamiento permitan mejorar la pertinencia de la formación y con ello las competencias de los trabajadores. 

En este sentido, se avanza progresivamente al desdibujamiento de la separación secular entre tiempo de aprender y tiempo de trabajar, y entre lo que tradicionalmente se ha denominado “educación” y “capacitación”.

Las fronteras entre educación académica y formación profesional se reducen gradualmente reforzando el concepto de formación a lo largo de la vida

Todavía los mejores, o por lo menos los más utilizados, indicadores para la ubicación en el mercado de trabajo son los títulos obtenidos en organismos educativos. Pero estos títulos siguen planteando una separación a veces tajante entre la formación académica y la formación profesional. En muchos casos los conocimientos y competencias adquiridos durante períodos de formación profesional no tienen opciones de reconocimiento en las credenciales educativas. 

El tiempo de formación y, más aún, las competencias adquiridas fuera de contextos educativos formales deberían tener posibilidades de reconocimiento y acreditación para la continuación de estudios de nivel formal.

Un esquema de formación a lo largo de la vida implica entonces la construcción de "pasarelas" desde la formación profesional hacia la educación media técnica y de carácter superior que permita hacer realidad dicho concepto, no solamente desde el punto de vista de aprender durante toda la vida, sino también desde la perspectiva de que este aprendizaje permita ascender y construir una carrera laboral y formativa paralelas.

Los impactos en la gestión requieren revisar aspectos de diseño organizacional, manejo de recursos, gestión del personal y administración educativa; aspectos inherentes a la formación basada en competencias.
La adopción del enfoque de competencias implica para las instituciones un desafío de gestión en el que se involucran aspectos relacionados con los recursos de toda índole, como también la definición de patrones de organización flexibles y descentralizados.

Tomar la decisión de trabajar por competencias requiere de todo el apoyo desde la alta dirección y de una claro plan de capacitación de todos los colaboradores en temas que van desde la conceptualización misma hasta las diferentes técnicas y herramientas para trabajar por competencia.

El involucramiento de las empresas es fundamental no solamente para la identificación de las competencias; también por su papel activo como lugar de aprendizaje y durante la evaluación y certificación de competencias.

Una institución de formación que adopte el modelo de competencia requiere preparase para mantener diseños formativos modularizados y esquemas de formación flexibles en los que el participante tenga más autonomía para decidir en función de su carrera ocupacional y de sus tiempos y disponibilidades compatibilizadas muchas veces con el trabajo.

La formación basada en competencias no es un problema solamente de contenidos; es toda una concepción nueva para la capacitación laboral.
Lo anterior, porque incluye la necesidad de replantear el proceso educativo en aspectos como:

· El desarrollo de la responsabilidad en el participante por llevar adelante su proceso formativo; seleccionar las opciones de carrera, plantearse los objetivos a los que orienta su desarrollo y procurar los medios para hacerlo. El alumno se considera ahora un protagonista activo y no un recipiente pasivo de formación. 

· La flexibilización contextual entendida como la necesidad de variar en los lugares y medios en los que y con los cuales se aprende. Así como se genera la responsabilidad en el participante; se deben ampliar las disponibilidades de medios para el aprendizaje. El uso de las nuevas tecnologías de información y comunicación en la formación es un tema que crecientemente debe ingresar en las agendas de inversiones de los organismos de formación. 

· La flexibilización horaria es otra consecuencia obligada de un enfoque de competencias. Las posibilidades de acceso y también de salida y reingreso a los programas formativos deben corresponder con las necesidades de los trabajadores inmersos en un mercado cambiante y cada vez menos tradicionalmente estructurado. El participante debe poder seleccionar entre diferentes posibilidades, debe tener opciones abiertas para facilitar su acceso de acuerdo con sus tiempos de trabajo. 

· La flexibilidad en la gestión educativa; entendida como tal la agrupación de procesos de ingreso, registro de participantes, evaluación y certificación. Conceptos como la formación modular y el avance individual, que son parte de un enfoque de formación por competencias, exigen a los sistemas administrativos de las organizaciones una gran versatilidad para aceptar que cada alumnos avanza a su ritmo, que ingresa y se retira de acuerdo con sus necesidades; que tiene un bagaje de conocimientos previos reconocibles, evaluables y certificables. Las organizaciones formadoras están desafiadas para crear mecanismos administrativos que den cuenta y faciliten la innovación educativa. 

Un concepto de trabajo que incorpore el derecho a la formación; hace parte de la nueva concepción de trabajo decente.

La participación creciente de diferentes actores en el problema de la formación y en su actualización hacia enfoques más transferibles y de más alcance a lo largo de la vida evita que se soslaye la necesidad de creciente de una formación "sostenible" caracterizada por facilitar no solo la inserción en el ámbito del trabajo, sino también en la vida ciudadana. 

El recientemente lanzado concepto de trabajo decente de la OIT se concibe entonces ya no solo con las características de acceso a las garantías y derechos tradicionales; es necesario ahora incluir como parte de un verdadero concepto de trabajo digno, el acceso a la formación, desarrollo y reconocimiento de las competencias adquiridas durante los procesos de educación y trabajo. 

Allí radica una buena parte del porqué, cada vez más, convergen los mundos de la educación y el trabajo, de la escuela y de la empresa, en la generación de sistemas nacionales de formación que, con visiones de corte global, apoyen el desarrollo de carrera y el incremento en las posibilidades de acceso, desarrollo y reconocimiento permanentes.

La organización que incorpore el modelo de competencia necesita convertirse también en una organización competente

Los rasgos de una organización competente hacen que se abandonen los antiguos modelos de gestión y se recurra a nuevas prácticas signadas por asumir que el cambio es una constante y generar permanentemente planes de adaptación a las nuevas realidades. 

El principal factor para la competitividad de las organizaciones es su gente y cada vez más las organizaciones se definen como verdaderos equipos competentes. Es claro que, con modelos de gestión tradicionales, altamente jerarquizados, con poca autonomía y bajos desafíos el modelo de competencias no pasará de ser una máxima gerencial pero no una realidad implementada.

RASGOS DE UNA ORGANIZACIÓN

TRADICIONAL
COMPETENTE

Jerárquica
Entendimiento limitado
Ambiente estable
Habilidades manuales
Rutina, repetición
Trabajo supervisado
Pensamiento separado acción
Individuos adaptados a maqs.
Perfiles homogéneos
Capacitación mas experiencia
Clasificaciones rígidas
Baja auto-satisfacción
Trabajo nace con trabajadores
Participación
Ambiente cambiante
Competencias laborales
Imprevistos, desrutinizada
Trabajo auto-evaluado
Solución problemas
Adaptación a requerimientos
Habilidades heterogéneas
Formación continua
Clasificaciones amplias y flexibles
Inversión en el personal

La generación de competencias ocurre en diferentes ámbitos, además de la formación en un ambiente escolarizado, la competencia se genera en ambientes reales de trabajo.

No se desarrollan convenientemente procesos formativos que recurren solamente a ambientes escolarizados (aulas y talleres); la competencia se genera y verifica en el trabajo. La adquisición y certificación de competencias convoca la necesidad de nuevos arreglos para facilitar una relación más expedita entre escuela y empresa. El tradicional esquema formativo basado en la impartición de contenidos se moverá hacia la generación y certificación de competencias evaluadas y certificadas en el trabajo. 

La escuela tiene un papel fundamental en la formación de competencias básicas y genéricas, pero no puede reemplazar la verificación de la competencia en un contexto laboral.

Las instituciones de formación competentes adoptan modelos organizacionales flexibles

Se ha corroborado en el desarrollo de los procesos de modernización de las instituciones que adoptan el modelo de competencia aquella vieja sentencia según la cual la estructura sigue a la estrategia. En estos casos, se han debido generar modelos de organización más planos en los que el docente tiene un papel más activo y en el cual la supervisión juega un papel formativo y de apoyo. 

Modelos descentralizados de instituciones en los que a partir de una serie de directrices nacionales se da pie para que las escuelas o centros desarrollen su propios currículos adaptados a las necesidades locales; son parte del nuevo significado de temas como descentralización y autonomía.

La gestión financiera de las organizaciones educativas competentes debe reflejar y facilitar su competitividad y eficiencia
Las modalidades de financiamiento se han diversificado desde modelos basados en fuentes únicas, hasta aquellos que combinan fuentes externas con recursos de crédito de organismos internacionales. Incluso algunas instituciones "venden" servicios en cuya generación participan los alumnos. Ello facilita que la organización mejore sus relaciones con sus clientes "empresas" quienes acuden para obtener servicios como en el caso de aquellos centros educativos que suministran servicios asociados a la formación y el desarrollo tecnológico tales como: pruebas y ensayos de laboratorio, documentación y asistencia técnica. Estas actividades además de tender un puente escuela-empresa, traducen la eficiencia en términos de ingresos por productos que los empresarios perciben como útiles y en cuyo suministro los alumnos encuentran casos reales de aplicación de conocimientos en contextos de trabajo; una verdadera e inigualable fuente de competencias.

La lógica del financiamiento está acercándose a favorecer ingresos atados a indicadores de eficiencia. Temas como el costeo de las actividades formativas o el abordaje de las mismas bajo la lógica de la administración de proyectos facilitan que no se diseñen y ejecuten acciones con el signo de la perpetuidad y sí con la facilidad de estar asociadas a un entorno laboral altamente cambiante.

También el acceso de las diferentes unidades ejecutoras a las posibilidades de planificar, gestionar y evaluar su financiamiento es parte fundamental de los nuevos modelos de gestión. La descentralización de las atribuciones torna a los ejecutores más conscientes de su papel y de la necesidad de mantener niveles de eficiencia competitivos.

5.2
Beneficios

La implementación de modelos de normalización y  certificación de competencias laborales en un reto que requiere del esfuerzo conjunto de los diversos actores involucrados; sin embargo, representa diversas ventajas y beneficios para todos ellos, de tal forma que no es exagerado decir que estos modelos permiten establecer esquemas donde todos ganan. Estas ventajas y beneficios se pueden agrupar según el punto de vista de cada participante del sistema.

Para los trabajadores y las personas en general

Las ventajas derivadas de la transparencia del mercado son totalmente aprovechables por los trabajadores formados y certificados por competencias.  

De esta forma, para los trabajadores y las personas:

· La certificación puede constituir simultáneamente tanto una garantía de calidad de la formación recibida como de que la inversión en dicha formación sea reconocida y valorada.

· Adquirir y portar capital intelectual.

· Posibilidad de transferir competencias hacia otros campos de actividad laboral.

· Aumentar las posibilidades de incorporación a una actividad productiva Aumentar la seguridad en el empleo y el nivel de ingresos.

· Aumentar la seguridad en el empleo y el nivel de ingresos.

· Que se le reconozcan las competencias adquiridas en la práctica.

· Combinar la formación y el trabajo a lo largo de la vida.

Para las empresas y los empresarios

Las empresas han empezado a reconocer que su principal fuente de diferenciación y competitividad es su gente. Generar ambientes propicios a la innovación y al aprendizaje continuo son estrategias que se soportan en claros procesos de capacitación para el desarrollo de competencias laborales.

De esta manera, a los empresarios:

· La certificación les permite comunicarse eficazmente con los trabajadores.

· Les permite contar con trabajadores calificados y con información precisa sobre sus competencias.

· Aprovechar mejor sus recursos humanos.

· Facilitar sus procesos de contratación, capacitación y desarrollo de personal .

· Mejorar su productividad y competitividad.

· Modernizar sus sistemas de gestión del trabajo.

Para el sector educativo

Uno de los principales problemas que se encuentran hoy en día en el sector educativo con relación a la formación de los jóvenes y adultos para el mercado de trabajo es lo que se ha dado en llamar la “pertinencia”, es decir la correspondencia entre los contenidos educativos y lo que se exige en el mundo de trabajo en materia  de conocimientos y habilidades. Con el modelo de Educación Basada en Competencias se puede encontrar una solución a dicho problema, ya que las normas de competencia son un referente más claro de lo que está requiriéndose en el mundo del trabajo y con dicho referente es posible diseñar una curricula más adecuada.

Para el sector educativo el EBC:

· Permite asegurar la congruencia entre los planes de estudio y los requerimientos del sector productivo.

· Brinda información que asegure la pertinencia de sus servicios.

· Permite ofrecer a las empresas servicios educativos de calidad, para atender sus requerimientos de productividad y competitividad.

· Fortalece su vinculación con el sector productivo.

· Modifica paulatinamente su oferta de programas y cursos hacia esquemas modulares y flexibles basados en normas de competencia.

· Apoya la formación de instructores.

· Permite un mejor aprovechamiento de la infraestructura y equipo disponibles.

Para la Política Laboral

Otro ámbito de impacto muy importante del modelo de competencias tiene que ver con la política laboral, es decir las acciones que el Estado impulsa para regular las relaciones laborales, fomentar la armonización de intereses entre los sectores de la producción y desarrollar y modernizar el mercado de trabajo.

Uno de los mercados con mayor asimetría y carencia de información es el mercado de trabajo, lo cual tiene implicaciones muy serias, como lo que se denomina el desempleo friccional, es decir empresas que buscan trabajadores y no los encuentran, al tiempo que hay trabajadores que no encuentran empleo.  El sistema de información que se genera con el modelo será un gran aliado para lograr disminuir esta asimetría e impactar en el fenómeno del desempleo friccional.

La adopción del modelo de competencias para las políticas laborales, permite:

· Mayor transparencia en el mercado de trabajo.

· Coadyuvar al mejoramiento a la gestión de recursos humanos: escalafón, compensaciones, incentivos.

· Fortalecimiento de las relaciones laborales y mejoramiento del clima laboral.

· Mayor calidad en la información ocupacional.

· Mejor atención a desempleados y grupos en desventaja, y mejor utilización de los recursos públicos.

Capítulo 6

Aspectos Clave en la Instrumentación del Modelo de Competencia Laboral

Con base en los planteamientos descritos en los capítulos precedentes, lo que se espera del modelo de competencia laboral es que apoye a los propósitos y estrategias económicas y de desarrollo social de los países latinoamericanos, orientándose a fortalecer las plantas productivas, aumentando su competitividad y creando nuevas oportunidades de empleo, que mejoren los niveles de ingreso y la calidad de vida de la población, y así contribuir a sentar las bases de un desarrollo más justo y socialmente más equitativo en estos países. 

Es un lugar común reconocer los impactos que tienen los procesos de globalización y cambio tecnológico no sólo en las relaciones productivas, comerciales y financieras entre países y regiones, que se recomponen continuamente para alcanzar nuevos equilibrios, que por si mismos son inestables e inciertos, sino también en la gestación y desarrollo de nuevas formas de organización de la producción y del trabajo que, al nivel de sectores y empresas, se traducen en mayor movilidad laboral y en perfiles ocupacionales que demandan niveles crecientes de calificación de la fuerza laboral en la región latinoamericana.

Los cambios tecnológicos y productivos han traído implicaciones para los mercados internos y externos de trabajo. Al interior de las empresas, se siguen modificando no sólo las estructuras administrativas, menos jerarquías y más trabajo en equipos, menor especialización y mayor polivalencia de trabajadores, mayor énfasis en las ventajas competitivas basadas en los intangibles, principalmente, el capital humano, y menor en las que provienen de los tangibles; así también, han cambiado los contenidos del trabajo, los perfiles ocupacionales y, en menor medida y con dificultades, los sistemas de remuneración. 

En el mercado externo, han surgido nuevas formas de contratación que han flexibilizado periodos y horarios de trabajo, se ha incrementado el empleo en el sector informal y se ha acelerado la movilidad laboral. La constante de estos cambios es que todos requieren una mayor educación de la población y mayor competencia para el trabajo.

“Las nuevas tecnologías han tenido efectos muy significativos en los más diversos ámbitos de la vida. En el campo productivo destaca la velocidad con la que surgen y desaparecen productos y servicios y con la que se transforman los procesos industriales y la organización para el trabajo. Como consecuencia, continuamente desaparecen puestos de trabajo y surgen otros nuevos, o bien cambian las actividades dentro de una misma ocupación”
. 

Pero no sólo cambian los contenidos del trabajo y los perfiles ocupacionales, sino también los instrumentos de remuneración. Las ocupaciones que permiten, ya no digamos incrementar el poder adquisitivo, sino conservarlo de manera que no se deteriore aún más, son las que están vinculadas con actividades que implican el saber y el saber hacer de las personas, esto es, las que tienen que ver con el talento y los conocimientos.  Lamentablemente, las remuneraciones en América Latina son muy bajas en comparación con las de los países desarrollados, con los que invariablemente se tienen los mayores intercambios productivos y comerciales.

La competencia laboral constituye un medio fundamental para que trabajadores y empleadores analicen, dialoguen y acuerden, en un clima de cooperación y no enfrentamiento,  tanto las estrategias y programas específicos de productividad y calidad, como las formas de reconocimiento económico al desempeño laboral eficiente y de calidad, que haya sido certificado.

Otra característica es la creciente movilidad laboral. Hasta hace poco tiempo, una persona podía ocupar un empleo casi por toda su vida productiva, si acaso tenía dos o tres cambios de empleo. Sin embargo,  hoy en día una persona llega a tener entre 8 y 12  movimientos de empleo, y de acuerdo con estudios de la OCDE, esta tendencia se incrementará durante los primeros 15 años del siglo XXI.  

También, existen tendencias que indican que dentro de los próximos 15 años, tres cuartas partes de la población ocupada estarán en la micro, pequeña y mediana empresa. El empleo público, por su parte, tenderá a bajar.  

Entre las posibles características del empleo en los próximos años, estarán las siguientes:

· Ritmo creciente de cambio en la estructura de puestos y la exigencia de una mayor calificación en casi cualquier ocupación.

· Contracción del empleo en el sector público y crecimiento relativo en el sector privado, particularmente, en las micro, pequeñas y medianas empresas.

· Aumento de oportunidades en el empleo no estructurado y de la economía informal.

· Pérdida de estabilidad y seguridad en el empleo.

· Creciente “informalización” en las relaciones entre empleador y empleado.

· Disminución de los trabajos que requieren bajos niveles de educación.

· Demanda creciente de conocimientos de informática, idiomas extranjeros y capacidad para el manejo de las nuevas tecnologías de la información y comunicación.

· Aumento en las funciones laborales que exigen altos niveles de conocimiento.

Para responde a estos retos, el modelo de competencia laboral busca establecer las estructuras institucionales y la arquitectura social para constituir y desarrollar los Sistemas de Normalización y Certificación de la Competencia laboral, que permitan contar con normas que describan las mejores prácticas que existan en el mercado para el desempeño de una determinada función productiva; evaluar y certificar las competencias laborales de los individuos, independientemente de la forma y lugar en que hayan sido adquiridas; apoyar la reestructuración de los sistemas de educación y capacitación tecnológica, de manera que eleven su calidad y respondan con flexibilidad y pertinencia a las necesidades de calificación de la población, así como a los requerimientos de productividad y calidad del sector productivo.

6.1
Condiciones generales de éxito del modelo 
La implantación exitosa del modelo de competencia laboral requiere de tres condiciones esenciales, que deben darse de manera interrelacionada y con la misma velocidad, ya que sin una de ellas o el atraso de una de las partes, se afecta el resultado del sistema en lo general; estas condiciones son: i) continua y creciente participación empresarial y de trabajadores; ii) eficaz coordinación interinstitucional entre los ministerios de trabajo y educación; y, iii) desarrollo de mecanismos que aseguren la equidad y el libre acceso de los distintos sectores sociales a los beneficios del modelo.

Participación continua y corresponsabilidad de empresarios y trabajadores 

El modelo de competencia laboral tiene como uno de sus factores de éxito la continua  participación y compromiso de empresarios, trabajadores y de sus organizaciones, que en estrecha colaboración y corresponsabilidad con las autoridades del trabajo y educación, se den a la tarea de diseñar, construir, operar, dar seguimiento y evaluar el proyecto de competencias. Esta participación se da desde el diseño de los objetivos, la visión, los valores y la estructura institucional del proyecto. Para ello, se requiere conocer experiencias que existan en otros países, recopilar y analizar documentación técnica y metodológica, y buscar el apoyo y asistencia técnica de personal experto.

Asimismo, se requiere integrar un grupo de trabajo en el que participen de manera constante los representantes de los empresarios, trabajadores y autoridades con capacidad de decisión, y que destinen el tiempo necesario para los análisis y, sobre todo, para sensibilizar a otros actores sociales y estimular su incorporación al proyecto.

Como resultado de esta participación, se deben integrar los principios, objetivos, conceptos y estrategias en un solo documento que oriente la elaboración del marco reglamentario, técnico y metodológico de la normalización y la certificación.

También, es un aspecto básico que la  participación de los sectores se dé en la operación del modelo. Centralmente, la responsabilidad de la instrumentación del proyecto reside en los sectores productivos, y el papel de las autoridades debe ser de apoyo y fungir como instancias facilitadoras del proceso, y no reemplazar el papel protagónico que en el mismo deben tener los empresarios, trabajadores y educadores. En este nivel, la participación se da en la toma de decisiones, la definición de los programas anuales de trabajo y en el apoyo a su operación. Esto se debe traducir en compromisos concretos de participar en los comités de normalización, encargados de elaborar las normas, así como en los procesos de acreditación de instancias de evaluación y certificación. En la etapa inicial de operación, es conveniente que se desarrolle un esquema de costos compartidos entre autoridades, empresarios, trabajadores y sus organizaciones.

Por último, el seguimiento de las acciones y evaluación permanente de los avances e impactos. Al ser los trabajadores, estudiantes,  empresas e instituciones educativas los beneficiarios directos del modelo, es indispensable su participación en la identificación de los impactos en las distintas áreas del trabajo, en la productividad y calidad, así como en la selección, contratación y capacitación de recursos humanos. Los trabajadores identificarán en que medida la capacitación con base en normas, la evaluación y el certificado de competencia laboral, les ayuda en su inserción al empleo, si se trata de desempleados o recién egresados, o bien de superación y desarrollo en el caso de trabajadores en activo.

Las instituciones educativas observarán los cambios en el diseño curricular a partir de las normas, su participación como instancias de evaluación, el desarrollo de metodologías que den énfasis a los resultados del aprendizaje, y la formación de personal docente con el enfoque de competencia laboral, y con ello, la mejor vinculación con las necesidades del mundo laboral. 

Coordinación interinstitucional de autoridades de trabajo y educación

Dada la naturaleza laboral y educativa del modelo, se requiere que en su construcción y operación se coordinen las autoridades educativas y laborales, y para lograr la cobertura nacional, se promueva la incorporación al proyecto de las autoridades locales.   Esto implica establecer desde un inicio, los lineamientos que orienten el trabajo conjunto, crear los espacios interinstitucionales que permitan la definición de las estrategias a seguir y los requerimientos operativos que garanticen la coordinación, tanto en los niveles directivos, como de mandos medios y de operación.

El modelo requiere que se articulen las acciones de autoridades, instituciones de formación profesional, universidades, oferentes y asociaciones de capacitación privados, para que junto con las organizaciones de empresarios y trabajadores.

A fin de que el modelo logre arraigarse en la cultura de los diferentes países de la región, se necesita, además de la participación de los actores productivos, del compromiso y trabajo coordinado de las autoridades de trabajo y educación, así como también que se promueva la incorporación  de las autoridades responsables de los ámbitos agropecuario y económico, financiero y de control administrativo. 

Se debe asegurar el trabajo en equipo en todas las etapas del proyecto, desde el diseño, su puesta en marcha, hasta su evaluación, así como en los distintos niveles de la instrumentación del mismo. Ello requiere de la creación de los espacios apropiados para la coordinación interinstitucional de las dependencias participantes, que operen regularmente, con reglas claras, compromisos compartidos y responsabilidades aceptadas, sin perder de vista que la función de la autoridad es de fomento, promoción y facilitación de los procesos. Estos espacios de trabajo interinstitucional no sólo deben comprender a los niveles de dirección, sino también a los de operación, de manera que, una vez fijadas las directrices y estrategias, los encargados de instrumentar las acciones cuenten con los espacios necesarios para su coordinación en la ejecución de las acciones. Debe aclararse que el sentido de estos espacios de coordinación, es facilitar el trabajo en equipo, pero también flexible y expedito, no burocrático; se necesita de un esquema institucional que dé respuestas rápidas y le imprima velocidad a la operación.

Como el flujo de la información es constante y decisivo para la buena marcha del proyecto, se requiere además de la documentación de los avances y experiencias, diseñar y articular los sistemas de información  que permitan dar agilidad al proceso de comunicación, la coordinación institucional y al trabajo en equipo.

Junto a la participación y la coordinación entre autoridades, es básico también que su operación sea descentralizada. Se debe impulsar la incorporación de las autoridades y sectores productivos locales, de manara que a partir de la identificación de sus vocaciones productivas, faciliten la aplicación de las normas nacionales, seleccionen los sectores y áreas en los que se requieran nuevas normas, promuevan la acreditación de centros de evaluación y organismos certificadores de tercera parte que atiendan las  necesidades en los ámbitos regional y local.

Equidad y libre acceso

Otro factor de éxito del modelo, y no menos importante que los anteriormente descritos, es buscar crear y desarrollar el mercado de la capacitación y certificación de competencia laboral. Como todo producto nuevo, se requiere de la gente lo conozca y vea sus beneficios. Debido a que en nuestros países no existe de manera extendida la tradición de evaluar y certificar con base en normas de competencia laboral de carácter nacional, se requieren de incentivos para el desarrollo de este mercado. 

En la experiencia mexicana, el proyecto contó con mecanismos de apoyo económico que buscaban asegurar la incorporación al modelo de sectores sociales en desventaja económica y educativa, tales como: desempleados, jóvenes recién egresados o que abandonaron los estudios, mujeres y trabajadores en activo, principalmente, de empresas micro, pequeñas y medianas. 

Los apoyos incluyeron desde la beca de capacitación, equivalente a un salario mínimo, ayuda para gastos de traslados y seguro social, hasta material didáctico, insumos para la evaluación y la expedición del certificado. En el caso de los trabajadores en activo, el apoyo se dirigió a la empresa para la identificación de sus necesidades, el diagnóstico, la evaluación y la certificación de sus trabajadores, tomando como criterio el compartir los costos asociados a estas acciones, es decir, una parte la cubría el programa de apoyo, otra la empresa y otra parte el trabajador.

Con este sistema de incentivos, se buscó llevar los beneficios del modelo a toda la población, evitando con ello que se concentraran en los sectores más avanzados y modernos de la economía. En este sentido, se llevaron a cabo varios casos piloto de carácter integral, es decir, que operaron desde la elaboración de las normas, la capacitación, la acreditación, la evaluación y la certificación, recibiendo para ello, apoyos técnicos, metodológicos y financieros, tales fueron los casos de las trabajadoras domésticas, los artesanos, los trabajadores y pequeños productores (empresas familiares) del campo y de las personas discapacitadas, entre otros.

De esta manera, el proyecto operó tanto en los sectores de punta, con tecnologías modernas y vinculados a los mercados de exportación, como en sectores en desventaja social del campo, la industria y los servicios.

Para lograr esto, se requiere que se sumen al proyecto de competencias laborales otros programas de apoyo a la capacitación, el empleo y la productividad, como los programas dirigidos a los jóvenes, las micro y pequeña empresas, y los servicios de públicos de empleo.   

Por ello, resulta fundamental contar con un sistema de incentivos y apoyos a la capacitación basada en normas, así como a la evaluación y certificación de competencia laboral, de manera que se asegure la equidad y el libre acceso a todos los sectores de la economía y grupos poblacionales. 

6.2
Factores clave de la normalización

Dadas las condiciones generales mencionadas, los factores clave para la normalización serían: i) la constitución de comités de normalización; ii) la capacitación de grupos técnicos; iii) la elaboración y validación de la normas de competencia laboral; y, iv) difusión y aplicación de normas con fines de evaluación, capacitación y certificación.

Una vez realizadas la sensibilización sobre la importancia, ventajas y beneficios de la competencia laboral, se promueve la organización y constitución de comités de normalización, por sector productivo, industria o área de competencia. Estos comités son la base de todo el modelo, ya que sus funciones principales son definir que funciones productivas  serán normalizadas y la elaboración de normas. Los comités deben contar con la representatividad suficiente del área o función que se busca normalizar. Estarán representados los empresarios y sus organismos cúpula, los trabajadores y sus organizaciones sindicales, las instituciones educativas relacionadas con el sector, y las autoridades que correspondan a la función a normalizar. Es condición indispensable la representatividad sectorial para poder cumplir con los objetivos de creación de los comités.

Los comités se integrarán por una junta directiva y varios grupos técnicos. El equipo directivo se encargará de organizar, planear, dar seguimiento y evaluar los trabajos del comité. Por su parte, los grupos técnicos se integrarán por empresarios, trabajadores y educadores expertos en la función a normalizar, y son lo que elaborarán los proyectos de normas, que serán presentadas para autorización, sanción de las autoridades educativas y laborales y difusión a nivel nacional.

Los comités elaborarán su programa de trabajo y los requerimientos de apoyo económico y logístico para cumplir con su tarea. Sesionarán en las sedes que ofrezcan los organismos que los integran, sean de empresarios o de organizaciones sindicales. Cada comité contará con la figura del secretario técnico, cuyos honorarios, si deberán ser cubiertos por el proyecto de competencia laboral, y su función es convocar a las reuniones, apoyar al presidente del comité, capacitar a los miembros de los grupos técnicos y encargarse de que los objetivos del comité sean cumplidos.

Entre las funciones de estos grupos, se encuentran la elaboración del mapa funcional, la identificación de normas internacionales susceptibles de utilizar y la integración de las normas. 

Las normas aprobadas se organizarán por áreas de actividad económica y niveles de complejidad, de manera que se presentarán en una matriz de calificaciones en la que puedan identificarse las distintas rutas para el aprendizaje de los individuos.

El segundo factor muy importante es la capacitación de los miembros del comité de normalización, tanto de su junta directiva como de los integrantes de los grupos técnicos. Los temas de capacitación serán: análisis funcional, redacción de normas, perfil de calificaciones, inspección, validación y actualización de normas. Para asegurar los resultados de los trabajos de los comités, se requiere la participación continua de sus miembros, de manera que se dé fluidez a los trabajos de  normalización.

Para la capacitación, se necesita el apoyo de personal experto y con experiencia, así como de la elaboración de material didáctico relativo a los temas de la formación. 

La inspección y validación de las normas son actividades que buscan asegurar la calidad de las normas. Para ello, no sólo se verificarán que cumplan con la metodología, sino que se debe buscar que sean probadas por instancias ajenas al comité que las elaboró, para determinar su confiabilidad.

Por último, las empresas, organizaciones e instituciones educativas que integran los comités deben asumir expresamente el compromiso de difundir y aplicar las normas en sus respectivos ámbitos de trabajo. Por lo que deberán promover la acreditación de centros de evaluación, capacitar a los trabajadores con base en las normas y buscar al organismo certificador que les proporcione el servicio de certificación de competencia laboral.

7.3
Factores clave de la certificación

La experiencia mexicana en la instrumentación del modelo de competencia laboral, indica que los factores clave del proceso de certificación son: i) su carácter voluntario; ii) es realizada por instancias de tercera parte; iii) la formación de personal en las funciones de evaluación, verificación y diseño de instrumentos; iv) la evaluación de candidatos; v) la vinculación entre la evaluación y los procesos de capacitación y formación; y, vi) la expedición del certificado.

El sistema de certificación tiene como propósito establecer mecanismos de evaluación y certificación de conocimientos, habilidades y destrezas de los individuos, independientemente de la forma y lugar en que los hayan adquirido, sea por medios escolarizados o aprendizaje adquirido por la experiencia laboral.

La certificación de competencia laboral se realiza con base en las normas elaboradas por los comités y debidamente aprobadas por las autoridades del trabajo y de educación. Sin embargo, la certificación es de carácter voluntario; esto significa que será decisión de trabajadores, personas y empresas el certificarse o requerir el certificado en la contratación o promoción de personal. La razón de que sea voluntaria es que en aquellas experiencias internacionales que adoptaron el modelo de competencia laboral y lo hicieron obligatorio, el proceso de certificación rápidamente perdió credibilidad, ya que los actores productivos lo vieron como un requisito más por cumplir, por lo que sus beneficios pasaron a segundo plano. En cambio, en las experiencias que lo hicieron voluntario, el certificado tuvo mayor valoración por el mercado, destacándose sus ventajas tanto para empleadores, como para trabajadores e instituciones educativas. 

La característica principal del sistema de certificación es que es llevada a cabo por instancias de tercera parte, que se denominan organismos certificadores. La tercera parte quiere decir que no es la empresa la que certifica a sus trabajadores, ni la institución educativa la que certifica la competencia laboral de sus estudiantes, sino que son organismos certificadores que no tiene relación jerárquica ni de capacitación con los candidatos a obtener el certificado. Lo que se busca es evitar los conflictos de interés entre quien contrata y quien certifica y entre quien forma o capacita y quien otorga el certificado de competencia laboral. En esto radica precisamente su credibilidad y aceptación social. Funciona de manera similar al esquema de certificación de sistemas de aseguramiento de la calidad. 

Estos organismos certificadores son acreditados por la instancia que se haya establecido en el país para estos fines, y sus funciones principales son acreditar centros de evaluación, certificar la competencia laboral de las personas y asegurar la calidad de la evaluación, a través de la función de verificación externa.

Para la operación eficiente del sistema de certificación, se requiere de la formación de personal en cuatro funciones clave para el sistema: la evaluación, el diseño de instrumentos, la verificación interna  –que se llevan a cabo en el centro de evaluación-, y la verificación externa que corresponde al organismo certificador. El personal que se forma en estas funciones debe estar certificado, ya que son la “masa crítica” que se responsabiliza de la adecuada operación de los procesos.

La evaluación es el proceso mediante el cual se recogen evidencias sobre el desempeño laboral de un individuo, para determinar si es competente o aún no competente para realizar una función laboral. Las evidencias principales que se obtendrán serán las de desempeño y de resultados, aunque no excluyen las de conocimientos, ni los aprendizajes y evaluaciones previos.  El evaluador orientará al candidato en la recopilación de evidencias, quien las integrará un su portafolio de evidencias.

En el caso de que el candidato haya resultado competente, su portafolios de evidencias, previa verificación interna, se envía al organismos certificador para que ahí se determine la procedencia de otorgar el certificado. Si el candidato es todavía no competente, se le orienta o canaliza a la capacitación para que cubra lo que le falta del estándar y pueda volver a aspirar al certificado.

En virtud de esto, la formación de evaluadores y la evaluación de candidatos son actividades básicas del proceso de certificación, y que por lo mismo deben ser llevadas a cabo cuidadosamente y por personal certificado.

Otro de los aspectos importantes para el buen funcionamiento de la certificación, es el que se refiere a la necesaria vinculación entre la evaluación y los procesos de formación y capacitación. En la medida en que las instituciones de formación profesional y las empresas se acrediten como centros de evaluación, rediseñen sus programas educativos a partir de las normas y certifiquen a sus profesores e instructores, la evaluación de la competencia laboral se irá incorporando a la evaluación que se practica como parte de los cursos de formación y capacitación. Esto es una condición esencial no sólo para contar con mecanismos que eleven la calidad de la formación que se ofrece por parte de la instituciones educativas y buscar que respondan a las necesidades del sector productivo, sino también para atenuar los costos que en el corto plazo se generan por realizar de manera separada dichos procesos. Por consiguiente, desde el principio se debe contar con la participación y compromiso de las instituciones educativas para resolver este asunto de la mayor importancia técnica y de costos.

Finalmente, la cuestión de la expedición de los certificados. En primer lugar, se debe contar con un formato único de validez nacional que evite posibles confusiones y distinciones entre los certificados. En segundo lugar, el documento debe tener las mayores medidas de seguridad, para evitar falsificaciones o usos inadecuados. En tercer lugar, un proceso de impresión ágil y seguro que permita a los candidatos contar con su certificado de manera oportuna. Y, en cuarto lugar, un sistema de información para el registro de los certificados otorgados, según diferentes criterios edad, sexo, escolaridad, localidad, por norma y área de competencia, por organismo certificador, por centro de evaluación, entre otros indicadores, que faciliten el flujo de información en el mercado de trabajo.

7.4
Retos del modelo de competencia laboral

Si bien son grandes los beneficios que puede generar el modelo de competencia laboral para los trabajadores, estudiantes, desempleados, empresas, instituciones educativas y las políticas públicas de educación y trabajo, y por ende, en la productividad y competitividad de la economía y el desarrollo social en los países latinoamericanos, también existen enormes retos que de no superarse implicarían que el modelo se concibiera como una moda y que aquellos países que invirtieron no sólo recursos económicos, sino, sobre todo, en movilización de los actores sociales para crear un esfuerzo colectivo que redundara en un beneficio social, se perdieran o, en el mejor de los casos, que se redujeran al mínimo. 

Un riesgo latente es que no se cumplan las condiciones esenciales expuestas anteriormente, y que no se logren los resultados del proyecto, porque la arquitectura social indispensable no se construyó o no se generaron las condiciones institucionales adecuadas para la instrumentación.

Algunos de los principales retos que debemos considerar, son los siguientes:

Generar expectativas de que la certificación “automáticamente” conduciría a mejores empleos y mayores remuneraciones, pone en riesgo a los objetivos y resultados del proyecto.

No hay duda de que el certificado permite a las personas demostrar que son competentes en el desempeño de una determinada función productiva y que están calificados conforme a los requerimientos de la norma. También es cierto que el empleador dispone de un instrumento que, al asegurar la competencia de una persona, reduce los costos de selección,  contratación y capacitación de nuevos trabajadores. Por tanto, el certificado le da mayor transparencia y mejora el funcionamiento del mercado de trabajo. 

Asimismo, al reconocerse, mediante el certificado, los conocimientos y habilidades adquiridas empíricamente, el trabajador puede contar con un instrumento valioso que le ayude enfrentar en mejores condiciones la creciente movilidad laboral, así como contratarse en empleos que correspondan con el nivel de competencia alcanzado y lograr una remuneración acorde a la productividad que puede generar. Es de observarse también que muchas empresas que adoptan el enfoque de competencia laboral, empiezan a introducir sistemas de remuneración basados en la competencia de sus trabajadores.

Una persona desempleada por falta de calificaciones, cuando se capacita y obtiene el certificado puede incrementar sus posibilidades de contratación de una manera más rápida; y a un trabajador en activo, le puede facilitar la promoción y ascenso dentro de la empresa; pero esto no implica, de ninguna manera, que el sólo hecho de haber obtenido el certificado de competencia laboral el trabajador logrará “automáticamente” aumentar sus remuneraciones. La creación de empleos y las remuneraciones dependen de otras variables macroeconómicas, y no sólo de la capacitación y la certificación. En este sentido, deben quedar muy claros los potenciales beneficios que se pueden alcanzar con el modelo, y no crear expectativas que después no se puedan cumplir.

Para que la economía crezca y la gente pueda recibir una mejor retribución se requiere de mayor productividad y, actualmente, su crecimiento depende sustancialmente del talento de las personas aplicado a los procesos productivos.

Aseguramiento de la calidad de las normas.

Como se afirmó la base del modelo es la norma, por lo que se debe asegurar que éstas sean de la mayor calidad, sujetándolas a rigurosos procesos de revisión  metodológica, así como de validación y prueba, pero sobre todo asegurar que sean elaboradas por quienes saben del trabajo, empresarios y trabajadores, de manera que reflejen las necesidades de calificación, y que sean coherentes con la realidad laboral, tecnológica  y productiva de cada país. Por consiguiente, uno de los retos principales del modelo es el aseguramiento de la calidad de las normas.

Integrar el sistema normalizado de competencia laboral.

En este momento, las normas de carácter internacional son un referente necesario para las normas nacionales y se buscará su alineamiento, sin embargo, no se debe perder de vista que el propósito central de éstas es que describan las mejores prácticas que existan en el mercado de trabajo del país para el desempeño de una función productiva. 

De igual manera, deberán considerarse, en su caso, las normas de empresa o de asociación de empresas, a fin de establecer los mecanismos de complementación con las normas nacionales, manteniendo la metodología y su alcance nacional. En ese sentido, el reto está en lograr esta articulación, mediante el diseño y desarrollo de un sistema de normalización de competencia laboral, reconocido por el mercado y socialmente aceptado. 

Transformar la oferta de formación y capacitación.

Sin lugar a dudas uno de los mayores retos del modelo es transformar la oferta de formación y capacitación, para que responda con mayor calidad, flexibilidad y pertinencia a las necesidades. Se trata de un esfuerzo que de ninguna manera debe ser aislado, sino que debe ser integral y sistemático, las instituciones de formación profesional deben adaptarse completamente al modelo. La formación y capacitación basada en normas y la certificación de la competencia laboral debe constituirse en prioridad de las autoridades educativas, y buscar que llegue a todos los niveles educativos. Este esfuerzo implica la formación de profesores, desarrollar materiales didácticos, fortalecer el equipamiento de escuelas y laboratorios, revisar procesos y procedimientos de la administración escolar, y en fin, buscar una mayor eficiencia en el uso de los equipos y espacios educativos.

Certificar las competencias básicas para el trabajo.

Estar al día en el empleo implica un verdadero aprendizaje continuo. Para ello, se requiere que los trabajadores no sólo posean habilidades específicas para el trabajo, sino también que se fortalezcan sus competencias básicas y genéricas, que les permitan adaptarse a los cambios en el entorno tecnológico y productivo, y desarrollar habilidades de comunicación, razonamiento matemático, de trabajo en equipo, interactuar con otras personas y la capacidad de aprender a aprender. Así, se plantea el reto de evaluar y certificar este tipo de competencias.

Desarrollar y operar un sistema de equivalencias entre la certificación laboral y la certificación académica.

Ello requiere del establecimiento de procedimientos para el reconocimiento académico de la competencia laboral certificada. De esta manera, el certificado será reconocido por el mercado, la sociedad y, con los mecanismos de acreditación que se definan, podrá también ser reconocido por la educación formal. Lo que se buscaría con el mecanismo de equivalencias es hacer complementarios los certificados, de manera que se reconozcan las diferentes formas por las que el individuo adquiere aprendizajes, revalorar la función formativa de la empresa y crear las condiciones que permitan hacer realidad el aprendizaje durante toda la vida.  

Certificación nacional y/o certificación regional.

De acuerdo con el nivel de desarrollo alcanzado por las experiencias generadas en los países de América Latina sobre competencia laboral, consideramos que aún no están dadas las circunstancias para pensar en implantar un modelo de certificación de competencia laboral continental. Para la discusión profunda de este asunto, se requiere que los modelos nacionales, con sus variantes y distintos niveles de desarrollo, se consoliden, de manera que permitan identificar y sistematizar sus fortalezas, pero también sus debilidades. Es decir, se requiere de mayores aprendizajes y que éstos sean evaluados en sus implicaciones e impactos. 

No obstante la importancia de la recuperación y documentación de aprendizajes, el análisis y discusión rebasan la propia lógica del modelo de competencia laboral, en sus aspectos de diseño, aplicación y evaluación. La discusión de una posible certificación continental se relaciona más con las desigualdades económicas, productivas, tecnológicas, sociales y educativas que subsisten en nuestros países. Por lo que un esquema de esta naturaleza resultaría altamente complejo y con grandes riesgos de convertirse en un mecanismo de exclusión social. Frente a ello, lo que se requiere es de un sistema de certificación laboral de gran calidad y transparencia, que cuente con mecanismos ágiles y eficaces de reconocimiento de un país a otro, aprovechando, para ello, los acuerdos multilaterales y los espacios de diálogo que ya existen en la región.

El modelo de competencia laboral constituye una corriente mundial que obedece en gran medida a la necesidad manifiesta de gobiernos, empresas e individuos por lograr mejores niveles de crecimiento económico y bienestar social; mayor competitividad en las empresas y mayor “empleabilidad” de las personas. Sin embargo, la forma que el modelo asuma en cada país es diferente y depende de los niveles de calificación que tiene la fuerza de trabajo, las características de sus sistemas de educación y capacitación, sus esquemas de incentivos, así como de las necesidades particulares que se identifican en sus propios procesos de desarrollo. Así, la competencia laboral es un enfoque que cada país define para construir su modelo de formación y capacitación, a partir de su realidad económica, productiva y laboral.
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