113

S ERIE

politicas sociales

NACIONES UNIDAS

CEPAL

Certificacién por competencias
como parte del sistema de proteccion
social: la experiencia de paises
desarrollados y lineamientos para
América Latina

Mariana Schkolnik
Consuelo Araos
Felipe Machado

Division de Desarrollo Social

Santiago de Chile, diciembre del 2005



Este documento fue preparado por Mariana Schkolnik, Experta de laDivisiéon de
Desarrollo Socia de la Comisién Econémica para América Latinay € Caribe
(CEPAL) y por Consuelo Araosy Felipe Machado

L as opiniones expresadas en este documento, que no ha sido sometido arevision
editorial, son de exclusiva responsabilidad de los autores y pueden no coincidir
con las de la Organizacion.

Publicacién de las Naciones Unidas
ISSN impreso 1564-4162
ISSN electrénico 1680-8983

ISBN: 92-1-322820-1
LC/L.2438-P

N° de venta: S.05.11.G.184
Copyright © Naciones Unidas, diciembre del 2005. Todos los derechos reservados
Impreso en Naciones Unidas, Santiago de Chile

La autorizacion para reproducir total o parcialmente esta obra debe solicitarse al
Secretario de la Junta de Publicaciones, Sede de las Naciones Unidas, Nueva York,
N. Y. 10017, Estados Unidos. Los Estados miembros y sus instituciones
gubernamentales pueden reproducir esta obra sin autorizacién previa. Sélo se les
solicita que mencionen la fuente e informen a las Naciones Unidas de tal reproduccién.



SERIE Politicas sociales

N° 113
Indice
RESUMEN e e 5
ANTECERUEBNTES ...t 7
A. Organizacion de laproduccion y gestion de recursos
RUMEANOS......coi i 7
B. Laredefinicion del saber-hacer como
competencialaboral ... 9
C. Cambiosen el mercado de trabajo en
AMENCALALINA........ceeieieieicecec e 10
D. Nuevo paradigma de proteccién social
parae mundo del tradgjo.........ccoereeeierenir e 12
I.  Fundamentos de la capacitacién y
certificacién de competencias como
parte de un sistema de proteccién social............cce......... 15
A. El concepto de certificacion de competencias..................... 16
B. Ambitos de la certificacion de competencias....................... 23
C. ConsideracionesfiNales..........ccocveieverenenenereereeeeeseseeeens 25
II.  Experiencias internacionales ..........cccovvnnineneinicneniens 27
A. Paisesen desarrollO.........cccceeeieeceeeeeiesece e 27
B. Paisesdesarrollados.........cccocoovviiiieiine s 44
C. Paradigmas diferenciados entre paises
desarrolladosy en viasde desarrollo...........cccccevvevvceenenenne. 53
lll. Propuestas para América Latina .......cccceoeeeeveeeececeenenn 63
A. Modelo general de sistemas de capacitacion
y certificacion por COMpetencias. .......ccocceveeeeeececcrecieeneenn, 63
B. Premisasparalainstalacion exitosa..........ccccoecevveieeieiieenns 67
C. Propuestas especifiCas.........ocvvveeveieece s 71
D. ConsideraCionesfinales........ccoovvvrivenenenenereeeeeesesee 74



Cattificacion por competencias como partedd sistemade proteccion socidl: laexperienciade paises desarrolladosy lineamientos para AméricaLatina

BiDITOGIAfTA .ueivieeiiieec e et 75
NUmeros publicados Serie Politicas SOCIAIES ........cccceeecicicie e 79

indice de esquemas

Esquemal Funcionamiento general del sistemade competencias generales.........cooovvveeeeneenenne. 65
Esquema2 Nivel operativo del sistema de competencias laborales: ciclo continuo de
certificacion y CapaCItaCiON ..........ccocvcuieieiecee ettt e 68



SERIE Politicas sociales

N°113

Resumen

La propuesta que se presenta en este texto es la de congtruir sstemas de
certificacion de competencias en Améica Lating, que permitan incentivar €
incremento de laempleabilidad y productividad de los trabajadores.

Ha ocurrido un importante cambio de paradigma en é mundo de
trabgjo, se enfrenta una mayor inestabilidad y rotacion labora que requiere de
una mayor adaptabilidad del trabajador, polivaenciay aptitudes para aprender
haciendo. Se pasa dd paradigma del cumplimiento de tareas especificas, d
cumplimiento de estandares de competencias generaes de dto nivel.

Estos sistemas de formacion profesiond en |os paises desarrollados son
la resultante, en la mayor parte de los casos, de un consenso socid tripartito
surgido entre trabgjadores, empresariosy Estado, y forman parte de un acuerdo
socid.

La cetificacion de competencias es un proceso permanente de
aprendizaje alo largo de la vida y herramienta integrd de mejoramiento del
capital humano, de fortaecimiento de la capacidad de los trabajadores cesantes
para encontrar trabgjo, y de reduccidn de los tiempos de cesantia a partir de
procesos permanentes de actudizacion de la capacitacion laborad o
conocimientos técnicos de los trabgjadores cesantes y/o ddl reconocimiento de
las habilidades que han desarrollado en € pasado. Adicionamente, congtituye
un mecanismo de incremento de la movilidad labord en genera, dada la
portabilidad de la certificacion de sus capacidades técnicas y laboraes. Ete
proceso puede significar ademés, la oportunidad de formalizar la situacion de
los trabgjadores informales apoyando sus posibilidades de acceso a mejores
empleos o dternativamente el incremento de la productividad de las empresas
informaes en su conjunto. Findmente, propende a mejorar la informacion y
trasnparencia entre ofertay demanda de trabgjo.
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La propuesta de Sistema de Certificacion de Competencias incorpora ademés de un modelo
general y sus componentes funcionales, asi como e papel de los actores, y propuestas de
implementacion para los grupos de trabajadores manuales que son |0s que mas requieren incorporarse al

sistema.
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Antecedentes

A. Organizacién de la produccién y gestion
de recursos humanos

Desde los inicios del progreso industrial hasta las Ultimas dos
décadas, los esfuerzos para optimizar la operacion de las unidades
productivas habian estado centrados en bajar los costos de produccion y
en aumentar la cantidad producida para generar ventgjas competitivas en
términos de precio del producto o servicio ofrecido. No obstante, con la
répida propagacion de las innovaciones tecnoldgicas se ha requerido de
mejorias en las précticas organizativas e innovaciones tecnoldgicas, y 10s
pardmetros de competitividad han cambiado hacia una mayor exigencia en
términos de calidad de los productos y servicios, mejor atencion al cliente
y sus necesidades, pero sin descuidar € precio. Se ha producido,
especidmente, en los paises con mayor desarrollo econémico, una
“inflexion hacia la ssimultaneidad de calidad y bajo costo” (Mertens, L.,
1996:4).

América Latina, sin embargo, alin no esta totalmente inserta en esta
etapa de propagacion de nuevas tecnologias en el ambito de la produccién,
ni son ain difundidos los procesos de desarrollo organizacional, puesto
gue la mayor parte de las empresas no ha entrado en esta etapa de
modernidad, sin embargo, en las empresas multinacionales, en las grandes
empresas y en aquellas dirigidas hacia el mercado externo se ha debido
realizar una reorganizacion de la produccién en la blsqueda de una mayor
competitividad.

En esta nueva redlidad productiva deben redefinirse los
mecanismos de gestion de recursos humanos, 1o que influye en las
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condiciones operativas del mercado de trabajo. Para ello, se revisaran tres aspectos: 1. la especificacion
econémica del valor de trabajo como recurso humano; 2. la recuperacion actual del trabajo como saber
hacer; 3. laredefinicion del saber hacer desde el enfoque de las competencias laborales.

En las Ultimas décadas, en e ambito de la esfera productiva, € conjunto de cambios y
tranbsformaciones mencionadas anteriormente gjercen unafuerte presion sobre las economias nacionales
y las unidades de produccion para que se adeclen alas nuevas escalas temporal y espacial:

“La globalizacion ayuda a la empresa a tener acceso a los adelantos técnicos y organizativos, su
aplicacion le permite, en e meor de los casos, no perder € tren de la dinamica competitiva. Sin
embargo, dificilmente le creard una ventgja, puesto que es la diferencia que le permite sobrevivir y
desarrollarse como sistema“ (Mertens, L., 1996:4).

Ergo, surge una pregunta fundamental: “Cémo pueden diferenciarse las empresas en un mercado
tendiente a globalizarse y que facilita la difusion rgpida y masiva de mejores précticas organizativas e
innovaciones tecnolégicas?’ (Mertens, L., 1996:4).

En otras palabras, se asiste a una exigencia generalizada de ‘hacer visible’', en términos de
informacion econdmicamente relevante, determinadas dimensiones referidas a trabajo y los recursos
humanos sobre |as cuales se vuelve cada vez més necesario comunicar. Si una empresa latinoamericana
de exportacién fruticola quiere establecer algin vinculo comercial con una cadena de supermercados
extranjera, requiere ante todo acoger los estdndares actuales de confianza econdmica, bajo los cuaes
debe asegurar a la contraparte que los trabajadores que manipularon la fruta -desde | os recolectores hasta
los empaguetadores- estaban adecuadamente calificados para ello. Y e punto es que tal calificacion
tiene que aparecer oficial y confiablemente certificada bajo estandares internacionalmente construidos y
validados sobre la base de codigos que resulten significativos para ambas partes.

Este fendbmeno se da a interior de una tendencia histérica bajo la cual e tiempo social se va
autonomizando, en términos relativos, respecto del tiempo natural. De hecho, una vez que lainformética
se ha extendido a escalas mundiales, la posibilidad de una comunicacion econémica continua (sin
interrupcién) y en tiempo real (inmediata) ha ido adquiriendo realidad creciente. Esto obliga a la
economia a generar mecanismos propios para asegurar una adecuada gestion de recursos humanos, que
no cause problemas o trabas a la adaptacion permanente de la estructura empresarial a los cambios
rapidos que exige la mantencion de ventajas competitivas en el contexto global.

Adicionalmente, este proceso implica que el sector empresarial desconfia crecientemente de los
certificados otorgados por el sistema educativo tradicional y se comienzan a crear sistemas paraelos de
formacion, capacitacion y certificacion para e trabajo desde una légica orientada por las nuevas
necesidades econdmicas.

En términos de la valoracién netamente econdmica del trabajo, lo anterior se expresa en la
blsqueda por crear sefiales sobre determinadas dimensiones de la fuerza laboral que, al permanecer
‘invisibles’, generan importantes distorsiones entre la ofertay demanda del mercado de trabajo, elevando
los costos de la gestidn de recursos humanos (Spence, 2001). Fundamentalmente, la necesidad de una
verificacion permanente de la capacidad adaptativa de la empresa a las fluctuaciones financieras y del
entorno, supone generar informacion confiable y actualizada acerca de las competencias efectivas de los
recursos humanos actuales, de acuerdo alos estandares esperados para cada momento. Correlativamente,
se buscan mecanismos que permitan asegurar que se puede, por un lado, contar de antemano con la
presencia de tales competencias en la mayor parte de los recursos humanos y, por € otro, con la
posibilidad de desarrollarlas eficientemente en el caso de que hagafata

El hecho que la empresa como sistema se vuelve mas compleja obliga a sus integrantes a la
seleccidn.Se exige un comportamiento mas selectivo y mayor adaptabilidad en los sistemas personales.
Esta mayor adaptabilidad se traduce en un requisito de una capacidad de aprender, que es una
competencia que se debe poder utilizar ocasionalmente de manera intensa y que por ello debe estar
disponible de manera permanente (Luhmann, Schorr, 1993).
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La complgidad y la apertura del sistema de tareas que e trabajador tiene que readlizar para
cumplir con sus nuevas funciones, hacen menos controlables y predecibles las acciones de |os operarios
en todos sus detalles. Ante las funciones a cumplir crece la contingencia, es decir, la posibilidad de
poder llegar al objetivo por més de una sola via de realizacién de tareas, y también, por la posibilidad de
fallo (Luhmann, 1991) . Surge la necesidad de empezar por la competencia antes de pasar a describir la
tarea, e incluso dejar un rango abierto de posibles caminos para llegar a la competencia deseada la
competencia puede ayudar a reconstruir los limites de las funciones, “ constituyéndose en € nuevo eje de
los recursos humanos’ (Mertens, L., 1996: 14 y ss).

B. Laredefinicion del saber- hacer como competencia laboral

El surgimiento del Paradigma de las Competencias a interior de las teorias e investigaciones
sobre desarrollo y gestion de recursos humanos, puede ser observado entonces como una respuesta
firmemente relacionada a conjunto de transformaciones ligadas a la globalizacién y a cambio
tecnoldgico.

Basicamente, el concepto de competencia —especialmente desde sus definiciones funciona y
constructivista—" busca responder al problema antes mencionado de que los objetivos muiltiples y
cambiantes de la productividad se proyectan necesariamente en la exigencia de multiplicidad de las
tareas de los trabgjadores, aunque dentro de ciertos limites (Mertens, L., 1996: 15). Bgjo este nuevo
paradigma, la competencia se constituye en e punto inicia, en e ge que contiene la posibilidad de
incluir e conjunto de soluciones posibles a un mismo “problema’ laboral, |as cuales son alternativas y
relativamente transferibles entre si.> En este sentido, el trabajador deja de ser observado como una
“maguina’ que redliza tareas y procesos programados con resultados predeterminados, y més bien es
observado como un sistema personal complejo, y con una mayor contingencia tanto en referencia a los
procesos como alas soluciones posibles para los problemas productivos propios de su funcién.

La complgidad y la apertura del sistema de tareas que e trabajador tiene que readlizar para
cumplir con sus nuevas funciones, hacen menos controlables y predecibles las operaciones de los
operarios en todos sus detalles. Ante las funciones a cumplir crece la contingencia, es decir, la
posibilidad de poder Ilegar a objetivo por més de una sola via de realizacion de tareas (Luhmann, 1991).

Esta tendencia de apertura y complgjidad de las funciones, ademas de la necesidad de ir
construyendo nuevos limites alas mismas, hace que la tarea ya no sea sinénimo de competencia como lo
fue en e modelo taylorista, sino que surge la necesidad de empezar por la competencia antes de pasar a
describir la tarea, e incluso dejar un rango abierto de posibles caminos para llegar a la competencia
deseada (Mertens, L., 1996:16).

Se trata entonces de un movimiento que, dados los cambios organizacionales y tecnol 6gicos, va
abandonado crecientemente las descripciones clésicas de los puestos de trabajo y avanzando hacia la
centralidad de la capacidad de movilizar y desarrollar posibilidades por parte del individuo en
situaciones de trabajo concretas y evolutivas (Reis, 1994: 62).

Es por esto, que en la definicion de las competencias y de los estandares basados en ellas, a
diferencia del enfoque fordista, no sdlo se incluye el nivel de las competencias técnicas o especificas de

1 De acuerdo a la OIT, existen tres modelos de andlisis basado en competencias: (a) Conductista: (EE.UU.) estudia los factores y
caracteristicas individuales que permiten a un trabaador un desempefio superior. (b) Funcionalista: (UK) busca detectar los elementos y
funciones esenciales en las que € trabajador debe comprobar su capacidad de desempefio que contribuyen significativamente a logro del
resultado deseado. (c) Constructivista: (Australia'y Francia) procura resolver las disfuncionalidades y problemas de la organizacion por
medio de la capacitacion y la organizacion de la produccién para lograr sus objetivos. Busca cudl es @ desempefio que debe mostrar €
trabajador pararesolver las disfunciones. (Vargas, F., 2001).

El problema de la transferibilidad de las competencias en e contexto de la formacion de bloques econédmicos y los acuerdos de libre
comercio ha sido clave como detonador de la generalizacion de este enfoque: “La integracion de la Unién Europea trgjo consigo e rasgo
distintivo de la formacién profesional, que la caracteriza en estos primeros afios del siglo XXI: competencias polivalentes, transferibles,
certificadas y, en consecuencia, reconocidas entre los paises integrantes delaUE.”, en: (Thierry, D., 2004).
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la ocupacién laboral, las cuales son sin duda muy relevantes, sino que se pone un particular énfasis en
las competencias basicas y las genéricas o transversales:

Se entiende por “competencia’el conjunto integrado de conocimientos, saberes, habilidades,
destrezas, actitudes y comportamientos que las personas ponen en juego para desempenarse eficazmente
en distintas organizaciones y contextos laborales. Existen competencias bésicas, transversales o
genéricas y especificas o técnicas, siendo una combinaciéon de ellas, las requeridas en los perfiles
ocupacionales del mercado de trabgjo. La formay grado de intensidad de dicha combinacion dependera
del tipo de ocupaciones que se trate (M. Schkolnik, 2002: 13).

La relevancia que este enfoque le otorga a las competencias de tipo general y bésica tiene
importantes repercusiones en términos de las demandas que actualmente tiene el sector productivo
respecto de la fuerza de trabgjo. Existen numerosas alternativas de clasificacion analitica de entre los
tipos de competencia, pero todas concuerdan en el mismo punto: en el desempeno efectivo del trabajador
concurren integradamente diferentes dimensiones del saber hacer, las cuales no pueden considerarse
aisladamente sino de forma complementaria. De hecho, la importancia que actualmente se le otorgaala
adaptabilidad, flexibilidad , interdependenciay autonomia en el cumplimiento de las funciones laborales,
especialmente en el ambito de los servicios, ha llevado a valorar las competencias de tipo genérico y
basal de forma equivalente, y en ocasiones superior, a las de tipo especifico, lo cua sin duda repercute
enormemente en los criterios de seleccidn ocupacional y, correlativamente, en los sistemas de formacion
para el trabgjo.

C. Cambios en el mercado de trabajo en América Latina

El informe de CEPAL (2004) consigna un incremento de la tasa de desempleo en América Latina,
asi como de la informalidad, en conjunto con un creciente proceso de precarizacion de los empleos
formales en la Ultima década.

Estos fendmenos que responden a circunstancias econémicas, tanto de carécter estructural, como
ciclico pueden desagregarse en dos etapas:

En primer lugar, la existencia del empleo informal vinculada a la marginacién de una parte de la
poblacién que no puede ser absorbida por el sector formal debido al lento crecimiento de las economias,
carateriz6 a América Latina desde el surgimiento del modelo industrializador de economia cerrada, por
ende la persistencia del sector informa es un problema endémico que no ha podido ser eliminado
nisiquiera en los periodos de bonanza.

De igual modo la existencia tanto de crisis econdmicas como de recesiones tiene su origen en
décadas pasadas en crisis internas en general, inflacionarias, y desde los anos setenta con la apertura de
las economias, a causas externas, constituyendo la desocupacion un factor de ajuste permanente de las
empresas especiamente en |os periodos de mayor rigidez en las normas de contratacion y despido.

Finalmente, la reorganizacion de las formas de produccién gracias alarevolucion informéticay a
la globalizacién de las economias ha generado posibilidades reales de flexibilizacidn de las formas de
trabajo, que ha devenido normalmente en mejor calidad de vida de los trabajadores (especialmente en
paises desarrollados) y en las economias en desarrollo en la mayor parte de los casos en mayor
precariedad.

1. Persistencia del sector informal y el desempleo

Por consiguiente, entre los fendmenos ligados a mercado del trabajo que pueden distinguirse en
América Latina se tiene en primer lugar la mantencion de la heterogeneidad productiva y de las
desigualdades que se plasman en la persistencia de un sector productivo informal de baja productividad
y bajas remuneraciones, sector donde en general trabajan personas de muy baja calificacion. Esta
persistencia refleja por una parte, la incapacidad de la economia moderna de absorber a conjunto de los

10
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trabajadores alin en periodos de expansién econdmica, pero por otra parte, también puede revelar que
existe un segmento de los trabajadores que no cuenta con las habilidades generales y especificas para
incorporarse més productivamente al mundo del trabajo. Otro elemento que puede incidir en la
persistencia de este sector y que ha sido poco estudiado, es que muchas mujeres o jovenes solo logren
compatibilizar sus tareas domésticas en este tipo de ocupaciones informales, dada la rigidéz en laforma
de contratacién en la mayor parte de las empresas; extensos horarios y jornadas inflexibles. En el caso de
los jovenes, se percibe que habria una cierta tendencia a preferir trabgjar en emprendimientos propios
gque como asalariados.

En general |a perspectiva mas generalizada con la cual se analiza la situacion y conformacion de
este sector se vincula a la escasa demanda de trabajadores desde las empresas formales, sin embargo las
caracteristicas propias de | os trabajadores (su baja calificacién o nivel educacional) también puede ser un
factor estructuramente determinante de su existencia, en cuyo caso los sistemas de capacitacion y
formacion profesional tendran un impacto positivo.

Otro de los fendmenos que muestra persistencia en América Latina, es la ata tasa de desempleo,
especialmente de algunos grupos como €l de los jovenes o los segmentos més pobres de la poblacién,
situacion gue se mantiene alo largo de las décadas, y que se agrava en condiciones de crisis econdémica.
En estos casos, tampoco es menor € problemadel bajo nivel de escolaridad, o de una escolaridad que no
los prepara para el mundo del trabajo, asi como la falta de experiencia o de habilidades con que cuentan
estos trabajadores para asegurar unaincorporacion mas estable al trabgjo.

2. Precarizacion de empleos formales

La globalizacién y los cambios en las formas de produccién resultantes de las transformaciones
tecnol 6gicas han generado nuevos fendmenos en el mercado del trabajo. Para lograr la insercion de sus
economias en el mercado mundial, los gobiernos latinoamericanos han tenido que incursionar en
politicas y leyes de flexibilizacion de las condiciones de contratacion (Montero y Morris, 2002).

La desregulacion del mercado de trabgjo ha sido concebida como una condicion necesaria para
sostener y aumentar la competitividad, sobre todo la de aquellos sectores més directamente involucrados
en el proceso de integracion a la economia mundial. Por otra parte, la flexibilizacion laboral es una
consecuencia del proceso de globalizacion, ya que la reestructuracion del sistema y de los modos de
organizacion del proceso productivo han impulsado el surgimiento de vinculos laborales heterogéneos
(Ocampo y Martin, 2004).

La globalizacion y la necesidad de competir a nivel internacional ha impulsado procesos de
racionalizacion en la produccion y en el mango de los recursos humanos que han reafirmado la
tendencia ala de-localizacion de la produccion, ala subcontratacion y a desplazamiento de trabajadores
desde contratos indefinidos a contratos de corto plazo que permitan el rapido gjuste de las empresas
frente a mercados cambiantes. El rdpido proceso de apertura al mercado global incrementd ademas la
necesidad de adquirir tecnologia con un uso intensivo en capital y propendio ala utilizacion de mano de
obra cada vez méas calificada, 1o que se ha traducido en una menor demanda de trabajadores no
calificados (tendencia que también se observa en los paises desarrollados).

En el nuevo orden econémico que se ha venido estructurando, los ajustes a las contingencias y
crisis del mercado recaen cada vez més en e empleo, a causa de la menor posibilidad de utilizar
instrumentos monetarios y cambiarios. La adopcion de politicas de flexibilizacion labora ha sido la
herramienta utilizada por el mundo econdmico para mejorar su eficiencia productiva y capacidad de
adaptacion y respuesta a las crecientes demandas de la competitividad internacional. Dicha
desregulacion del mercado laboral ha tenido como consecuencia visible el aumento de la precarizacion
de los contratos de trabajo ademéas de una reduccion de los empleos permanentes. Una parte de los
trabajadores de la region ha transitado desde empleos con contrato indefinido y protecciéon socia a

11
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contratos legales con menos garantias, contratos a plazo fijo, o por producto, empleos temporales, o via
subcontratacion.®

Otro de los fendmenos que destaca en los tltimos anos es la creciente brecha de ingresos entre los
trabajadores calificados y los no calificados. El premio a la educacion esta generando actualmente en
América Latina diferenciales en los retornos educacionales cada vez mayores entre la ensefianza media y
laterciaria, en la medida en que el aparato productivo se moderniza la demanda por empleo de ato nivel
educacional y calificacion se hace mas dinamica reduciéndose al igual que en los paises desarrollados la
contratacion de mano de obra no calificada. A este fendmeno contribuye también el hecho de que los
egresados de ensefanza media no tienen competencias laborales adecuadas a las necesidades
productivas actuales, ya que no existe un sistema de formacion para el trabajo en las escuelas y tampoco
de capacitacion técnica o de habilidades |aborales una vez terminada la educacion formal .

En defintiva, la legidacion laboral sufrié diversas reformas en los noventa con miras a la
flexibilizacion que incentivo a las empresas, en especial a las de mayor tamano, a sustituir parte de los
contratos de tiempo indefinido por formas més flexibles de contratacidn. Entre ellas cabe destacar la
ampliacion del periodo de prueba, e surgimiento de nuevas modalidades de subcontratacion que
disminuyeron la responsabilidad por la proteccion socia y sus costos, la ampliacion de la definicion de
despido por causa justay la eliminacion de la obligacién de reintegro en caso de causa injustificada, la
disminucién del costo de los despidos mediante la disminucién de las indemnizaciones, la reduccion de
los costos laborales salariales y en especial 10s no salariales. Estudios de la CEPAL senalan que “el
costo de tomar un trabajador sin contrato por tiempo indefinido es, en promedio, un 60% inferior al de
emplearlo con contrato indefinido. El contrato temporal, por su parte, resulta un 40% més barato que €l
contrato indefinido.” (CEPAL 2004. Pp 303)

D. Nuevo paradigma de proteccion social para el mundo del
trabajo

La nueva organizacion de la produccion generaunacrisis en € modelo tradicional de prestaciones
sociales. Yaque el sistema de prevision social o de seguro social se disené bajo el paradigma de empleo
estable, en e lugar de la empresa, para toda la vida y con jornada completa. A la vez que se
desarrollaban desde el punto de vista de la asistencia social, programas paliativos y reactivos, tales como
subisidios de cesantia o programas directos de empleo alos mas pobres en el mundo del trabgjo.

Las exigencias de la competitividad y la globalizacion de la economia deben necesariamente
cambiar la l6gica de la proteccion social. Esta ademds de ser pasiva, en € sentido de proteger los
derechos de los trabajadores a través de la legislacién de todas |as nuevas formas de contratacion, o crear
programas reactivos de empleo gubernamental frente a las crisis econdmicas, debe tener una logica
proactiva que potencie la “empleabilidad” de los trabajadores en un mercado cada vez con mas
inestabilidad.

El objetivo de mejorar la empleabilidad y productividad de los trabajadores asume como
trasfondo que la proteccidon social a la cua éste tenga acceso depende basicamente de su propio
esfuerzo, competitividad y capacidad de mantenerse ocupado en el mercado del trabajo. Los nuevos
modelos de organizacion de la produccion y de contratacion ya no aseguran la permanencia y la
efectividad de los sistemas de proteccion social, modelos que fueron disenados, incluso al momento de
su privatizacion en algunos paises, en base a una concepcion tradicional del empleo. Al riesgo del
desempleo y del empleo informal, se agrega €l riesgo de trabajar en € sector formal y no tener
proteccion frente a eventos inesperados.

La flexibilizacion “refleja una preocupacion por € alto costo de los despidos, que reducian la capacidad de gjuste de las empresas.
Se pretende que, ante un cambio en la demanda, se pueda efectuar un ajuste rapido de puestos y de remuneracion y que, una vez
amortiguado e impacto, se podrian reactivar también mas répido las economias y crear empleo suficiente para reabsorber a los
afectados.” (CEPAL 2004. pp. 303).
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Adicionalmente, el mercado laboral exige nuevas calificaciones y la permanente actualizacién de
las existentes debido a los cambios tecnol 6gicos, la reestructuracion productivay la alta competitividad.
En este sentido, las politicas de proteccion social deberian permitir a los trabajadores (ocupados o0 no)
el acceso a la capacitacion profesional, aumentando la empleabilidad de aquellos trabajadores en
riesgo de exclusion por desempleo o falta de competencias claves. Por lo tanto, la capacitacion por
competencias puede venir a ser un soporte importante para aquellos trabajadores desactualizados debido
a la desocupacion prolongada, y para agquellos que son poco calificados y corren el riesgo de que sus
habilidades queden obsol etas.

Es en este contexto que empiezan a acentuarse las politicas de formacion de capital-humano,
como herramienta clave de insercion laboral y proteccion de los trabgjadores en un contexto de
flexibilidad y movilidad como se senala en el capitulo “Empleo y proteccion social y educacién: hacia
un pacto de cohesién social” (Cepal, 2004).

En este sentido, es importante tener en cuenta, como ya se ha senalado, que “las tecnologias y
procesos de trabajo innovadores demandan cada vez mas creatividad, iniciativa y versatilidad, y menos
especializacion previad'.* De esto se desprende que la formacion laboral tiene que generar competencias
que permitan a los trabajadores adaptarse a los cambios que se introduzcan a la produccién y a las
nuevas actividades que se requiere realizar. Una politica que enfatice €l enfoque de las competencias en
la Proteccion Social favorece la insercion, la movilidad y probabiliza una dinamica de flexibilidad
positiva en el mercado laboral. Lo anterior se debe a que parte importante de las competencias o
habilidades basicas y genéricas que se busca capacitar y certificar en los trabajadores son transversales y,
por lo tanto, transferibles de una empresa a otra 0 de un sector productivo a otro o dicho de otro modo,
son “portables’, incluso frente a una alta rotacion de los empleos.

Si bien es cierto que la capacitacion y certificacion por competencias no son capaces por si
mismas de garantizar € pleno empleo o la total proteccion de los trabajadores, si pueden cumplir un rol
fundamental como parte de las politicas activas de proteccion socid.

Un sistema nacional de capacitacién y certificacion por competencias laborales puede generar,
asegurar y aumentar la empleabilidad de los trabajadores mas vulnerables del mercado laboral, en
especia de los menos calificados, evitando o acortando el periodo de desempleo mediante la promocién
de estrategias preventivas y de reinsercion.

4 CEPAL, 2004, p. 316.
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|. Fundamentos de la capacitacion y
certificacion de competencias
como parte de un sistemade
proteccion social

La proteccion socia fue uno de los principales temas tratados en la
Cumbre Mundial sobre € Desarrollo Social, que tuvo lugar en Copenhague
en 1995, donde los paises participantes asumieron € compromiso comin de
formular y aplicar politicas que aseguren que todos sus ciudadanos
“dispongan de proteccion econdmica y socid adecuada durante €l
desempleo, la enfermedad, la maternidad, la crianza de los hijos, la viudez,
ladiscapacidad y lavejez” >

Actuamente, € proceso de universadizacion y extenson de la
proteccion socia, tanto en los paises desarrollados como en los en
desarrollo, plantea nuevos desafios a los distintos actores sociales, en
especia a los gobiernos, a empresariado y a los propios trabajadores, con
relacion a como garantizar el amparo de los riesgos econdmicos y sociales
en e presente contexto socioecondémico y demogréfico mundial.

“La desregulacion del despido y de la estabilidad en & empleo
facilitaron la répida adaptacion de las empresas a las nuevas condiciones
econdmicas. Pero a la larga, la fdta de empleo y su precarizacion se
transformaron en una mayor vulnerabilidad socia”.® La conciliacion de los
incentivos a la productividad y € acceso a un sistema de proteccion social
comprensivo que cubrierael riesgo no solo de quienes se encuentran en el

5 Informe de la Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social, Copenhague, 6 a 12 de marzo de 1995, Naciones Unidas, Capitulo 1,

anexo |, segundo compromiso d.

& Informe dela Cumbre Mundial sobre Desarrollo Social, Copenhague, 6 a 12 de marzo de 1995, Naciones Unidas, Capitulo 1, p. 297.
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sector informal y de los desempleados, sino que también de los que experimentan una creciente
precarizacion de su empleo, como consecuencia de verse obligados a dejar ocupaciones formales y
aceptar empleos sin contrato y sin proteccion social o quedar sin empleo, es todavia una tarea pendiente
en AméricalLatinay € Caribe.

Este contexto presenta una serie de amenazas y posibilidades. Se cree que la ubicacién que cada
pais tenga en la nueva division del trabajo internacional va a depender crecientemente de su dotacion de
capital humano y cada vez en menor medida de sus recursos naturales o riqueza material (Vargas F.
2001) Enlaeradelainformacion el conocimiento y la capacidad de aplicarlos creativa y eficazmente
se vuelve la base para la generacion de riqueza y prosperidad. Se considera que incrementar el nivel
educacional y de calificacion de la fuerza de trabajo es una de las mejores maneras de enfrentar los
desafios de precarizacion del mundo del trabajo.

A. El concepto de certificacion de competencias

1. Del puesto de trabajo a ocupacion polivalente

El concepto de puesto de trabgjo y € de capacitacion han cambiado para adaptarse a las nuevas
necesidades. El concepto de puesto de trabajo, por jemplo, ha dado lugar a concepto de ocupacion. Este
Gltimo remite a un conjunto més amplio de conocimientos basi cos de un &rea que pueden ser transferidos en
el gercicio de varios empleos y no a un grupo de tareas especificas aglomeradas en operaciones y en
funciones. La capacitacion o formacidn, a su vez, ha evolucionado de una concepcidn inicialista a una de
formacion continua alo largo de todalavida.

Para responder a la rapidez de las nuevas dinamicas del mercado laboral se harecurrido a nuevos
enfoques de la capacitacion laboral. Se ha avanzado en buscar la forma de acreditar competencias en
los trabajadores para asegurar un flujo de trabajadores de mayor productividad a las empresas .

“La nueva configuracion de las ocupaciones y los drésticos gjustes en las formas de trabgjo y en
los procesos productivos han ocasionado e nacimiento de nuevas exigencias hacia los trabajadores. La
configuracion adquirida por las ocupaciones exige a los trabajadores un méas amplio rango de
capacidades que involucran no solo conocimientos y habilidades sino también la comprension de lo que
estan haciendo. Paulatinamente se piden méas competencias de contenido social o habilidades generales
asociadas a la comunicacion, capacidad de didogo, capacidad de negociacidn, pensamiento asertivo y
facilidad para plantear y resolver problemas’.” El enfoque de la competencia laboral busca que €l
conjunto conformado por la interseccién de los conocimientos técnicos especificos, las habilidades
generales y la comprension de un determinado trabajador puedan ser comprobados por sus resultados en
un determinado contexto.

Para comprender adecuadamente | as fuertes repercusiones que tiene para el ambito educativo
el surgimiento del Paradigma de las Competencias y, en especial, la aplicacion préctica de
modelos de certificacion y capacitacion basados en éste, es fundamental destacar algunos aspectos
de su definicién, los queiran siendo enfatizados en la presente argumentaci on.

Seguin la definicion de Reis, “é concepto de competencia hace referencia a la capacidad real del
individuo por dominar el conjunto de tareas que configuran la funcion en concreto”. ®

La diferencia entre éste y € tradiciona concepto de calificacion puede parecer muy sutil en las
palabras, pero en términos operativos es enormemente significativa: la caificacion se define como €
“activo” o la capacidad potencial que posee €l individuo para llevar a cabo las tareas que han sido
establecidas a priori para un determinado puesto laboral, y que ha sido adquirida fundamentalmente a lo
largo de los procesos formales de socializacion y educaciéon, mientras que la competencia refiere

Vargas, F. 2002.

8 Reis, 1994, citado por Mertens, Leonard, Competencia laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Cinterfor/OIT, 1996, p. 62.
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exclusivamente a aquellos elementos de este acervo previo que son actualizados en una situacion
concretay para€ logro de un resultado especifico.

Esta distincion calificacion/competencia y e énfasis puesto en una u otra, implica una
correspondiente diferenciacion entre los indicadores adecuados para medirlas, y es precisamente en este
punto donde para € sistema educativo ha resultado ineludible incorporar, para si mismo, la novedad que
representa este paradigma y sus implicancias reales en términos de curriculos, programas, orientaciones
pedagdgicas, mecanismos de evaluacion, etc.

2. Delacapacidad potencial a la competencia demostrada

Como ya se indicd, la competencia (laboral) no es una probabilidad de éxito en la gecucion del
trabajo, sino que corresponde a una capacidad laboral real y demostrada.’ Por esto, el indicador
(dicotomico) bajo e cual es posible evaluar y certificar la posesion/no-posesion de tal competencia,
refiere necesariamente a una medicion “en acto”, que relativiza el valor de la capacidad potencial
certificada a través de los diplomas de educacion formal. Este punto queda explicitamente planteado en
las diversas definiciones de certificacion basada en competencias, como se advierte, por ggemplo, en la
definicion dela OIT:

La certificacion de competencias laborales es el reconocimiento publico, documentado, formal y
temporal de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado con base en la evaluacién de
sus competencias en relacion con la norma y sin estar necesariamente sujeto a la culminacién de un
proceso educativo.

Bajo esta definicion, adquiere “valor de informacion” todo aprendizaje previo que contribuyd a
desarrollar €l conjunto de capacidades, habilidades y conocimientos movilizados paralograr un resultado
concreto en una circunstancia laboral especifica, independiente —y éste es el punto clave- del modo en
gque este aprendizaje fue adquirido. Si bien esto no implica desechar € valor de la educacién
tradicionalmente certificada, a menos si abre un espacio al interior del cual, por un lado, es puesto
“entre paréntesis’ su valor informativo en términos de preparacion para el trabgjo y, como contraparte,
sele otorga un valor privilegiado ala dimension experiencial y précticadel aprendizaje laboral:

El certificado en un contexto laboral como el de hoy es un crédito a conocimiento poseido por el
trabajador quien lo aplica eficientemente en sus actividades laborales. En esta sociedad del conocimiento
se valora altamente la capacidad de movilizar los distintos saberes y poner en juego soluciones creativas
en la gecucion del trabajo. Sin embargo, hasta ahora | os tradicionales reconocimientos académicos han
sido los Unicos indicadores sobre ese potencial.

El certificado se ha usado en algunos casos con caracter habilitante, como permiso para trabajar
en ciertas areas de interés publico, o de ataincidencia en la salud y la seguridad de las personas y
el ambiente. Pero también e certificado tiene mucho que decir sobre las capacidades de las
personas, |0 que aprendieron en su trabajo y en la experiencia . En este caso, es un medio para
valorizar € capital humano de las personas y representado en las competencias de que dispone y
gue ha demostrado” .*°
En este sentido, cuando desde el mundo productivo comienzan a crearse mecanismos para medir
y certificar la competencia laboral efectiva del trabajador que opera de forma paralela a certificado de
educacion formal, ya sea profesional o técnica, se evidencia una suerte de “ desconfianza’ por parte del
sistema econémico -en cuanto mercado de trabgjo y gestion de recursos humanos- hacia € sistema
educativo, en lo referente ala capacidad de éste de formar individuos aptos para ser incluidos con mayor
probabilidad de éxito en el &mbito laboral:

La introduccién del enfoque de competencias y la preocupacion cada vez més generalizada por
mejorar la calidad de los sistemas de formacién, hacen que se requieran indicadores de la capacidad real

® lrigoin, M.; Vargas, F., 2002.
1 Jrigoin, M ; Vargas, F, 2002.
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de desempeno de las personas. El mercado de trabajo ha dispuesto de estos indicadores tradicionalmente
asociados a los logros de los procesos educativos formales; sin embargo, ya en los afios setenta,
McClelland alertaba sobre la incapacidad de las credenciales educativas como buenos predicadores del
desempeno laboral de la persona.

O bien, como senalan estudios empiricos al respecto:

“La medicién de competencias reales de la poblacion es meor predictor del crecimiento
econémico gue los niveles educativos, y reducir la cantidad de personas con bajo nivel de competencias
tiene mayor impacto sobre crecimiento y productividad que aumentar las competencias de alta
complejidad” .

De esta manera con la certificacion de competencias se intenta fundamentalmente otorgar un
reconocimiento publico y oficial a un conjunto de saberes y capacidades reales del trabajador, muchos

de éllos —si no lagran mayoria- aprendidos alo largo de su experiencia, alejandose asi “de la concepcién
académica de credencial obtenidaal concluir estudios y haber resuelto apropiadamente |as pruebas’.*?

Frente a esta “indiferencia’ que asume la certificacion basada en competencias respecto del como
-mediante qué procesos- fueron adquiridos los conocimientos y habilidades que el trabajador actualiza
en cada situacion laboral concreta —obtencién de resultados-, los organismos formadores, vy
especialmente aquellos destinados a formar para el trabgjo, dificilmente han podido quedar insensibles.
Mas bien, lo que se observa es que éstos han debido desarrollar procesos reflexivos™ que plantean
soluciones posibles a los problemas que surgen, tales como: Por qué el mercado de trabagjo comienza a
otorgar una legitimidad equivalente ala formacion de la experienciay alaformacion institucionalizada?
En gué medida el sistema educativo esta logrando corresponder efectivamente a los criterios inclusivos
actuales y dindmicos del mercado laboral? Qué condiciones deben ser cumplidas, por parte de las
organizaciones formativas, para que la informacién que generan —os certificados educativos formales-
sea comunicativamente relevantes para el mercado de trabgjo y constituyan referencias confiables y
Utiles para los mecanismos de seleccién y colocacién ocupacional ?

Todas estas son cuestiones que resuenan fuertemente a interior del sistema educativo, pues
apuntan no a un ambito marginal de su operar, sSino a uno nuclear: cuestionan la funcion educativa
misma

3. Cuestionando la funcion educativa: del titulo al desarrollo de
carreras

La teoria sociolégica ha descrito la funcion de la educacion moderna como un proceso de
socializacion secundaria (Berger & Luckmann, 2002), o bien, como lo expresa Niklas Luhmann, como
un proceso de transicion entre la socializacion familiar y 1as oportunidades de inclusion en los diferentes
sistemas de sociedad funcional.

La transicion a la diferenciacién funcional es de importancia trascendental para los procesos de
socializacion y educacion, se deriva del hecho de que ahora se educa, dentro de un sistema especial, para
otros sistemas. En la familia, € joven se va integrando a la vida social, primero sin problemas y
précticamente de manera continua, en la medida en que se va ampliando su radio de accidn, su circulo de
contactos. En cambio, €l ingreso forzado a la escuela, cuando la escuela se hace universal y obligatoria,
lo confronta por primeravez, y de manera repentina, con la sociedad ya no mediada por lafamilia.

La funcién socia de la educacion no se puede entender simplemente como la produccién de
propiedades o0 caracteristicas (conocimientos, destrezas, efc.) de las personas. Consiste més bien en
posibilitar premisas de suyo improbables para los contactos sociales y, sobre todo, para contactos que

1 Estudio del Ministerio de Recursos Humanos de Canadé, citado en Competencias Laborales para Chile 1999-2004, Fundacién

Chile, Proyecto de Competencias Laborales; p. 14 (ver recuadro).
2 vargas, F. 2004, pp. 87.
13 Luhmann, Niklas, 1998, pp. 402 y ss.
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normamente quedan fuera del sistema educativo. Esto deja en claro, ademés, que las interdependencias
del proceso educativo que incluyen atoda la sociedad no disminuyen, sino méas bien aumentan araiz de
la diferenciacion de esta funcién especial. **

En palabras simples, la educacion (universal y obligatoria) durante €l conjunto de sus etapas
sucesivas, “recibe’ nifios y debe “entregar” individuos aptos para ser incluidos en los distintos ambitos
de la sociedad —econdmico, politico, legal, etc.—, por lo que se entiende que su funcion socializadora
especifica establece un puente entre estos dos niveles de la existencia socia de un individuo: e familiar
y e funcional. Es decir, €l entorno social le exige al sistema educativo —y de forma creciente- responder,
por un lado, alas expectativas de la sociedad acerca de certificar selectivamente las competencias de los
individuos para acceder ya sea a puestos formales de trabajo como a vacantes en niveles superiores de
educacion y, por el otro, responder a las expectativas de formar integralmente a individuo, otorgandole
instancias de desarrollo de la moralidad, |a sensibilidad y 1a afectividad, habilidades complementarias a
las cognitivas, y que en conjunto hacen mas probable la inclusién exitosa del individuo en los diversos
ambitos de “la sociedad” .

Es precisamente esta dimension funcional de la educacion con relacidn al sistema econémico la
que aparece cuestionada bajo el paradigma de las competencias, en cuanto los procesos de certificacion
y capacitacion basadas en éstas se plantean como sistemas que pueden operar de forma paralela d
sistema educativo —y no necesariamente de forma interna, como un subsistema de éste- bajo la
pretension de cumplir de forma mas eficiente una funcidn que hasta ahora le estaba reservada, desde sus
origenes en € siglo XVIII, ala educacion moderna: el desarrollo de profesiones u oficios (un stock de
conocimientos) que aseguren € éxito de la inclusion social -y fundamentalmente econémica- de
individuos que ya no lo tienen asegurado de antemano —por consanguinidad o territorialidad-.

En sus origenes, € sistema educacional formal se apoyo en las universidades y en las escuelas y
en la importancia de entregar titutlos y certificados. Estos titulos estaban muy atados a la modalidad de
reclutamiento de persona que requerian las nuevas estructuras econdmicas y administrativas que
empezaron a surgir desde mediados del siglo XVIII. A consecuencia de lo anterior, el sistema
educacional tiende a ser observado externamente sobre todo en términos de |os servicios que entrega a
otros sistemas parciales (nuevas exigencias cognitivas y conocimientos aplicados) y muy poco en lo que
respecta a su identidad y autorreferencia.™®

Precisamente por esto, un sistema educativo gque se vuelve demasiado autorreferente (“educar por
educar”) aparece necesariamente cuestionado por los demés sistemas sociales que esperan obtener
servicios de él. La economia, por ejemplo, espera que el sistema educativo —y fundamentalmente los
subsistemas de capacitacion y formacién para el trabajo—"" entreguen individuos competentes para el
cumplimiento eficaz y eficiente de tareas laborales especificas, pero también para adaptarse a las
transformaciones constantes de las demandas laborales. Desde € sistema econdmico, se espera
minimizar los costos que significan los procesos de seleccidn y colocacion ocupacional y, en la medida
en que €l sistema educativo no le sirve para ello con la eficiencia esperada, surge entonces la necesidad
econdmica de crear mecanismos alternativos que si logren resolver adecuadamente tal es problemas.

Por su parte, los sistemas de capacitacion y certificacion por competencias responden
vigorosamente a la l6gica de desarrollo de carreras personales como base de la dindmica de inclusiéon y
exclusion en la sociedad moderna. De hecho, a enfatizar el momento de la certificacion de
competencias laborales como e punto inicial de un ciclo de actualizacion laboral continua (puesto que la
certificacion es temporal, caducando su validez una vez cumplido cierto periodo), se ponen en evidencia
las exigencias cada vez mas fuertes de un acoplamiento intensivo y constante entre el ambito de la
formacion y adquisicion de habilidades laborales y el momento de su aplicacién por parte del individuo.

14 Luhmanny Eberhard, 1988; pp. 39y 42.

5 Araosy Correa, 2004, pp.14y 15.

% Rodriguez, D. y Arnold, M., 1992, p. 179.

17 “E| sistema educacional se diferenciainternamente, como todo sistema parcial, en nuevos subsistemas: educacion escolar, educacion
universitaria, educacion profesional, capacitacion, etc.”, en Rodriguez, D. y Arnold, M., 1992, p. 179.
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El concepto clave de empleabilidad sugiere esto con gran nitidez, puesto que sitliaa conjunto de
oportunidades de inclusion en e individuo mismo y en las posibilidades que éste tenga, y las que la
sociedad le otorgue, de desarrollar una carrera personal de aprendizaje y certificacion laboral
permanente. Sin duda, esto contiene un punto significativamente relevante para € sistema educativo, al
cual se le exige precisamente, como funcidn especifica conferir tales herramientas a individuo y no
puede -bagjo riesgo de falar en e cumplimiento de su funcion- degjar tal desarrollo sdlo en manos del
aprendizaje laboral, practico y experiencial.

Desde un punto de vista historico, la necesidad de la seleccién social aumenta en relacion con e
incremento de la diferenciacion funcional de la sociedad. De alli que las carreras y los créditos
educacionales pasen a ser recursos vitales para la inclusién socia. En las sociedades modernas, €
problema funcional de la educacion es la seleccion socia y la organizacion de las carreras personales,
distribuyendo los conocimientos, oportunidades y status que posibilitan lainsercion de los individuos en
e sistema societal y en sus ambientes sistémicos internos. Sobre esta base se ha de realizar una seleccion
fundada en capacidades y rendimientos que permita una nueva asignacion de mejores O peores
posiciones en la sociedad y que no guarda relacién con el origen familiar de los individuos.™

Ahora bien, todo lo anterior permite observar por qué a sistema educativo le ha resultado tan
significativo, en términos de cuestionamiento y necesidad de reorganizar los ambitos donde opera, €
surgimiento de los sistemas de certificacion y capacitacidn basados en el paradigma de las competencias.
Por lo mismo, permite observar también por qué la incorporacion de modelos de competencias en €
disefio de curriculos, programas y mecanismos eval uativos no solo en centros de formacion técnica, sino
también en ambitos de formacidn profesiona y académica, e incluso en los ciclos basicos y medios de
educacion, ha sido vista por e sistema educativo como una oportunidad para resolver problemas
relativos al adecuado cumplimiento de su funcién social ™

En términos empiricos, muchas de las iniciativas de implementacion de sistemas y programas de
certificacion y capacitacion por competencias han sido impulsadas por e @mbito educativo,
fundamentalmente por centros de formacion para e trabgjo. Esto se observa particularmente en los
actuales esfuerzos latinoamericanos por llevar a cabo iniciativas de este tipo, quizas por que en estos
paises el problema de la aineacién entre € sistema educativo y el econdmico es bastante agudo y hasta
ahora no ha encontrado una resolucién efectiva.

4. Nuevas dindmicas: de la capacitacion al aprendizaje continuo

Los procesos de reestructuracion del sistema educativo a partir de la incorporacion del paradigma
de las competencias en algunos de sus subsistemas -principal mente |os especializados en formacion para
el trabajo-, han implicado la redefinicion de a menos tres de sus dimensiones operativas: la temporal,
gque se refiere a cuando o en qué momento de la vida dd individuo tendra lugar la educacion; la
tematica, en relaciéon con qué o cud es el contenido de lo que se ensefiay se evalla; y la metodol dgica,
es decir, cOmo o bao qué procesos debe desarrollarse e aprendizaje y realizarse la evaluacion
correspondiente.

8 Rodriguez, D. y Amold, M., 1992, p. 179.

19 Asi, se observa en origen de laincorporacion de este enfoque Estados Unidos y Canada, donde |a educacién basada en competencias
surgié en la década de 1970 como respuesta a la crisis econdmica cuyos efectos en la educacion fueron enormes. Primero, se
desarrollaron para delimitar en qué consistia ser un buen profesor de la educacién obligatoria (“competencias para ensefiar”). Pero
también se observé que “uno de los rasgos de la crisis era que los adolescentes terminaban la educacién obligatoria sin contar con
una calificacién para el trabajo”. Por ello, de forma paralela se disefié durante la década de 1980 una formainnovadora de preparar a
los jévenes para el trabajo, en la cual los paises industrializados invirtieron grandes sumas de dinero, con la participacién decidida
del gobierno y laindustria (y en ocasiones de los sindicatos), “en parte para responder ala necesidad de reconvertir su economia (del
sector industrial a de servicios), lo que dio como resultado € modelo de capacitacion basada en competencias Estas naciones
habian avanzado de manera considerable en € desarrollo de un sistema de formacién profesional por competencias que, en la
mayoria de los casos, es independiente del sistema educativo formal y que se extendi6 a todo € mundo (principalmente a los paises
en vias de desarrollo), con fondos del Banco Mundia y del Banco Interamericano de Desarrollo.” En Thierry, David René,(s.f.).
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a. Dimension temporal: el aprendizaje alo largo de la vida

Bajo el paradigma de las competencias, |0s centros educativos han redefinido la primera de estas
dimensiones -la temporal- a partir de la predominancia de los ciclos de aprendizaje y formacion
continuos.’ Estos responden, por un lado, a la I6gica antes mencionada de construccién de carreras
personales como ge fundamental del desarrollo de oportunidades de inclusién en la sociedad actua v,
por €l otro, a la acelerada obsolescencia de las competencias requeridas para desempefiarse
adecuadamente en contextos laborales de avance tecnoldgico y toma de decision con consecuencias
globales y en tiempo real. Los certificados de educacion formal tradicional ya no poseen una validez
permanente, sino méas bien constituyen una referencia inicial o basal sobre la cual se exige, y cada vez
con mayor fuerza, una actualizacién continua de esos mismos conocimientos y la adquisicion
complementariay permanente de otros nuevos.

Como se afirmd con anterioridad, la certificacion basada en competencias contiene esta
dimensién como un aspecto estructural de su definicion, en cuanto es un reconocimiento temporal de la
capacidad laboral demostrada por el trabajador. De hecho, |o que hace la certificacion de la competencia
es introducir a individuo en un proceso continuo de sucesivas capacitaciones y certificaciones, puesto
gue s bien es el momento cllmine o sintético de un proceso previo de evaluacion (y, en ocasiones de
formacion).

Bajo €l concepto de formacion continuay permanente, se reconoce hoy lavigencia limitada de un
certificado, de hecho, su poseedor debe actualizar la certificacion en los plazos que se hayan fijado. Esto
tiene la finalidad de garantizar que se ha mantenido a tanto de los cambios que la organizacién del
trabajo y latecnol ogia hayan podido producir en su &rea ocupacional .

b. La dimensidn teméatica: normalizacién o elaboracién de estandares

En cuanto a la segunda dimension —la temética-, los centros educativos han reorientado la oferta
de los contenidos curriculares hacia la demanda del sector productivo. Esto significa, basicamente, que
las ingtituciones formadoras desarrollen curriculos y programas a partir de las Normas o Estandares de
Competencias delimitados para cada ocupacion o grupo de ocupaciones, |os cuales han sido previamente
elaborados con la participacion activa de los distintos sectores empresariales a partir de las exigencias
actuales que se demandan para cada ocupacion.” Esto significa, por un lado, que los estandares deben
estar siendo constantemente actualizados y ampliados por un organismo técnico especia mente dedicado
adloy, corrdativamente, implica una disposicion por parte de las entidades de formacion a actualizar y
reformular periddicamente sus curriculos y programas.

La base sobre la cual se expide € certificado es una norma de competencia laboral, la cual esta
congtruida a partir de las competencias necesarias para desempefiarse efectivamente en una situacion
concreta de trabgjo (esa norma puede ser reconocida a nivel sectorial, nacional o internacional).

Es por esta razdn que la normalizacién constituye uno de los procesos claves de |os programas y
sistemas basados en competencias. Precisamente porque las normas que resulten de é van a constituir el
gje de referencia constante para la creacion tanto de los programas formativos como de |os mecanismos
de evaluacion, es que su proceso de formulacion requiere constituirse de forma muy sistemética y ser

2 «| os gjustes sociales, culturales, econdmicos y tecnoldgicos son de tal magnitud y celeridad, que demandan de los individuos, las

organizaciones y las sociedades un esfuerzo de aprendizaje continuo. De modo tal, que laidea del aprendizaje alo largo de la vida
para todos deja de ser un concepto abstracto, para convertirse en un proyecto social concreto ” en: M. Angel Tamayo y Juan
Climent, 1999, p. 4.

“La Norma de Competencia Laboral [NCL] esta conformada por |os conocimientos, habilidades, destrezas, comprension y actitudes,
gue se identificaron en la etapa de andlisis funcional, para un desempefio competente en una determinada funcién productiva. En
este sentido, es un instrumento que permite la identificacion de la competencia laboral requerida en una cierta funcion productiva.
“El ser un esténdar permite comparar un cierto desempefio observado contra dicho referente para establecer si se adecua o no a
mismo. De alli se deriva que laNCL es la base para la evaluacion de competencias. También lo es parala elaboracion de programas
de formacién ya que esencialmente la norma describe las competencias requeridas para e desempefio” en: Vargas, F. 2004, p. 63.
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desarrollado por grupos técnicos especializados, a la vez que asegurar una participacion protagénica de
los sectores productivos involucrados.

c. Ladimension metodoldgica: aprendizaje y evaluacion en acto

En relacidn con la tercera de las dimensiones del operar educativo que se han visto “remecidas’ a
partir de la incorporacion del paradigma de las competencias -la dimension metodol égica, esto es, como
serd adquirido y evaluado el aprendizaje-, lo més destacado es lo que refiere, por un lado, a la
incorporacion de metodologias de ensefianza y evaluacion en acto y, por € otro, la evaluacion y
certificacion de acuerdo a categorias dicotomicas.

Béasicamente, a través de la incorporacion de metodologias duales de formacion profesional, es
decir, que son desarrolladas conjuntamente por instituciones educativas y empresas, o bien por medio
del énfasis en larealizacion de précticas y pasantias experienciales por sobre |as cétedras tedricas, se han
ido reestructurando los procesos metodoldgicos hacia la adquisicion en acto de las habilidades
necesarias para demostrar competencias laborales efectivas, como una forma eficaz de asegurar la
alineacion entre la demanday la oferta de formacion laboral :

Y a no se entiende la formacién como una transmision ordenada y sistemética de un conjunto de
conocimientos, habilidades y destrezas aidadas del contexto, entorno y tiempo. La formacion de
recursos humanos es parte de un conjunto de acciones de transferencia tecnolégica, tanto de trabgjo,
como de produccion, de adaptacion y de innovacion.

Lo ideal son centros o escuelas innovadoras, con una propuesta educativa articulada con los
procesos de vinculacidn alas empresas. De esta manera se da un proceso de retroalimentacion que ayuda
a las empresas a resolver sus problemas y a los centros educativos a aumentar su masa critica,
aumentando la base del conocimiento cientifico y tecnol 6gico. 2

Asimismo, es evidente el cambio en la l6gica evaluativa y certificadora de los organismos de
formacion a partir su orientacion basada en normas de competencias. La diferencia entre la evaluacion
tradicional y laevaluacion por competencias queda expresada en la siguiente cita:

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

En su sentido tradicional, la evaluacion se asocia a un curso o programaformativo y se realiza por
medio de exdmenes parcialesy finales con base a materias tebricas, y la aprobacién o no-aprobacion de
éstas, asi como la mejor o peor evaluacion se define en base a una escala gradual de puntosy se utilizan
comparaciones estadisticas sobre los resultados de la evaluacién. Ademas, e evaluado no tiene
conocimiento previo de las preguntas, y €l examen tiene lugar en momentos prefijados y temporal mente
restringidos. La evaluacion basada en competencias, en cambio, se fundamenta en estandares o normas
(sectoriales, nacionales y/o internacionales) que describen el nivel esperado de la competencia laboral,
luego se redliza la recoleccion de evidencias (bajo diversos mecanismos paralelos), las cuales son
comparadas con las normas esperadas, de forma que el evaluado conoce de antemano las competencias
gue le serén evaluadas.

A partir de esto, € organismo evaluador se “forma un juicio” dicotébmico (competente/ aln no
competente), el cual se aplica de forma individual, es decir, no comparada entre los trabagjadores. Es
importante destacar que la recoleccién de evidencias o “pruebas’ de la posesion o no de las
competencias se realiza preferentemente en situaciones reales de trabajo y constituye un proceso, mas
gue un momento temporal preciso. De hecho, el proceso de evaluacién de competencias puede durar
varios meses, y no esta necesariamente sujeto a la finalizacién de un proceso previo de formacion o

2 Mertens, Leonard 1996; pp. 14y 15.
3 Vargas, F., 2004, p. 98.
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capacitacion, aunque éste suele iniciarse en lamedida en que el trabajador resulta evaluado como aln no
competente, no pudiendo obtener momentaneamente la certificacion.

El subsistema de formacion para el trabajo, que incluye la incorporacion del paradigma de las
competencias, es visto desde esta perspectiva como una “oportunidad” particularmente significativa
para, a orientar la oferta educativa hacia las competencias demandadas desde el mercado de trabgjo y
lograr un adecuado cumplimiento de su funcion:

B. Ambitos de la certificacion de competencias

Un sistema naciona de capacitacion y certificacion por competencias laborales tendria un rol
fundamental en las politicas de megjoramiento del capital humano de la mano de obra local. En este
sistema todos los trabajadores deberian poder optar por la evaluacion de sus competencias,
independiente de si éstas hayan sido adquiridas en un sistema educativo formal o por medio de la
experiencia. Se evaluaria a trabagjador y en la medida en que este fuera aprobado bajo los estandares
establecidos se |o certificaria como competente. En caso de reprobar |a evaluacion de sus competencias
el trabajador seria encaminado a un proceso de capacitacion que le permitiria alcanzar € nivel de
calidad predeterminado para el otorgamiento formal de la competencia. Este mecanismo permitiria
asegurar un estandar nacional de calidad del capital humano en la oferta de mano de obra en €
mercado laboral. Y solucionar muchos de los problemas que se enfrentan en la actualidad en América
Latina en el mundo de la porduccién, entre ellos

= | os sectores productivos presentan una reflexion estratégica poco sistematizada e insuficiente
sobre competencias laborales claves para el éxito productivo en la economia actual, por lo que
dan sefiales poco claras a respecto (sobre conocimientos, habilidades y actitudes requeridas
por laindustria) al mercado laboral y al sistema educativo de formacion y capacitacion.

= Las Empresas se encuentran insatisfechas con la oferta actual de capacitacion, la que se
observa como poco pertinente y poco alineada con las necesidades redles; a la vez que los
certificados de educacion formal no garantizan el acceso a funciones laborales con la
competencia requerida.

= | os trabajadores competentes pero sin estudios formales no disponen de un mecanismo que
reconozca los aprendizajes adquiridos en su experiencia de trabajo, afectando asi su movilidad
y trayectorialaborales.

Como consecuencia de esto, se produce una pérdida de la potencialidad competitiva de las
empresas, una falta de transparencia del mercado laboral por asimetrias de informacion, un mayor costo
de transaccion de reclutamiento y seleccién y un menor retorno de éste sobre la inversion y, finamente,
trayectorias de educacion y formacion con poco destino.

1. Aumentando la empleabilidad de los trabajadores

La necesidad de las empresas de incrementar la productividad y la competitividad lleva a que los
gjustes a las contingencias del mercado recaigan especia mente en los trabajadores menos calificados y/o
menos educados, éstos se vuelven més prescindibles para las empresas y, por lo tanto, mas vulnerables
en la nueva dinamica productiva. Aln cuando la falta de habilidades o competencias generales de un
trabgjador con educacion, incluos terciaria también puede significarle la pérdida de su empleo y
dificultades para una nueva insercion. La pérdida de la habilidad de aprender alo largo de la vida pude
ser incluso mayor entre los mas educados.® En cualquiera de los casos, |0s trabajadores requieren de una
insercién permanente en el mundo de la certificacion de sus competencias, para algunos debido a que

2 No es de extrafiar que |os curricula deban centrase cada vez més en los logros que en los estudios, titulosy cargos.
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carecen de titulos profesionales, y sdlo cuentan con su experiencia, para otros, debido a que sus
conocimientos ya estén obsoletos.

En este sentido, la certificacion le agrega valor al trabajador cuya profesion no esta regulada o
condicionada a la obtencion de un titulo a través de la educacion formal. Al unir su experiencia
acumulada y e desempefio de competencias concretas a una acreditacion formal, se crea, una sefial
visible para el sistema econdmico sobre las competencias de cada trabajador, posibilitando la reinsercion
del desocupado en € mercado laboral, y la reduccién de los periodos de desempleo. La politica de
acreditacion de competencias puede afiadir valor a trabgjador y disminuir la asimetria de informacién
entre empleadores y empleados.

Asi, se crea un mecanismo de intermediacion y comunicacion, donde las empresas explicitan sus
necesidades, |os trabajadores certifican sus competencias y la informacion circula de manera mas fluida,
que favorece la movilidad positivay la promocién de empleos de mejor calidad alos grupos vulnerables
aladesocupacion y ala precarizacion.

La certificacion de competencias es atingente a un mercado laboral que exige nuevas
calificaciones y la permanente actualizacion de las existentes debido a los cambios tecnolégicos, la
reestructuracion productiva y la alta competitividad. En este sentido, las politicas de proteccion social
deberian permitir a los trabajadores (ocupados o no) el acceso ala capacitacion profesional, aumentando
la empleabilidad de aquellos trabajadores en riesgo de exclusion por falta de competencias claves. Por 1o
tanto, la capacitacion por competencias puede constituir un soporte importante para aquellos
trabajadores desactualizados debido a la desocupacion prolongada y para aguellos que son poco
calificados y corren € riesgo de caer en obsolescencia.

2. Aumento de la productividad en el sector informal

Gran parte de la poblacion econdmicamente activa de la region esta vinculada a la informalidad,
guedando invisible para el sistema econémico formal y, ademés, sin ningun tipo de proteccidn contra los
riesgos econdmicos y sociales.

La generacién de empleo formal es lenta, por ellos se requiere incrementar la capacidad
productiva de los trabagjadores informales, de manera de incorporarlos plenamente a gercicio de la
actividad econémica, disminuir |a heterogeneidad, mejorar laequidad y disminuir la pobreza.®

En este sentido, es fundamental que las politicas de Proteccién Social consideren la capacitacion
y certificacion por competencias laborales como una aternativa para incrementar la capacidad
productiva del trabajador informal: posibilitando su acceso a la ampliacion de sus competencias,
aumentando sus posibilidades de encontrar mejores empleos y de incorporarse al mercado aboral formal.
En este sentido, las politicas de carécter activo tendrian un efecto indirecto sobre lainformalidad.

La certificacion y capacitacion del sector informa contribuye a la empleabilidad de los
trabajadores del sector y, ademés, puede constituirse en un vehiculo que los incentive, les permitay los
lleve ala necesidad de ingresar @ mundo formal. En la medida en que se aumenta el capital humanoy la
productividad de las actividades informales, aumenta también su necesidad de acceder a capital,
informacion, mercados y, por ende, alaformalidad.

La informalidad no obedece exclusvamente a la intencidn de evadir la reglamentacion o a practicas
culturales sino también alarea incapacidad de estas unidades de cumplir con todas las regulaciones socidesy
laborales®®

Ademés dd aumento en la productividad, otra forma en que las politicas que apoyan programas de
capacitacion y certificacion por competencias laborales a trabgjador informa congtituyen un puente para su
integracion d mundo formal, es d que éstas yaimplican agun grado de formalizacion de las actividades ddl

% CEPAL; 2004, p. 309.
% CEPAL; 2004, p. 325.
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sector, a reconocer publicay oficiamente sus competencias, |o que puede activar lentamente su formalizacion
en otras aress. Ademés, a insertarse de este modo en € inicio de un ciclo continuo de certificacion y
capacitacion constante, seincentivaal trabgjador informa afortalecer los vincul os con la economiaformal.

3. Mejoramiento de la coordinacion y pertinencia entre la oferta
de capacitacion actual y las competencias requeridas por las
empresas

Se han detectado serios problemas de pertinenciay calidad de la oferta de capacitacion con relacion
a lo que realmente necesitan las empresas. Otra distorsién actua del mercado laboral latinoamericano
proviene de la falta de coordinacion y pertinencia de la oferta de capacitacion y las competencias
requeridas por e mundo productivo. Un Sistema Naciona de Capacitacion y Certificacion por
Competencias Laborales seria una herramienta para disminuir la falta de pertinencia de los programas de
capacitacion, puesto que debe contar con la participacion de representantes del sector productivo (camaras
de comercio, gremios) que explicitan cudles son las competencias laboral es demandadas por |as empresas
para en conjunto con representantes del gobierno (ministerios) y de los trabajadores (sindicatos) establecer
los esténdares necesarios parala acreditacion de dichas competencias.

De este modo, se aseguraria la correspondencia entre la oferta de capacitacién de los centros de
formacion y la demanda de las empresas por determinadas competencias.

4. Reducir la asimetria de informacion entre los trabajadores y
las empresas

Las empresas esperan que sus contrataciones de personal lleven a un mejor desempefio y a un
incremento de la productividad. Tradicionalmente el criterio de seleccidn se ha basado en la evaluacion
del curriculum vitae, entrevistas psicologicas y técnicas, aplicacion de pruebas psicométricas,
verificacion de referencias, visitas domiciliarias, entre otros. Sin embargo, varios son 1os casos en que
hay una asimetria de informacion entre empleadores y empleados puesto que ninguna de las técnicas
mencionadas es capaz de garantizar el desempefio real satisfactorio de un determinado candidato en un
contexto laboral especifico.

El Sistema Nacional emitiria un certificado de competencia laboral que se convertiria en un aval
de las capacidades |aborales del trabajador, incluyendo aquellas competencias adquiridas como resultado
de la experiencia, fuera de los procesos formales de aprendizaje. La comunicacion entre empresarios y
trabgjadores en busgueda de empleo se haria més eficaz. De esta manera se podria asegurar la
correspondencia entre la oferta de competencias de un determinado trabajador y la demanda de una
empresa por sus capacidades reales de desempefio.

C. Consideraciones finales

“La proteccion social se considera un derecho fundamental de las personas a acceder a sistemas
efectivos y eficientes que disminuyan las dificultades derivadas de los riesgos econémicos y sociales,
tales como |la enfermedad, lavejez, e desempleo, |a discapacidad y la exclusion social”.?’

Actuamente, la proteccion socid se encuentra en una nueva etgpa de su evolucion. Como se ha sefidado,
€l proceso de globalizacion y susimpactos en & mercado labora latinoamericano plantean varios desafiosy hacen
evidente lanecesidad de repensar las paliticas y estrategias de proteccion socid en laregion.

Se hace imperativo ampliar & concepto tradiciond de proteccion socid, que se limita a garantizar un
minimo de bienestar a los ciudadanos, para que también abarque la proteccion contra d riesgo,  “fomento de

27 Boletin sobre la erradicacion de la pobreza, No. 8, Secretaria de las Naciones Unidas, Nueva Y ork, Mayo 2002, p 1.
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oportunidades y |a redlizacion de potencides humanosy socides’ % A pesar de que lamayoria de los paises de la
region no ha logrado satisfactoriamente desarrollar € modelo tradiciona, € contexto globa actud, donde los
riesgos y la vulnerabilidad aumentan diaa dia, exige que la proteccion social se centre méas en lasfuentesy en la
prevencion delos riesgos.

Se havigto en este cgpitulo lamanera en que laimplementacion de Sistemas Nacionades de Capacitacion y
Certificacion por Competencias Laborades puede condtituirse en una politica activa y solida de prevencion de
riegos, de gpoyo d desarrollo dd capitd humano (promoviendo la empleabilidad) y de combate de las
digtorsiones que enfrentan los mercados laboraes | atinoamericanos, con d fin de fomentar d empleo de cdidad, la
formalizacion y proteger contra € riesgo dd desempleo y la precarizacion de las condiciones de vida de los
trabgjadores ‘flexibilizados .

Laproteccidn socid “ puede cumplir una funcidn fundamenta en lo que se refiere a proporcionar laayuda
y las herramientas necesarias para que las sociedades y su poblacion puedan romper € circulo vicioso de la
pobreza y emprender & camino del desarrollo sostenible’.”® Lo que implica pasar de la getion del riesgo a
desarollar las capacidades y € potencid de los seres humanos y las sociedades, proporcionandoles las
herramientasy la seguridad necesaria para satisfacer sus necesidadesy condiciones dignas de vida

“Laflexibilidad labora es un medio para dcanzar mejores resultados econdmicos y socides y no puede
considerarse unametaen sl misma, sino un medio de adaptarse alas nuevas circunstancias’ . En este sentido, las
reformas a los dstemas de proteccion socid deben promover d desarrollo ddl capital humano y la
“ portabilidad” de derechos y obligaciones de cada trabajador. En un contexto en que la flexibilizacion y la
movilidad se vuelven dementos estructurdes se hace necesario @ desarrollo de politicas activas que busguen
incrementar la emplesbilidad y es ahi donde los Sigemas Nacionades de Capacitacion y Certificacion por
Competencias pueden jugar un rol fundamentd. Sin embargo, también es imperioso que las politicas pasivas de
proteccion en contra de los riesgos se adapten a la nueva orientacidn hacia las carreras laborales individuales.
Congtruyendo un sistema de proteccion orientado a las personas y no a los puestos de trabgo se contribuye ala
movilidad socid y alareduccidn de ladependenciadel trabgjador de unaempresa parasu proteccion.

Hagta ahora la generacion de sistemas nacionaes de competencias ha estado enfocado centrdmente d
objetivo de mejorar € capitd humano de los paises de modo de poder incrementar su productividad y
competitividad , asi como mejorar los problemas de maainformacion en  mercado ddl trabgjo. Sinembargo, S
estos programas se establecieran también para los trabgadores cesantes, o informales (. como un subsidio ala
demanda), estos sistemas permitirian reforzar d mejoramiento de la cdidad de los empleos, la formaizacidn de
éstos, y unamenor duracion de las etapas de cesantia, mejorando con esto la proteccidn socid delostrabgjadores.

S bien d caso chileno parte dd paradigma de la productivided, ha sdo aplicado a trabgadores de
temporada y a independientes, con lo cud se condtituye en estos casos en una herramienta de mayor proteccion
socia para estos trabgjadores, asegurandole mas trabgo y de mgor caidad. En otros paises, como se vera més
addante, ademés de la prioridad de mejoramiento dd capital humano, € sstema tiene también como objetivo
explicito apoyar alaportabilidad de las capacidades y derechos delos trabgjadores.

% BonillaGarciay Gruat, 2003. p. 23.
2 BonillaGarciay Gruat, 2003, p.11.
% CEPAL, 2004, p. 325.
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Il. EXperiencias internacionales

A. Paises en desarrollo

1. El caso chileno

La propuesta para desarrollar un sistema nacional de capacitacion y
certificacion por competencias en Chile® seinicié de forma sistemética en
1999, impulsada fundamental mente por la Fundacion Chile y los vinculos
entre ésta e instituciones del sector publico y privado, tales como e Fondo
de Desarrollo e Innovacion de la CORFO, € Fondo Multilateral de
Inversiones del BID, € Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo
(SENCE) con la cooperacion del Ministerio del Trabajo y CIDA (Canadd)
y de las &eas de recursos humanos de los sectores productivos
interesados.

a. Proyecto piloto de sistemas de capacitacion y
certificacién por competencias en Chile

La perspectiva aplicada en € proyecto chileno parte de la base de
gue cualquier intento por instaurar un Sistema Nacional de Capacitacion y
Caertificacion por Competencias debe pensarse en € largo plazo, alavez que
apelar a interés no sdlo de organismos privados y publicos en busca de
mejorar las condiciones de competitividad del paisy desarrollar politicas de
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Para efectos de este trabajo, hemos optado por utilizar € término Sistema (Nacional) de Capacitacion y Certificacion por

Competencias, con la finalidad de abarcar de la forma mas genérica posible a conjunto de iniciativas, programas y sistemas
vigentes de capacitacién y certificacion orientados por un paradigma de competencias tanto en Chile como a nivel internacional. En
Chile, por gemplo, los términos utilizados hasta ahora en este sentido son “Marco Nacional de Competencias’ (para referirse a
aspecto conceptual-metodol égico) y Programas de Evaluacion y Certificacidn por Competencias.
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empleo pro-activas, sino que también, y de forma fundamental, debe interpelar a sistema educativo,
puesto que laformacion y la capacitacion formales constituyen un pilar fundamental del desarrollo delas
competencias para € trabgjo Aunque también los aprendizajes informales, es decir, aquellos
conocimientos y habilidades que se aprenden durante la vida y la experiencia laboral misma, adquieran
una creciente valoracion. En este sentido es posible afirmar que “la certificacion de las capacidades
laborales [podria congtituirse] en la base de la relacion entre la educacion formal y la esfera
productiva’ ¥

Bajo estas premisas, la Fundacion Chile decidid entonces, en 1999, implementar un proyecto
piloto con el objetivo de disefiar, instalar y probar mecanismos para definir estdndares de competencias
laborales, evaluar y certificar competencias laborales, establecer estdndares de calidad para la
capacitacion y facilitar la adopcién de un modelo de competencias laborales por parte de empresas
lideres del pais.

b.

En coherencia con lo anterior, y como muestra claramente el esquema siguiente,™
instituciones involucradas en lainiciativa son el sector publico, privado y fundaciones:

Instituciones vinculadas y organizacion del proyecto

< >

SECTORES PRODUCTIVOS

7 i Asociaciones Gremiaes
SECTOSGP_IP;LICO FUNDACION Empresas de los Sector&g
Ministeri j L L . "
Sémcg 10 rabao Egl'J-i':JIE)Ede Construccion, Mineria, Turismo,
Ministerio de Educacion Profesionales ':‘/Igert;?]!a’ 'Iindustrla '\l/ln?jl”li]rgiiz
Ministerio de Agricultura y Técnicos Vitivinicola, @ Industria de

Alimentos, Logisticay Transporte.

< >

Un alcance que puede resultar significativo, tiene que ver con los criterios econdmicos, sociales y
de viabilidad a partir de los cual es se seleccionaron |os sectores productivos relevantes y prioritarios para
laaplicacion de los pilotos:

CRITERIOSDE VIABILIDAD:

CRITERIOSECONOMICOS:
»  Sectores exportadores de
productos o servicios con
valor agregado:

»  Sectores que requieran
fuertemente mejorar la
productividad laboral.

Sectores que utilicen
tecnologias
transversales.

CRITERIOS SOCIALES:

Sectores con  capacidad
generadora de  empleo
directo o indirecto cuya
mano de obra tenga

deficiencias en nivel de
calificacion requerido.

N b

Sectores

Productivos
prioritarios para
aplicacion de pilotos

»  Sectores prioritarios e n
cuanto a estrategias

regionales de desarrollo.

Sectores que ya hayan
avanzado en iniciativas
afines a enfoque de
competencias.

Sectores que representen
contrapartes activas 'y

estén  dispuestos a
invertir recursos propios
en e proyecto.

Por otra parte, en términos organizativos, esta institucionalidad se encuentra representada en tres
grupos de trabajo con funciones especificas para cada cual:
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3 Fundacién Chile, 2004 p. 34.
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= Un Comité Directivo, formado por los presidentes de las cAmaras gremiales de los sectores
asociados, gecutivos de las empresas, directores de instituciones publicas y privadas y
organismos técnicos, cuya funcién consiste en disefiar €l plan estratégico general del proyecto.

= Un Comité Ejecutivo, formado por gerentes generales, gerentes de operaciones y gerentes de
recursos humanos de las empresas involucradas, cuyas funciones consisten en construir e
mapa funcional, organizar las areas clave, agrupar |os elementos de competenciay validar los
estandares de competencia.

= Finalmente, Grupos Técnicos, formados por especialistas en lineas de mandos medios y
operativos, cuya funcion es construir las unidades de competencias a evaluar.

C. Poblacién objetivo y mecanismos de adjudicacion del proyecto

El Sistema de Capacitacion y Certificacion por Competencias esta dirigido a personas de bgjo
nivel de calificacion, o con estudios formales inconclusos y que, por lo tanto, han adquirido ciertas
destrezas y habilidades en €l trabajo y en su vida en general, pero que no tienen forma de mostrarsela al
mercado, no tienen una certificacion que lo avale. De esta forma, el mercado logra obtener sefiales sobre
informacién que le era invisible pero atamente relevante, como o son las competencias funcionaes
reales de |os trabgjadores actuales o potenciales. Por otra parte, trabajadores con una baja calificacion y
que, por ello, tienen escasas probabilidades de acceder a sistemas tradicional es de capacitacion y obtener
certificaciones formales, encuentran una via alternativa para €llo, iniciando asi una carrera laboral
individual con probabilidades mayores de movilidad, mejores ingresos y capacitacion permanente
(puesto que las certificaciones deben actualizarse constantemente para mantenerse vigentes).

En cuanto a los mecanismos de adjudicacion del proyecto, la Fundacion Chile ha probado
modelos ligeramente distintos de acuerdo a las caracteristicas especificas de los sectores productivos
involucrados. Por gemplo, en e caso de gas, eectricidad y gastronomia (programas con participacion
directa del SENCE), tenian una |l6gica de tipo social, en el sentido de que iban dirigidos a trabajadores
independientes, o a trabajadores desempleados, esto es, con una situacion claramente més precaria. En
ese tipo de pilotos, los trabajadores accedieron individualmente (con subsidio directo a la demanda) a
través de una convocatoria abierta (por medio de los diarios) y voluntaria, pero con el plus adicional (a
modo de incentivo) de que através de la certificacion los trabajadores podrian acceder alalicenciade la
Superintendencia de Electricidad y Combustible para ser instaladores de gas o eléctricos.

En & caso de lamineria, en cambio, se trabgjo directamente con €l Consgjo Minero, con CODELCO
y con grandes empresas mineras privadas, por 1o que & acceso a proyecto piloto se hizo a través de la
empresa misma, como parte del desarrollo individual através de laempresa. “ Se prob6 un modelo parecido
al otro pero en @ contexto de trabajadores que yatenian empleo, donde la evaluacion y certificacion eran un
plus para detectar sus debilidades, en qué &reas necesitaban capacitarse. En este caso se aplicd una ldgica
més econdmica y menos social, mas cercana a buscar la eficiencia interna de la empresa, aln cuando de
igual maneratendra un impacto en laproductividad del trabajador y por ende en su saario.

Finalmente, en casos como los sectores fruticula y vitivinicola, se propuso algo intermedio,
accediendo a través de empresas a trabajadores temporeros que estédn contratados a plazo fijo. En €
sector fruticola las temporadas van cambiando por épocas del afio, de forma que el tipo de trabajo es
parecido, aunque sean productos distintos, por lo que “la idea era certificarlos en algo especifico, por
gemplo manzanas de exportacion, pero de manera tal que ellos pudieran aplicar esas mismas
competencias a uva de exportacion. Ahi los trabgjadores accedieron a través de la empresa, pero
sabiendo que su trabajo era de plazo fijo y entonces con una apuesta mas de empleabilidad en €l sector,
ago distinto a caso de los trabajadores independientes o alos estables’.

d. Areas de trabajo

De esta forma, con la finalidad de abordar e conjunto de los problemas diagnosticados,
Fundacion Chile definié cuatro grades areas de trabajo las cuales no pueden entenderse por separado,
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sino més hien en sentido complementario a interior de una red de capacitacion y aprendizaje continuos en
competencias demandadas por las empresas, certificacion de esas competencias actualizada constantemente y
oportunidades crecientesy flexibles de empleabilidad parad trabgjador:

Area 1: Certificacién de Competencias Laborales y Calidad de la Capacitacion

Consigte bésicamente en desarrollar e implementar un sistema piloto de evaduacion y certificacion de
competencias laborales de trabgjadores de niveles operativo y medio de sectores productivos relevantes para el
desarrollo econémico del pais. EI mecanismo implementado recoge evidencias sobre e desempefio [abora de
un individuo para determinar s es competente / 0 aln no competente (o definitivamente no competente), por
medio de observacion dd rendimiento, pruebas de habilidad, gercicios de smulacidn, redizacion de un
proyecto, preguntas orales, pruebas de habilidad, examen escrito y cuestionario de aternativas, entre otras. Se
evalla de acuerdo a estdndares de competencia laboral definidos por € mundo productivo y certificados por
organismos reconocidos, y aguellos que no son certificados pueden acceder a cursos de capacitacion
especificos paralas dimensiones deficientes.

En € proyecto de Fundacion Chile, para disefiar  sistema de evaduacion y certificacion se siguieron
tres pasos. primero, se trandfirieron y adaptaron a la redlidad naciona los aprendizajes de experiencias
internacionales en competencias laborales, segundo, se disefiaron instrumentos y  procedimientos
estandarizados para las distintas etapas dd proceso; findmente, se crearon capacidades en organismos
evauadoresy certificadores parala operacion del sstema.

Por otra parte, para desarrollar € conjunto de los pilotos, se adoptd un modelo de andisis funcional, €
cud consste basicamente en “establecer € propdsito principal de una actividad productiva y luego
desagregarla en funciones clave y sub-funciones, hasta llegar a determinar las actividades y productos
(elementos de competencia) realizables por un individuo. El andisis funcional se desarrolla con expertos de la
actividad laboral, empleadores y trabgjadores’.>* A partir de esta metodologia, que delimita exhaustivamente
los estandares laborales que serén evaduados y certificados para cada perfil ocupacional, se desarrollaron
model os adaptados a cada sector y subsector productivo especifico .

Asi, en 1999 seinicio € disefio y validacion de estandares de competencias funcionales para certificar a
trabgjadores de los sectores de Turismo (gastronomia, aojamiento, agencias de vige, turismo receptivo),
Mineriay Construccidn (gasy eectricidad). Posteriormente, durante 2002-2003, los pilotos se extendieron d
sector Agricola (fruticola de exportacion)y Meta Urgico-metalmecénico. Por Ultimo, durante € 2004 se han
iniciado los pilotos en los sectores Vitivinicola, Industriade dimentos, Logisticay transporte.

Area 2: Formacion para el Trabajo y Competencias de Empleabilidad

Busca contribuir a mejorar el vinculo educacién-trabajo, poniendo a disposicion del sistema
educativo una metodologia probada gque incorpora en €l curriculo e desarrollo de Competencias de
Empleabilidad consideradas atamente relevantes para € dmbito productivo. Esto le permitira a los
alumnos que egresan del sistema educativo chileno enfrentar adecuadamente los desafios de
incorporarse a mundo del trabgjo, ya sea como trabgjador por cuenta propia o dependiente, y de
progresar en é, megjorando su capacidad de comunicarse con otros, emprender, planificar y gestionar
proyectos, logrando con ello mejores condiciones de empleabilidad.

De esta forma, en e 2001 se dio inicio a las actividades demostrativas en el area de formacion
parael trabajo.
Area 3: Gestion por Competencias

Se orienta a colaborar con empresas de diverso tamafio y rubro en la implementacion de sistemas
de gestion de recursos humanos basados en competencias: acordar modelos de competencias de la
empresa a partir de sus planes estratégicos; diagndstico de potenciales de la dotacion y brechas entre

% Fundacién Chile, 2004.
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competencias actuales y deseadas; elaboraciéon de planes de desarrollo de competencias para distintos
niveles y areas de la empresa; disefio de un sistema de aprendizaje interno basado en competencias;,
gjecucion de las actividades de desarrollo y eventua certificacion de trabajadores y/o gerentes medios y
gjecutivos.

De estaforma, se gestiona al personal seguin diferentes modulos:

(1°) Definicién de perfiles de cargo por competencias basicas, funcionales y conductuales. se
establece el estdndar de competencia contra € cual se alinean las diferentes aplicaciones de recursos
humanos.

(2°) Asegurar capacidades (evaluacion/ desarrollo, acreditacion/ certificacion): se establecen las
capacidades necesarias para pre-evaluar, desarrollar, acreditar y certificar las competencias de los
empleados segun los perfiles.

(3°) Asegurar resultados (gestion del desempefio): se mide y realiza un seguimiento al desempefio
individual y colectivo através de un método de monitoreo del desempefio orientado a asegurar que, una
vez que se han adquirido las competencias requeridas, éstas sean aplicadas y tengan un efecto positivo
en lageneracion de valor parala empresa.

(4°) Movilidad consistente (seleccién y reclutamiento, desarrollo de carrera): se alinean las
politicas de movilidad de la empresa (reclutamiento y seleccion; desarrollo de carrera; sucesion) con
respecto ala definicion de perfiles de cargo por competencias.

El afio 2001 se comenzaron a implementar los programas pilotos de sistemas de gestion de
recursos humanos basados en competencias.

Area 4: Licencia Digital ICDL (Internacional Computer Driving Licence)

Consiste basicamente en implementar una certificacion internacional de las competencias® para
utilizar productivamente computadores personales y principales aplicaciones informéticas, en un nivel
basico de destrezas (es decir, demostrar que quien posee la certificacion, independiente de caracteristicas
personales, sociales 0 educativas, pose un mangjo de TICs a nivel de usuario). En el contexto de esta
iniciativa, esta area se desarroll6 como parte de los programas de certificacidn por competencias.

Durante d 2003 seinicialaaplicacion en Chile dd Sistema de Certificacion Licencia Digital ICDL.

e. Beneficios Asociados al Proyecto

Fundacién Chile propone que los beneficios de una implantacién exitosa de un Sistema Nacional
de Capacitacion y Certificacién por Competencias Laborales consisten fundamentalmente en que:

e Los empleadores dispondran de estandares definidos y aceptados para hacer mas eficiente los
procesos de reclutamiento/ seleccion del persona y de evaluaciéon de desempefio, asi como
para orientar lainversion en desarrollo de recursos humanos.

e Los trabgjadores actuales y futuros contaran con un mecanismo para certificar conocimientos
adquiridos y las habilidades y actitudes desarrolladas en su vida laboral y profesional,
mejorando las posibilidades de movilidad laboral dentro o entre distintos sectores productivos
y dispondran de informacién sobre los conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para
el adecuado desempefio de sus funciones y para planificar posibles trayectorias de desarrollo
personal y profesional.

e Los organismos educativos de formacion y capacitacion técnico-laboral contaran con
informacién validada para orientar su oferta. El Sistema de Certificacion por Competencias

% Desarrollado por las Sociedades Informéticas Europeas (Cepis) en 1996, como ECDL para reducir la brecha digital y promover uso
delasTics.
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f.

Laborales constituira un incentivo decisivo para que la oferta educativa se ainee en
pertinenciay calidad con los requerimientos del mundo del trabajo.

Avances hacia laimplementacion de un sistema nacional de capacitacion y
certificacion de competencias laborales

Proyecto de Ley *

En vias de la creacion de un Sistema Nacional de Capacitacion y Certificacion por Competencias,
y siguiendo € eemplo de otros paises a respecto, el proyecto de ley presentado a la camara de
diputados €l 2004 constituye uno de los avances més claros y serios al respecto, y se basa en toda la
evidenciarelevante y significativa de los programas pilotosy las investigaciones realizadas hasta ahora.

Béasicamente, el objetivo principal de esta ley es “instaurar un Sistema Nacional de Certificacion
de Competencias Laboraesy perfeccionar el Estatuto de Capacitacién y Empleo, contempladaen laLey
N° 19.518. Con este proyecto se busca contribuir a la empleabilidad de los trabajadores, a aumento de
la productividad de las empresas y a la insercion de Chile en una economia abierta 'y competitiva, asi
como favorecer las oportunidades de aprendizaje continuo de las personas, su reconocimiento y
valoracion.”

g.

En esta direccidn, ha sido fundamental también el desarrollo de otras iniciativas y politicas
relevantes en el ambito de la acreditacion de la calidad y la mejora de los contenidos
curriculares (norma chilena de calidad promovida por e SENCE; programas MECE y
MECESUP; franquicia tributaria), complementarias a trabajo realizado por la Fundacién
Chile.

Finalmente, también en la forma de un trabgjo conjunto para llegar a formar un sistema
nacional de capacitacion y certificacion por competencias, ha contribuido considerablemente
el programa de educacion y capacitacion permanente Chile Califica, en cuanto sus objetivos
claves consisten en mejorar la educacion y capacitacion técnica, mejorar la capacitacion
laboral y, precisamente, desarrollo del sistema naciona de competencias laborales.

Evaluacion de los programas realizados en Chile y desafios futuros

La realizacion de estudios de impacto y evaluacion de los programas piloto del proyecto, ha
permitido observar un impacto notoriamente positivo en los siguientes aspectos:

Estudio “Estimacién del beneficio econdmico de la implantacién de un Programa de
Certificacion de Competencias Laborales en la industria minera de Chile”, realizado por €
Departamento de Administracion de la Universidad de Chile (2002) comparé datos anuales
(1991-1999) de tres faenas empresas australianas que contaban con un proceso de
certificacion y dos chilenas que carecian de él. Resultados. beneficio econdmico para las
empresas con empleados capacitados y certificados sobre la base de competencias (diferencia
de retorno sobre el patrimonio por este factor se estimé en 1,32% anual).

Estudio “Evaluacion de Medio Término del Proyecto de Certificacion de Competencias
Laborales y de la Calidad de la Capacitacion” (Departamento de Economia de la Universidad
de Chile, 2003), entrevista a actores claves del proyecto y medicion preliminar de impacto
(encuesta) a 74 trabgjadores certificados y 119 no certificados del sector construccion.
Resultados andlisis cualitativo: percepciones favorables sobre los pilotos en términos de mayor
desarrollo empresarial, mejores expectativas laborales de trabajadores, ordenamiento y
mejoramiento de calidad de oferta en formacion y capacitacion. Resultados andlisis

36

Basado en € documento oficial presentado a la Camara de Diputados € 9 de marzo del 2004, “Mensgje de S. E € Presidente dela

Repulblica con e que se inicia un proyecto de ley que crea € sistema nacional de certificacion de competencias laborales y
perfecciona el estatuto de capacitacion y empleo”.
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cuantitativo: mejor ingreso laboral de los trabajadores certificados con respecto a los no
certificados (aunque por e corto plazo transcurrido e impacto no es significativo
estadisticamente), fluctuando la estimacion de mejora salarial mensual por persona entre
$7.801y $45.711 (de acuerdo a 7 model os distintos).

Informe sobre el impacto del Proyecto de Certificacion de Competencias en el sector
construccion (Ministerio Secretaria General de la Presidencia, 2004), lo sefiala como iniciativa
destacada, movilizando a un conjunto de instituciones estatales y privadas de importancia.

Finalmente, los desafios pendientes que el proyecto liderado por la Fundacion Chile se plantea
para los afios siguientes son: ¥/

En primer lugar, para que las iniciativas ya redlizadas logren posicionarse de forma mas
definitiva y significativa a interior del sistema econdmico nacional, y de la l6gica desde la
cua se toman las decisiones productivas y de politicas laborales y educativas, “se requiere
abordar € tema dentro de una politica nacional de formacién continua. En esta linea de
propone € desarrollo de un Marco Nacional de Competencias en Chile’, e cua permita
coordinar e integrar el conjunto de conceptos, actores y sistemas alternativos que concurren a
los procesos de capacitacion y certificacion del pais, a través de una orientacion compartida en
torno al paradigma de las competencias.

En términos de igual importancia, se destaca la necesidad de promover y asentar €l disefioy la
creacion de una institucionalidad apropiada para otorgarle viabilidad y legitimidad a Sistema
Nacional de Competencias en Chile, lo cual supone lograr interpelar de forma creciente y
permanente a todos |os actores relevantes, ya sea publicos o privados.

En tercer lugar, se plantea la necesidad de mejorar aspectos comunicacionales e informativos
del proyecto, aumentar los canales de visibilidad de éste en relacion a publico general y
especifico, la fluidez comunicativa con los mismos (por g emplo, creacion de un sitio web
nacional unificado) y acrecentar e peso de las iniciativas en términos de la agenda nacional,
entre muchos otros aspectos sobre |os cuales ya se han logrado importantes avances.

Por Ultimo, queda por avanzar en la tarea de hacer explicitas aguellas dimensiones relevantes
en términos de politicas de proteccién social laboral que un Sistema Nacional de Capacitacion
y Certificacion por Competencias puede aportar para un pais como Chile, con sistemas de
proteccidn social basadas en contribuciones privadas-individuales, en el cual pueden resultar
especiamente significativas la iniciativas que contribuyan a aumentar la empleabilidad y la
capacidad de los trabajadores para forjar carreras laborales individuales més solidas. Si bien
esto se considera de forma implicita en los beneficios propios de los sistemas de capacitacion
y certificacién por competencias, puede resultar relevante desarrollar explicitamente sus
potencialidades en este dmbito.

2. Colombia®

a.

Iniciativa principal

El desarrollo de un Sistema Nacional de Formacién para €l Trabgjo (SNFT) en Colombia esta
siendo llevado a cabo desde 1996 por € Servicio Naciona de Aprendizaje (SENA), e cua tiene la
atribucion de actualizar y renovar la Clasificacion Naciona de Ocupaciones (CNO) desde un paradigma
de competencias.

Con € fin de aplicar una estrategia de “didlogo socia”, e conjunto de actores involucrados en el
proyecto formo6 las Mesas Sectoriales, las cuales incluyen a representantes de empresas, gobierno,

37 Fundacién Chile ( 2004) pp. 136y ss.
¥ F Vargas, (2004) e Informes de Proyectos de Politicas del Ministerio de Educacién Nacional de Colombia (2003 ay b).
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trabajadores, y del sector educativo en general. Estas instancias son las encargadas de definir los perfiles
laborales seglin competencias y, a partir de éstos, redefinir y estructurar los curriculos de formacion
profesional. Ambos productos, normas y curriculos definidos por competencias, son puestos a
disposicién y difundidos de forma gratuita a todas las entidades que los requieran, asi como el acceso a
asesorias técnicas en lamateria.

En términos estructurales, el SNFT se compone de diversos subsistemas: ¥

=  Subsistema de oferta educativa, cuya funcién es disefiar € curriculo, los planes y programas
de formacion, el proceso de administracion educativa fortalecimiento de los ambientes de
aprendizajesy la acreditacion de la of erta educativa.

= Subsistema de normalizacién, el cual aplicalas normas de competencia laboral.
= Subsistemade evaluacion y certificacion.

= Subsistema de aseguramiento de la calidad a partir de mecanismos de acreditacion y
verificacion.
= Subsistema de informacién y mercadeo de productos y servicios del sistema, con € fin de

divulgar informacion previamente organizada sobre diversos temas relacionados con
competencias laborales.

La iniciativa colombiana, al ser impulsada y liderada por € SENA, tiene un marcado énfasis en la
dimensién educativa de la certificacion y la formacion basada en competencias (en complemento con su
dimension productiva). En esta direccion, para lograr su objetivo -la creacion de un SNFT-, e SENA ha
disefiado dos lineas de accion: “la primera es la de fortalecer una Red Naciona de Ingtituciones de
Formacion y la segunda la de crear nexos de articulacion entre la formacion profesiona y la educacion
formal”,*° orientadas a partir de las recomendaciones sobre desarrollo de recursos humanos dela OI T.

Crecientemente, e SENA ha promovido la participacion activa en € proyecto del Ministerio de
Educacién Nacional, lo cua hasta e momento se ha hecho visible en € desarrollo de dos proyectos de
politica gubernamental, 1os que alin se encuentran en un estado muy inicial de aplicacion: “Competencias
Laboraes, Formacion para € Trabgo y Pertinencia de la Educacion Media’ y “Articulacion de la
Educacién no Formal y Continua con la Educacién Formal y el SNFT”.

Es por esto que la especificidad del caso colombiano tiene relacion con desarrollar un sistema
integrado que facilite la“movilidad y equivalencia entre los niveles de formacidn profesional y los ciclos
de educacion formal”,* a partir de vinculos periddicos y activos entre el SENA y e Ministerios de
Educacién de Colombia. De esta forma, en la medida en que ha sido posible disefiar un modelo en €
cual “la formacion del SENA puede guardar equivalencias con los niveles propios de la educacion
formal y ambas con los niveles de calificacion de la CNO considerada como un marco nacional”, se hace
cada vez més probable e desarrollo efectivo de un sistema nacionalizado y unitario de formacién
profesional orientado, en Ultimainstancia, por unalégica de competencias.

b.  Grupo objetivo y mecanismos de adjudicacion

El publico a cua se han orientado los diversos programas llevados a cabo por € SENA, es
distinto seguin si corresponde a un programa de formacidn y capacitacion o a uno de certificacion.

En el primer caso, €l énfasis ha estado puesto en los jovenes, puesto que se ha diagnosticado que,
“en la actualidad, una amplia proporcién de jévenes que egresan de educaci dn media deben enfrentarse a
la blisqueda de empleo sin haber recibido una formacién orientada para ello”.*? Dentro de las iniciativas

gue buscan enfrentar este problema, se encuentra el proyecto de politica gubernamental antes nombrado

En www.ilo.org/pubic/spanish/region/apro/cinterfor/publ/sala/vargas/exp_fbliii.htm.

En www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/compl ab/observ/vargad/iii/i_b.htm#sena.
En www.cinterfor.org.uy/public/spanish/regi on/ampro/cinterfor/temas/compl ab/observ/vargag/iii/i_b.htm#sena.
42 Ministerio del Trabajo de Colombia, 2003 b.
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—*Competencias Laborales, Formacién para el Trabajo y Pertinencia de la Educacion Media’-, el cual se
orienta a los estudiantes secundarios de 10° y 11° grados, pertenecientes tanto a instituciones educativas
oficiales (publicas) como privadas.

En cuanto al segundo caso, y en particular respecto del programa Colombia Certifica, impulsado
también por e SENA desde agosto del 2004, el publico objetivo incluye a todos los trabajadores que
hayan adquirido conocimientos y destrezas especificas durante su experiencia laboral, que no tengan
certificacion formal de ello y que requieran una certificacion de acuerdo con las normas de competencia
laboral definidas por €l sector productivo.

En Colombia, €l acceso ala certificacion por competencias es de caracter voluntario, a excepcion
de algunos sectores gque exigen especiales estandares de seguridad y calidad, como agua potable y gas,
donde la certificacion laboral es obligatoria.

c. Resultados y evaluacion

Como se dijo anteriormente, los programas aln se encuentran en un estado muy inicial, mas
cercano a disefio y a experiencias piloto que a una aplicacion cabal. Por esto, las cifras disponibles
apuntan a mas resultados esperables que a resultados obtenidos propiamente tal.

De esta forma, se espera que € SENA otorgue certificacion de competencia laboral a 180 mil
trabajadores entre el 2005 y el 2007, como parte del programa Colombia Certifica (que hasta fines del
2004 s6lo habia certificado, a modo de experiencia piloto, al37 operarias de siete empresas de
confecciones).

Por su parte, en términos de logros institucionales, ya han sido establecidas 38 mesas sectoriales,
las cuales han elaborado més de mil doscientas normas de competencia y, a partir de éstas, se han
desarrollado 176 estructuras curriculares de formacion profesional.

d. Iniciativas paralelas

Como una iniciativa paralela a la desarrollada por € SENA, pero impulsada por € sector
empresarial, se destaca la que hallevado a cabo € Centro de Formacion y Desarrollo Tecnoldgico de la
Industria Papelera (CENPAPEL). Proyecto realizado con fondos del BID, tiene el objetivo de establecer
un sistema de normalizacién, formacion y certificacion de competencias para los trabajadores del sector.
Entre los objetivos del proyecto se encuentran el de lograr un incremento en la competitividad, de la
eficienciay larentabilidad de las industrias; dar mayor flexibilidad a las estructuras ocupacionales; hacer
latransicion de un sistema de capacitacion regido por la oferta a otro regido por la demanda; reconocer
los conocimientos y destrezas adquiridos por la experiencia, fuera del &mbito académico y hacer de la
capacitacion un proceso de formacion continuaalo largo de lavida del trabajador.

3. Uruguay®

a. Iniciativa principal

A fines de 1997, la Direccién Nacional de Empleo de Uruguay™ inicié, con apoyo del BID y del
Fondo Mundia de Inversiones, un proyecto destinado a desarrollar e implementar un sistema nacional
de normalizacién, formacion y certificacion en competencias laborales.

Basicamente, con € Proyecto de Competencias Laborales, se busca megjorar la productividad de
trabajadores y empresarios a través de la formacion y flexibilizacion organizacional, mejorar la
empleabilidad de |os trabajadores, promover la equidad en el acceso a los puestos disponibles de trabajo
y mejorar la comunicacion entre ofertay demanda del mercado de trabajo.

4 F. Vargas, 2000 y Javier Lasiday Nina Billorou (2004).
4 Perteneciente al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
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Al proyecto concurren actores del sector productivo y de formacion profesiona. La
responsabilidad técnico-administrativa esta a cargo de la Direccion Nacional de Empleo, la cua ha
congtituido ademés un consegjo consultivo, con la funcién de generar acuerdos y crear proyectos. Este
consgo estd conformado por los principales representantes del sector privado del pais (ENAP), de
consgio de educacion técnico profesional, de las gremiales empresariales y de trabajadores, de las
entidades de capacitacion y de CINTERFOR/OIT.

En un sentido complementario al sistema nacional, como un apoyo paralelo, se propone la
creacion de un registro Unico de entidades capacitadoras, con € fin de otorgarle mayor legitimidad y
certificar lacalidad del sistema.

En € caso uruguayo se enfatiza € que un sistema nacional de este tipo, esto es, orientado por una
|6gica de competencias tiene un potencial estandarizador y articulador respecto de las iniciativas similares
tomadas por los demas paises que conforman é MERCOSUR. De hecho, los avances en hacia la
implementacion de un sistema nacional de competencias en Uruguay “se complementan mediante una
comunicacion sistematica con los que se registren en los otros paises del MERCOSUR, explorandose a

méximo |as posibilidades de articulacion que se consideran viables' .

Por dltimo, es importante mencionar que la experiencia uruguaya en los programas de
competencias ha ido acompafiada por una reforma paralela, iniciada en 1995, en € conjunto del
sistema educativo. A grandes rasgos, € Consgjo de Educacion Técnico Profesional, busca
integrar con fuerza la dimensién tecnol6gica a nivel de educacién basicay media, orientando los
procesos en base a un paradigma de competencias adaptado a crear opciones vocacionales y
laborales mas amplias y adaptables.

b.  Publico objetivo y mecanismos de adjudicacion

Es muy escasa la documentacion referente a la relimitacion de un grupo objetivo especifico para
el Proyecto de Competencias en Uruguay. Sin embargo, en general se desprende que esta orientado
principalmente a trabajadores ocupados y del sector formal aunque enfatizando, dentro de este grupo,
aquellos sectores que presenten mayores dificultades de empleo y vulnerabilidad laboral.

Uno de los casos representativos de esto, es la experiencia piloto del enfoque de competencia
laboral aplicada en la Fébrica Nacional de Papel (FANAPEL) de Uruguay. Producto de las diversas
medidas modernizadoras de la empresa durante los afios 90, la empresa introdujo innovaciones
tecnoldgicas que provocaron enormes tensiones por parte de los trabajadores. En virtud de ello, fue
necesario crear una estrategia de desarrollo de recursos humanos, con una inversion importante en la
gestion de capacitacion y actualizacion de los trabajadores de la empresa.

Dentro del mismo proyecto de competencia laboral, la experiencia piloto realizada en conjunto por
CasadelaMujer y Macromercado (que utilizd e método AMOD, que desarrolla € vinculo entre empresay
entidad de capacitacion desde un enfoque de competencias), se orientd en cambio a un publico objetivo
digtinto, no a trabajadores ya ocupados dentro de la empresa, sino a jovenes que fuesen capacitados y
certificados para optar a puestos laborales en la misma empresa (Macromercado) que lleva a cabo la
capacitacion préctica. En particular, esta experiencia piloto enfatizd ademés la relacion entre funcion y
género, en cuanto antes la empresa en cuestion sdlo ocupaba a hombres en el area de reposicidn, pues se
asumia que la fuerza era determinante. Sin embargo, a estudiar cuidadosamente esas tareas desde
enfoque funcional de competencias, se observd que eso no era tal y que era posible capacitar a mujeres
jévenes para desarrollar ese trabgo.

4. Brasil

A partir de la segunda mitad de la década de los noventa la certificacion por competencias ha
ocupado un espacio predominante en las reflexiones y reformas en los ambitos de la educacién

4 www.ilo.org/public/spani sh/region/ampro/cinterfor/temas/complab/obser/i/i_a.htm, p. 3.
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profesional y las acreditaciones en Brasil. Se puede observar un considerable esfuerzo por parte de los
Ministerios de Educacién y del Trabajo, en conjunto con organismos internacionales y otros actores
nacionales por impulsar un didlogo socia e programas pilotos con el objetivo de generar 1o que seria €
embrién de una “Rede Nacional de Certificactes’ . *°

a. Iniciativa principal

El Ministerio de Educacion brasilefio ha formulado un marco de competencias para la formacion
profesional, con cobertura nacional, en el horizonte de sus esfuerzos por alinear la oferta educativa alas
transformaciones del mundo productivo. En 1999 el Consgjo Nacional de Educacién promulgd las
Directrices Curriculares Nacionales para la educacion profesional de nivel técnico, “un conjunto
articulado de principios, criterios, definicion de competencias profesionales generales del técnico por
area profesiona y procedimientos a ser observados por los sistemas de ensefianza y por las escuelas, en
la organizacion y planificacion de los cursos de nivel técnico”.” El Ministerio del Trabajo también ha
incorporado el concepto de “competencia’ en su Plan Nacional de Calificacion® que partié en 1995 con
el fin de proporcionar educacion profesional, por 1o menos, a un 20% de la poblacion econémicamente
activadel pais.

Los actores involucrados en este proceso piensan gue es necesaria la creaciéon de un verdadero
sistema nacional, iniciativa que tiene e apoyo de ambos ministerios (del Trabajo y de Educacion) y de
los centros de formacion. El pais cuenta con una base legal solida que permite pensar que se puede llevar
a cabo el reconocimiento de las competencias y los Ministerios, los centros de formacion, laOIT y €
CINTERFOR estén trabajando en esta direccion.

a. Publico objetivo y mecanismos de adjudicacion

Lainiciativa del Ministerio de Educacion ha buscado establecer una relacion entre la formacion
profesiona y € ciclo de la educacion media donde las Directrices abarquen la educacion anivel medioy
superior. Dichas Directrices son de cumplimiento obligatorio para todas las instituciones que ofrecen
formacion para el trabajo a nivel técnico en las 20 &reas profesionales establecidas. Para cada area
profesional se han establecido los Referentes Curriculares donde se detalan las competencias,
habilidades y bases tecnoldgicas, cientificas e instrumental es que las constituyen.

A su vez, la ofertadel Plan Nacional de Calificacion (PNQ) estaria financiado principa mente por
el Fondo de Amparo al Trabajador (FAT) bajo una garantia de acceso universal pero con prioridad para
aguellos trabajadores™ en situacion de vulnerabilidad econdémicay social, particularmente aguellos con
baja renta, baja escolaridad o sujetos a algun tipo de discriminacion social.

b. Resultados y evaluacién

Lainiciativa brasilefia de formacidn de un marco de competencias laborales y de proyectos pilotos
orientados por dicho paradigma resulta significativa en sus aportes a la normalizacion y a la formacion
por competencias, tanto por parte de los Ministerios como de los institutos de formacion profesional. Sin
embargo, “todavia no se puede hablar de un marco nacional de calificaciones comprehensivo y
articulado que incluya las diferentes ofertas y niveles de competencia de la formacion profesional.
Tampoco de que € transito entre el mundo de la educacion académicay el de laformacion [profesional]
tenga definidas todas las vias posibles en la forma en que lo establecen los marcos nacionales de los
paises europeos’ >

% OIT (2002).

http://www.ilo.org/public/spani sh/region/ampro/cinterfor/temas/compl ab/observ/ivargas/iii/iv_b.htm.
www.mte.gov.br.

Para mayor informacion: www.mte.gov.br.

Trabajadores desempleados, rurales, auténomos, domésticos, egresados del sistema penal, etc.
http://mww.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/compl ab/observ/vargad/iii/iv_b.htmwww.mte.gov.br.
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C. Iniciativas paralelas

SENAI

El Servicio Naciona de Aprendizaje Industrial (SENAI) ha desarrollado un proyecto de
certificacion ocupacional nacional con el objetivo, por un lado, de elaborar perfiles y programas de
formacion por competencias y, por e otro, impulsar un proceso de certificacion de competencias que
reconozca aquéllas que han sido adquiridas durante la experiencia laboral.

Es caracteristico del proyecto € tener una fuerte orientacién técnica en todas sus dimensiones, y
una alta representatividad, coordinacion y didlogo entre los diversos actores del pais, puesto que se
encuentra liderado por los Comités Técnicos, quienes son los encargados de definir y delimitar los
perfiles ocupacionales en funcidén de las competencias laborales demandadas por las exigencias
industriales, y estén conformados por especialistas técnicos, representantes del SENAI, de organismos
de educacion superior e investigadores, de los sindicatos, de las empresas y sectores productivos vy,
finalmente, del sector publico.

Este proyecto habia llevado a cabo hasta enero de 2004 un conjunto de pilotos de identificacidn,
normalizacion, formacion y certificacion de competencias en nueve Departamentos Regionales (en
nueve Estados diferentes), involucrando a grupos directivos empresariales, equipos técnicos e
instructores de instituciones de formacion.>

Ademas del proyecto de definicion de los distintos niveles de competencias de la formacion que
se imparte (que son cinco y que van desde la g/ecucion de trabajos manuales simplesy de caracter basico
hasta actividades profesional es de alta complejidad y exigencia de adaptacion continuay flexibilidad), €l
cual se encuentra actualmente en estado de expansion, se ha avanzado también en el proyecto de
certificacion profesional de los conocimientos y habilidades aprendidas en la experiencia laboral, lo cual
también involucra etapas previas de evaluacion, focalizando el acceso a capacitaciones especificas para
los trabajadores en aquellas &reas deficientes.

Asociacién Brasilefia de Mantenimiento (ABRAMAN)

Con € apoyo del CINTERFOR y del SENAI/SP, se dio inicio a un proceso de certificacion por
competencias de los trabgjadores del sector. La Asociacion “unificd las diferentes competencias
requeridas para el desempefio eficiente en el drea de mantenimiento y formul6 un Programa Nacional de
Calificacion y Certificacion (PNCC) con € objetivo de transformar la calidad y productividad de los
servicios de mantenimiento en el pais a través de la cdlificacion de los profesionales para estas
actividades y asi atender |as expectativas del mercado de mantenimiento en Brasil”.*® La certificacion se
caracteriza por estar hecha por un organismo de tercera parte, por tener gestion tripartita (sindicato,
empresa, centro de capacitacion), por tener énfasis en los resultados y por que los centros de
certificacion son autorizados mediante una auditoria por parte del PNCC.

Instituto Hospitalidade

Con € apoyo de los Ministerios de Trabajo, de Educacién y del Turismo, el Instituto
Hospitalidade de la Fundacion Odebrecht inicié en 1998 la implementacién de un Programa de
Certificacion de la Calidad Profesional para € Sector Turismo con € fin de aumentar la calidad, la
productividad y la competitividad de las actividades del sector. El proyecto fue acogido por e Ministerio
de Educacién como la experiencia piloto para €l Programa de Certificacion de Competencias en la
Enseflanza Media Técnica e Profesional y cuenta con €l apoyo financiero del Banco Interamericano de
Desarrollo, del FUMIN y del Servicio Brasilefio de Apoyo a las Micro y Pequefias Empresas
(SEBRAE). El Programa ha desarrollado la normalizacion de las ocupaciones del sector, la evaluacion

2 Como por gemplo: la ABRAMAN (Asociacion Brasilefia de Manutencion), la SABESP (Compafiia Paulista de Saneamiento
Bésico) y la CPFL (Compafiiade Fuerzay Luz).
33 http://www.ilo.org/public/spanish/region/amprolcinterfor/temas/compl ab/observ/vargas/iii/iv_b.htmwww.mte.gov.br.
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de las competencias de “hospitalidad” y “seguridad alimenticia’, la oferta de formacién en base a los
criterios definidos y la certificacion de dichas competencia para los trabgjadores del sector que han
aprobado la evaluacion. Para logra lo anterior el Programa a trabajo junto a méas de 100 instituciones
empresariales, de trabajadores, gubernamentales, educacionales y otras a través de su Consegjo Nacional
de Certificacion y sus Comisiones Técnicas.

Fundacion Brasilefia de Trabajo de Soldadura (FBTS)

La FBTS, creada por varias empresas privadas usuarias de los servicios de soldadura, cred €
Sstema Nacional de Calificacion y Certificacion de Inspectores de Soldadura bajo €l interés comin de
“reglamentar los requisitos, criterios y sistemas para la calificacion y certificacion de inspectores de
soldadura con base en las necesidades de los diversos sectores productivos’.> Este sistema de
certificacion no se define en si mismo como de competencias aunque un andlisis detallado de las normas
muestra que son requeridas competencias de caracter técnico fundamentalmente, para superar
exitosamente las pruebas de evaluacidon. La mayoria de las areas tedricas y practicas evaluadas
corresponden con normas de carécter internacional sobre temas especificos como oleoductos,
gasoductos, tanques de amacenamiento, estructuras metdlicas, etc. En este caso “la normalizacion
internacional facilita la existencia de criterios tanto para la elaboracion de los programas formativos
como para la evaluacién de las competencias’.>

PETROBRAS

Para obtener una mayor confiabilidad y calidad de sus servicios, esta empresa petrolera implantd
una politica de garantia de calidad que incluye la calificacion y certificacion del personal. Se esta ante €
funcionamiento de Sistemas Nacionales de Calificacion y Certificacion de carécter sectorial con una alta
incidencia del sector privado en su funcionamiento.

Dos aspectos interesantes de estas experiencias radican, por un lado, en su insercion con la
politica nacional de calidad y con organismos nacionaes de normalizacion y certificacion; y, por otro, en
el papel otorgado a la certificacion como medio complementario en e aseguramiento de la calidad.
Obviamente los sectores de los que hablamos mantienen una alta exposicion en los mercados
internacionales o cual 1os hace especialmente proclives a uso de estos mecanismos.

CuT

La Central Unitaria de Trabgjadores (CUT) de Brasil ha desarrollado €l Proyecto Integrar, el cual
focaliza sus iniciativas en aquellos trabajadores con menor capacitacion y educaciéon y que se ven
exigidos por los nuevos estandares productivos. Para llevarlo a cabo, se realizd una alianza con la
Secretaria de Estado de Séo Paulo, y se dirigié especificamente a los trabajadores del sector metal Grgico
de ese lugar, €l cual es uno de los que ha experimentado mas transformaciones tecnol égicas en el Ultimo
tiempo 'y, por ello, exige capacidades de adaptacion cada vez més complejas.

Algunas caracteriticas especificas del proyecto son, por gemplo, estar destinado a trabajadores que
no completaron la ensefianza béasica, por 1o que incluye fuertemente el desarrollo de competencias basicas,
aungue también incluye las técnicas, organizacionales y comunicativas, entre otras. Ademas, le da gran
importanciaalavaloracion del aprendizaje acumulado por € trabajador en su experiencialaboral.

Laidea de incorporar activamente la representacion de |os trabajadores en los procesos de disefio
e implementacion de los sistemas y programas de capacitacion y certificacion por competencias, tiene la
ventaja de incorporar la experiencia concreta de quienes realizan las funciones laborales y que, por €llo,
se enfrentan cotidianamente a situaciones y problemas gque quedan fuera de una definicion ideal de las
ocupaciones, incorporando asi mayor informacién y haciendo més probable € éxito en la
implementacion de los programas.

% http://www.ilo.org/public/spanish/regi on/amprof/cinterfor/temas/complab/observivargas/iii/iv_b.htmwww.mte.gov.br.
5 http://www.ilo.org/public/spanish/region/amprolcinterfor/temas/compl ab/observivargas/iii/iv_b.htmwww.mte.gov.br.
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5. México*

Es importante destacar que el caso mexicano constituye hasta ahora €l Unico Sistema Nacional
cabal mente implementado en la Regidn.

a. Descripcién general del sistema

Como una iniciativa de gobierno, en 1995 se crea en México d Consgo de Normalizacion de
Competencias Laborales (CONOCER), al interior del Proyecto de Modernizacién de la Educacion Técnicay
Capacitacion (PMETyC) impulsado y financiado basicamente por € Banco Mundia y en menor medida por
el Banco Interamericano de Desarrollo, con la intencion de promover la creacion de un sstema naciona de
estandares basados en competencias para ser usados por empleadoresy € sistemaformal de educacion técnica.
El disefio del proyecto respondié basicamente a tres transformaciones significativas ocurridas en México
durante la década anterior: la descentralizacion, en 1992, de los servicios educativos bésicos respecto de los
estados; la actudizacion de la Ley Genera de Educacion en 1993, y la promulgacidn del Tratado de Libre
Comercio (NAFTA) entre México, Canaddy Estados Unidos en 1994.°

S bien es una iniciativa gubernamenta, € consgo estd compuesto por representantes del sector
empresarial, del sector socid, del sector sindical, del agropecuario y ddl sector publico. A su vez, su funcion es
la planificacion, laoperacion, € fomento y la actuaizacion del Sistema de Normalizacidn y de Certificacion de
Competencias Laborales en México, abarcando € conjunto total de las fases de la competencia labora
(identificacion, normaizacion, formacion y certificacion).

Unavez que d primer propdsito fue llevado a cabo, esto es, la creacion de las normas aescalanacional,
se decidio redirigir la estrategia hacia los propsitos menos logrados del proyecto, enfatizando |os esfuerzos
hacia la difuson y utilizacion de las normas mediante la certificacion, esto es "ponerlas en funcionamiento” a
través de las acciones de certificacion. Fundamentalmente, se destaco la necesidad de activar un mercado de
certificacion que utilice y valore las certificaciones actuaes y potenciaes que surjan de las normas elaboradas.

b.  Grupo objetivo y mecanismos de adjudicacion

Al estar orientado fundamentamente por motivaciones provenientes ded sector productivo para
aumentar la productividad y competitividad del capital humano de la fuerza laboral mexicana, € CONOCER
define en términos muy generales  publico objetivo potencia, y no especifica una especid atencién a
tipologias especificas de trabgjadores, por gemplo, aquelos pertenecientes a sectores productivos con
predominanciade informalidad o precariedad laboral o atrabgadores cesantes. Mas bien, plantead proceso de
Certificacion (a igua que @ de Formacion), como un “proceso abierto en @ cua un trabajador puede solicitar
aun organismo certificador que le sea evauada y reconocida su competencia laboral en aguna de las normas
yadisponibles’.

En cuanto a mecanismo de adjudicacion ddl beneficio, € proyecto se enfrent6 a problema smulténeo
de dar sustentabilidad econdmica a sistema, a partir de la generacion de un mercado activo de demanda por
certificaciones, pero también de asegurar la posibilidad de acceso a todos los trabgjadores. Para dllo,
inicidmente € proyecto invirtid recursos para incentivar la participacion de trabajadores desempleados,
contribuyendo en € pago por € servicio. En virtud del bgjo impacto que € proyecto hatenido en lapoblacion
desempleada y subempleada, se ha planteado actudmente la necesidad de generar una politica explicita que
facilite e acceso de los desempleados a certificado.

c. Resultados y evaluacion

Hasta octubre del 2003, han sido conformados 75 comités de normalizacion en igua nimero de
sectores ocupacionales, en virtud de los cudes se han elaborado 607 Normas Técnicas de Competencia
Laboral (NTCL). La operacion del sstema ha llevado a conformar 32 organismos certificadores y 1.273

% Ver entre otros OIT/ CINTERFOR (2005 a).
7 Banco Mundial , 2004.
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centros evaluadores. A partir del cambio de estrategia, no ha aumentado € niimero de NTCL desde esafecha
hasta hoy, sino que se ha buscado difundir y utilizar las normas en funcion de la certificacidn, de modo que
308 NTCL (&l 51%) cuentan con Organismos Certificadores acreditados. En materia de certificados se han
cubierto 170 cdlificaciones que representan 177.396 Unidades de Competencia Labora certificadas; € 80% de
las cuaes se concentran en 22 calificaciones.

En términos evaluativos, la experiencia mexicana ha demostrado que no en todos |os sectores laborales
la posesion de un certificado de competencialabord es observado como ago atractivo. Por gemplo, € 36% de
las certificaciones se han concentrado en € sector de informética y otro importante porcentgje se asocia a
trabgjadores de grandes empresas, es decir, mas vinculado a enfoque de gestion por competencias de los
recursos humanos.

Laevauacion de proyecto PMET redizada por € Banco Mundia es bastante critica, tanto respecto de
la eficiencia como de la eficacia del sistema no solo en funcion de los propdsitos de meorar la formacion
técnica mexicana en cuanto a los requerimientos productivos actuales, sino fundamentalmente en relacidn con
el impacto sobre determinados sectores del mercado laboral, tales como los subempleados y desempleados.
Fundamentalmente, se cuestiond la falta de unamedicidn adecuada del impacto red del proyecto, es decir, con
un control de los otros factores incidentes.

Bésicamente, se evaduaron los resultados generales (dd PMET y C y dd CONOCER) como
insatisfactorios, a igual que la sustentabilidad, € desarrollo inditucional fue evaduado como modesto, e
insatisfactorio & desempefio del propio Banco Mundia y los Financistas. Basicamente, se dgj6 de entregar
recursos d proyecto, € cuad tuvo que seguir con financiamiento publico, por razones atribuidas a la
inexperiencia en una escaatan ampliay complea, habiendo desarrollado pilotos previos demasiado digtintos a
lareglidad nacional (pilotos en pequefia escala).”®

En esta misma direccion, en € informe de APEC 2002, se sefialan algunos factores que han podido
contribuir a lento y reducido impacto de los programas mexicanos de competencias (menos de 1% de la
poblacion econdmicamente activa habia certificado sus competencias hasta ese momento):

» En lamayoria de los casos, los empleadores no solicitan candidatos cuyas competencias han sido
certificadas. Las “credencides’otorgadas d concluir los estudios contindan  siendo
predomi nantemente rel evantes para aumentar la emplesbilidad individual.

» Hay un ato nimero de personas autoempleadas, dedicadas a la venta detallista formal o informal,
las que no necesitan obtener una certificacidn de sus competencias.

» S bien la concepcidn de “certificacion de competencias’ fue introducida en México hace agunos
anos, la mayor parte de los empresarios y trabajadores continlia ignorando en qué consiste y cuan
Utiles pueden ser.

6. Otras iniciativas en laregion

Se describen brevemente a continuacion iniciativas de caracter més especifico, o bien que se encuentran
en un estado con mayor carécter de piloto que las anteriores, lamayoria de las cuaes esta siendo técnicamente
asesoradas por 1aOIT.%°

a. Bolivia

Con € objetivo de actuadizar el Clasificador Nacional de Ocupaciones (CNO) en términos de
competencias, y asi lograr mayor eficacia en la articulacion entre oferta y demanda laborales y los

8 El espacio disponible no permite exponer detalladamente las fuertes criticas realizadas al proyecto CONOCER por parte del Banco

Mundial (B.M. 2004).

% Ministerio del Trabajo'y Bienestar Social, México ( 2002) APEC Forum on Human Resources Development, 2002, Chiba, Japon.

€ La informacion existente ha sido elaborada y publicada por este organismo, siendo la fuente mas relevante e texto ya citado La
Formacion Basada en Competencias en América Latina y el Caribe. Desarrollo Reciente, algunas experiencias.
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organismos formadores, € Instituto Nacional de Formacion y Capacitacion Laboral (INFOCAL) de
Bolivia, contd con € financiamiento del Programa Regional para e Fortalecimiento de la Formacion
Profesional y Técnicade Mujeres de Bgjos Ingresos (FORMUJER).

Béasicamente, 1o que se busca es operativizar las funciones laborales concretas a partir de logro de
resultados, independiente no sdlo de la forma en la que & trabajador adquirié las habilidades y
conocimientos, sino también con independencia de otras variables, por gemplo, € sexo del trabajador.
Esto, bajo la hipétesis de que la orientacion por competencias es particularmente apropiada para superar
actuales prejuicios y précticas laborales sexualmente discriminadoras fuertemente arraigadas en el paisy
laregion.

En general, la metodologia utilizada por e CNO en Bolivia comparte las distinciones comunes a
los sistemas basados en competencias, asi como también sus objetivos y la utilidad o beneficios
esperados, siendo en cambio un aspecto altamente diferenciador su enfoque de género, especialmente en
el esfuerzo por delimitar las ocupaciones y funciones respectivas orientandose a una descripcion muy
técnica de la ocupacién misma que no refiera en momento alguno a una preferencia sexual parael cargo,
tanto en los casos de discriminacidn femenina como masculina (por g emplo, el cambio de “secretaria’ a
“secretariado”).

Con € fin de lograr situarse como una referencia nacional altamente efectiva para desarrollar
programas de formacion orientados por competencias, el CNO cuenta actualmente con el apoyo de la
Confederaciéon de Empresarios Privados de Bolivia y busca lograr un apoyo significativo en €l dmbito
gubernamental .

b. Guatemala

Desde 1998, € Instituto Técnico de Capacitacion y Productividad (INTECAP) ha reorientado su
gestion hacia un paradigma de competencias laborales, 1o cual se ha cristalizado en € desarrollo del
Modelo de Normalizacién Técnica por Competencias (NORTE), tanto para los planes de formacion
profesional, como para evaluar y certificar competencias y asesorar gestion de recursos humanos.

Al igual que en los casos anteriores, se ha optado por un predominio técnico en la definicién de
perfiles y normas ocupacionales, y una orientacion de éstas fuertemente regida por las demandas reales
de los sectores productivos.

Si bien ain la experiencia de INTECAP es bastante nueva, tiene €l potencial de representar “un
modelo de modernizacion ingtitucional a partir de la convergencia de dos procesos; el de incorporacion
del modelo de competencial laboral y modelo de gerencia de la calidad. Este dltimo permitié a la
institucion desarrollar una verdadera actualizacion en su estructura y funciones la cual se complementa
con la nueva oferta por competencias laborales’.®*

C. El Salvador

El Ingtituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP) viene impulsando la Formacion
Basada en Competencia Laboral, através del disefio y la creacion de un Sistema Nacional de Formacion
y Certificacion. Para esto se ha creado e Sistema de Normalizacion y Certificacion de Competencias
gque se caracteriza por: enfocarse en la demanda, estar basado en resultados, posibilitar una mayor
coordinacién institucional y una mayor permeabilidad entre las empresas y 10s servicios de capacitacion,
la normalizacion y certificacion para proveer informacion veraz y oportuna a mercado acerca de lalos
trabajadores y sus competencias, mayores posibilidades de actualizacion y adaptacion, estar orientado a
aprendizaje a lo largo de la vida y la implementacion de programas pilotos que permitan retroalimentar
el proceso anivel nacional.
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La propuesta busca definir las normas técnicas de competencia laboral y € establecimiento de un
sistema nacional que tenga legitimidad y credibilidad social. El Sistema seria un organismo tripartito con
lamision de elevar los patrones de recursos humanos, mejorar la competitividad del sector productivo y
las condiciones de empleo del trabajador.

El plan piloto se ha llevado a cabo en los sectores: textil, metalmecénica, electricidad y
automotriz. Es interesante notar que INSAFORP no g ecuta directamente la formacidn, sino que utiliza
los fondos publicos para contratar acciones de formacion con entidades privadas 'y publicas.

Se considera que los principales desafios en € caso salvadorefio son hacer que e mundo
educaciona incorpore € concepto de educacion a lo largo de la vida y la superacion de la sobre
valoracion de la educacién académica versus la profesional técnica.

d. Nicaragua, Venezuelay Republica Dominicana

El Instituto Nacional de Formacién Técnico Profesional (INFOTEP) dominicano es un modelo
colegiado que ha logrado avances en laintegracion del Sistema Naciona de Formacion Profesional para
el Trabajo Productivo. Se han desarrollado mecanismos relativos a la integracion de los sectores
productivos, a la coordinacion interingtitucional, a apoyo a la gestion institucional y a las aianzas
estratégicas regionales. Se ha utilizado el enfoque de las competencias para la medicion y mejoramiento
de laproductividad y la competitividad de |as empresas.

El INATEC de Nicaragua también ha trabgjado en la reformulacion de sus programas de
formacion para € érea de la industria bajo € paradigma de las competencias. En Venezuela el INCE
igualmente ha actualizado sus programas utilizando el andlisis funcional y estan llevando a cabo una
experiencia piloto en el area de mecanica automotriz.

e. Argentina

En Argentina se esta llevando a cabo un programa de certificacion por competencias |aborales
gue se orienta a establecer las bases ingtitucionales y metodoldgicas para desarrollar un sistema de
carécter nacional. El programa consiste en la realizacion de experiencias piloto de certificacion y
capacitacion basadas en € enfoque de las competencias laborales en cuatro areas sectoriales: industria
grafica, metalmecanica, mecanica automotriz y pasteleria artesanal.

El proyecto estd desarrollando las fases de la identificacion y la normalizacién de las
competencias, de la creacién de materiales formativos y la gjecucion de laformacidn, de la evaluacion y
de lacertificacion de las competencias.

El programa esta desarrollando cinco dimensiones del futuro Sistema Nacional:

= |dentificacion y desarrollo de los perfiles y unidades de competencia a evaluar y certificar
dentro de cada sector

= Generacion de instrumentos de evaluacion de las competencias de cada perfil

= |dentificacion y desarrollo de las competencias que debe reunir un individuo para acreditarse
como evaluador de competencias

= Desarrollo de los procedimientos a seguir para llevar a cabo una evaluacion de competencias
legitimay transparente.

= Disefio de la institucionalidad que se debe generar en cada sector para € desarrollo del
Sistema

El proyecto tuvo sus inicios en el 2001 y es cofinaciado por e BID/FOMIN vy las entidades
participantes (Sindicato de Mecanicos Automotores y Afines, Federacion Argentina de Trabajadores
Pasteleros, Confiteros, Heladeros, Pizzeros y Alfagjoreros; Asociacion de Industriales MetalUrgicos de la
Provincia de Rosario y Fundacion Gutenberg de la Industria Gréfica).
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f. Honduras

Centro Asesor para el Desarrollo de los Recursos Humanos (CADERH)

Este centro es unared de centros de capacitacion que impulsa el modelo de Instruccién Basada en
Competencia (IBC) en e pais. Existen 750 modulos y estdndares ocupacionales para 54 puestos de
trabajo que se imparten en 29 centros a lo largo del pais. En particular, €l programa enfatiza la
certificacion voluntaria de jOvenes en competencias de caracter técnico.

g. Paraguay

Camara Paraguaya de la Construccion

La Camara estd desarrollando, con € financiamiento del BID, € Programa de Eficiencia y
Competitividad de la Industria de la Construccion (PECC), cuyo objetivo es € establecimiento de un
sistema de normdizacion, formacion y certificacion de competencia laboral de aplicacion sectoria. El
proyecto ha venido trabgjando en la identificacion de perfiles del sector para lo cua elaboré e mapa
funciona y la clasificacion de grupos y familias ocupacionales. El programa ha desarrollado un diagnéstico
de las necesidades formativas del sector y dos de sus caracteristicas interesantes son: € desarrollo de
maodul os transversales en las reas de seguridad e higiene laboral y medio ambiente; y laincorporacion de
la gecucidn de cursos de formacion directamente en las obras.

B. Paises desarrollados

1. Gran Bretaa®

a. Descripcién general del sistema

En 1986 se implant6 en Gran Bretafia el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ),
una de las primeras iniciativas a nivel mundial en este ambito, con €l fin de reformar el sistema de
titulaciones profesionales en un contexto econdémico de terciarizacion, falta de competitividad
internacional, integracion europea, bajo nivel de calificacion de la mano de obra, desregulacion del
contrato de trabajo, precarizacion y debilitamiento del rol de los sindicatos. Este era un organismo
publico patrocinado por € Departamento de Educacion y Empleo, y sus miembros eran en su mayoria
destacados empresarios y representantes de |os sectores de la educacion y laformacion profesional.

Tras una década de desarrollo se llevd a cabo un balance y una evaluacion del sistema, a solicitud
del gobierno, donde se consulté a los representantes de todas las categorias interesadas (Informe
Beaumont), cuyas conclusiones y recomendaciones pautaron ciertas reformas a sistema. En octubre de
1997 el NCVQ fue sustituido por & Qualifications and Curriculum Authority (QCA), con atribuciones
mas amplias, pasando a ser un organismo regulatorio que funciona en la campo del Departamento de
Educacion y Empleo, cuyas responsabilidades abarcan € curriculo nacional de la educacién bésica, 1a
educacion media académica, las Competencias Profesionales Generales (GNVQ), las Competencias
Ocupacionaes (NVQ), laevaluacion y la estructura nacional de competencias.

El sistema fue implementado desde el gobierno, quién buscaba definir l1as normas de desempefio
ocupacional relevantes para los distintos sectores del paisy lograr su difusion y adopcion por parte de las
empresas Y trabajadores. El Estado puso la politica de capacitacion/certificacion como una prioridad en
su agenday incorpor6 el enfoque de competencias creando la Qualifications and Curriculum Authority y
otorgando fondos para laimplementacion y operacion del sistema.

2 Sobre la base de  Crowley-Bainton, Theresa, OIT, 1997 y Report of the Independent Review of the UK National Occupational
Standards Programme, QCA, 2001.
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La iniciativa fue desarrollada por los empleadores, las organizaciones de empresarios le
otorgaron dinamismo a proceso ya que habia una preocupacién comin entre éstas y €l gobierno, ambos
estaban de acuerdo en que la educacion y la capacitacidn eran temas prioritarios a tratar.

Inicialmente, los sindicatos participaron negociando a nivel de empresa en la puesta en préctica
de laformacion y la evaluacion. Solamente en 1997 ellos se integran ala Qualifications and Curriculum
Authority y a otras instancias institucionales del sistema. De este entonces ellos han cumplido un rol
negociador en los conflictos de intereses entre los requerimientos de las empresas y lo que los
trabajadores requieren para desarrollarse. La Confederacion de Industrias Britanicas ha criticado la no-
apertura del sistema a los sindicatos desde € inicio, lo cual retardd el proceso de integracion y
participacion de los trabajadores.

Los representantes de la educacion superior y la formacion profesional integran € Consegjo de la
QCA junto a los empleadores y a los sindicatos. Los centros educativos y de formacion que son
aprobados por € sistema también pueden jugar €l rol de evaluadores y verificadores del desempefio de
los candidatos en referencia alas normas establecidas.

b. Particularidades del sistema

En Gran Bretafia existia una tradicion de més de cien afios en materia de certificacion en €
momento que se inicié e proceso de implementacion del sistema, es decir, la certificacion profesional
contaba con un gran arraigo y reconocimiento social.

Las normas ocupacionales forman la base del sistemay establecen las competencias y los niveles
estandar de rendimiento para las diversas profesiones o sectores ocupacionales. En su construccion y
actualizacion intervienen los empleadores y trabajadores a través de 10s organismos sectoriales.

El sistema se basa en €l principio de la adhesion de caracter voluntario a mismo. Por lo tanto, su
implementacion ha sido gradual dado que los sectores y subsectores productivos, empresas, proveedores
de capacitacion y candidatos se han ido sumando a distinto ritmo.

Es interesante notar que en Gran Bretafia un mismo organismo, € Departamento de Educacion y
Empleo, es responsable por € curriculo nacional de educacion bésica, media y de las competencias
ocupacionales. Lo anterior demuestra que hay una preocupacion del gobierno por alinear la educacion
académica y profesional con las necesidades del mercado en un sistema articulado. El sistema de
competencias se desarroll6 articuladamente con una reforma del conjunto del sistema educativo y de
formacion profesional (Ley de Reforma 1988), que establecid que una parte de los resultados del disefio
curricular deberia estar orientado y vinculado con las necesidades del mundo productivo, pero sin
indicar los contenidos y métodos para acanzar dicho objetivo.

c. Grupo objetivo y mecanismos de adjudicacién

El sistema esta disefiado para proporcionar un acceso abierto a la evaluacion y facilitar €
aprendizaje a lo largo de toda la vida labora. Los trabajadores de cualquier nivel pueden obtener el
reconocimiento de sus competencias al canzadas.

La estrategia de implementacion consiste en e estimulo a la demanda por formacion y
certificacién por competencias (empresas y trabajadores) y marketing de los productos del sistema
(normas, certificaciones y capacitacion) por parte del mercado de trabajo, es decir, tanto para los
empleadores como para | os trabajadores mismos.

Desde 1992 € sistema de General National Vocational Qualifications (GNV Q) tiene por objetivo
fomentar la formacion de los jovenes (a partir de los 16 afios) proporcionando una base de competencias
dentro de una rama o un amplio sector ocupacional, constituyéndose como un puente entre |os sistemas
académico y profesional. Es una alternativa a las titulaciones educativas tradicionales y una buena base
paralaformacién profesional especificay la educacién académica superior.
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El Estado financia la formacion y certificacion de tres grupos objetivo: los jovenes hasta 19 afios
en educacion a tiempo completo (colleges o escuelas); los jovenes entre 16 y 24 afios que desean
ingresar al mundo laboral; y 1os desempleados.

El sistema cuenta con unared de consejos (TECS) presididos por empresarios, quienes trabajan en
asociacion con otros representantes de la comunidad local (incluyendo los sindicatos), que tienen por
objetivo planificar e implantar la provision de formacion de acuerdo a las necesidades del mercado
laboral local utilizando fondos publicos. Estos consegjos gestionan la adjudicacién de los fondos para la
capacitacion de los desempleados y 1os jovenes de laregion.

El tema de la formacién continua esta a cargo de las empresas, quienes deciden qué formacién o
certificacion conviene y se hacen cargo del financiamiento. Las modalidades son diversas y la
participacion de la empresa y el trabajador se negocia en cada caso. Aquellos individuos que no son
beneficiarios de las politicas publicas y desean certificar sus competencias deben costearse €l proceso.

d. Resultados y evaluacion

Coexisten otros diplomas y certificados con las NV Q pero éstos han disminuido su peso relativo,
en la medida que € sistema se ha consolidado. Es interesante notar que en Gran Bretafia se ha puesto
bastante énfasis en la evaluacion y en la reflexion sobre el Sistema, especialmente en relacion a los
objetivos que éste persigue. A finales de los afios 90 € sistema habia ampliado su cobertura en un 35%
de certificaciones al afio y € 40% de las empresas utilizaban las National Vocational Qualifications. En
1997, de los candidatos a la certificacion, € 77% estaba trabajando, €l 4% desempleado, € 10%
capacitandose y € 9% era estudiante. En este entonces, la gran mayoria de los empresarios manifestaba
un alto grado de confianza y satisfaccion con relacion al sistemay € 90% de las ocupaciones ya estaban
normalizadas bajo el paradigma de las competencias.®®

2. Francia®

a. Descripcién general del sistema

El modelo de capacitacion y certificacion francés en los afios 70 se caracterizaba por ser un
sistema de ensefianza profesional impartido principalmente por € Estado, donde los distintos actores
sociales (empleadores, sindicatos, educadores) dialogaban y participaban en la definicion del contenido,
en laevaluacion y en e financiamiento del proceso.

Debido a la reconversion industrial, las altas tasas de desocupacion y movilidad, la poca
efectividad de los métodos de formacion en el desempefio laboral y los bgjos niveles de reconocimiento
de los diplomas otorgados; en las Ultimas dos décadas, los sistemas de formacion y capacitacion han
tenido que reformularse vy flexibilizarse, adoptando e enfoque de las competencias y reconociendo las
competencias adquiridas a través de la experiencia. Por lo tanto, se cred un sistema nacional compuesto
por tres subsistemas, a partir de la estructura que ya existia. Lo transversal a los tres sistemas es €
enfogue de las competencias y la blsqueda de coherencia en laformacion y certificacion; sus diferencias
serefieren ala poblacion objetivo y alainstitucionalidad.

Los subsstemas tienen un caracter tripartito en @ nive de estructura organizacional y de
aseguramiento de calidad (con un gran desarrollo e implementacion de instrumentos naciondes e
internaciondes); y en la definicién de los marcos de referencia (socio-econdmicos, de formacion, de
orientacion, de posicionamiento y de certificacion). Sin embargo, en las definiciones de los marcos de
referenciadel subsistemaa cargo de las Ramas Profesionales solo participan los empresarios y los sindicatos.

6 Gran Bretafia—Sstemas comparados en competencias laborales, CINTERFOR-OIT. http://www.ilo.org/public/spanish/

region/ampro/cinterfor/temas/complab/observ/iii/granbret/.

6 Esta seccion sebasaen OIT/ CINTERFOR—OIT
http://www.ilo.org/public/spani sh/region/ampro/cinterfor/temas/compl ab/observiiii/francia/index. htm (2005 c) y (2) Centres
Interinstitutionnels de Bilans de Compétences. http://www.cibc.net.
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El objetivo del sistema naciona es “crear un sistema Unico que dé mayor transparencia y
coherencia a conjunto de las acciones’® de formacion y capacitacion mediante el reconocimiento de la
tradicion anterior y la negociacion permanente de |os actores involucrados.

b. Particularidades del sistema

El modelo tradicional francés se caracterizaba por un predominio del rol del Estado y presentaba
ventgias en lo que concierne a la homogeneidad de la evaluacion y la transferibilidad de las
calificaciones parala progresién hacia nivel es superiores en una misma empresa.

En 1971 se promulgd una ley fundacional del Sistema de Formacion Profesional a cargo del
Estado, como producto de la negociacion entre €l sector productivo (empresas/ sindicatos) y |os poderes
publicos donde se estableci6 la obligatoriedad del aporte, por parte de las empresas, de un 1% de lamasa
salarial a financiamiento de laformacién de los asalariados.

Hasta 1996, no existia un sistema de identificacion de competencias normalizado en € sentido de
entender la norma como vinculo entre calificacion y clasificacion, salvo algunas excepciones. “La
identificacion de competencias requeridas en la actividad productiva se procesa a través del andlisis del
empleo-tipo que cuenta con una larga tradicion y sistematizacion en el pais (Repertorio Francés de
Empleos que se inicia en 1974)”.%° Existen diversos métodos de anélisis del empleo e identificacion de

competencias, o que muchas veces se vuelve un problema para la estandarizacion a nivel nacional.

Se ha implantado un Centre Interinstitucionnels de Bilans de Compétences (CIBC) que ayuda a
los empresarios y trabajadores a identificar, evaluar y certificar las competencias laborales de los
trabajadores y apoyar €l desarrollo de las carreras individuales de los mismos. Este organismo tiene por
objetivo “brindar a las personas un diagndstico e informe actualizado de las competencias adquiridas,
orientandolas para su negaociacién con los empleadores y apoyandolas en latoma de concienciade lo que

significan en términos de capital humano”.%’

c. Grupo objetivo y mecanismos de adjudicacién

Como se sefial 6 anteriormente, |os tres subsistemas difieren tanto respecto del grupo objetivo que
atienden como en su ingtitucionalidad. El primer subsistema estd a cargo de los Ministerios de
Educacion, Agriculturay Salud y tiene como objetivo laformacion inicia de los jovenes, y la formacion
continua de los asalariados y desempleados. Ya el segundo subsistema tiene como objetivo la formacion
continua de los jovenes, de los asalariados y de los desempleados, y esta a cargo del Ministerio de
Empleo y la Solidaridad, quienes ofrecen cursos y certificaciones para los sectores de construccion,
servicios e industria. 'Y por ultimo, el tercer subsistema estd a cargo de las Ramas Profesionaes
(integradas por empleadores y sindicatos de un sector), ofreciendo cursos y certificaciones para los
trabajadores activos, complementarios a los ofrecidos por |os otros dos subsistemas.

Las transformaciones operadas progresivamente han ido conformando un modelo "mixto", en €
gue coexisten e interactlian tres |6gicas (Estado, concertacion social y mercado). En 1996 se desting un
1,8% de PBI a la formacién profesiona y los principales financiadores fueron: €l Estado (45,5%), las
empresas (40%) v las colectividades locales (7,4%).

d. Resultados y evaluacion

En 1996 alrededor de 8,3 millones de trabajadores activos realizaron algun tipo de formacion,
donde 3,850 millones provenian de contratos efectuados por empresas del sector privado, 3 millones
eran asalariados del sector privado, 747 000 jévenes menores de 26 afios y 680 000 desocupados.

65
66
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http://www.ilo.org/public/spani sh/region/ampro/cinterfor/temas/compl ab/observiiii/franciali.htm.
http://www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/compl ab/observiiii/francialii.htm.
http://www.cinterfor.org.uy/public/spani sh/regi on/ampro/cinterfor/temas/complab/observ/i/i_2b.htm.
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Es posible observar que las categorizaciones profesionales se refieren cada vez mas a las
certificaciones por competenciay en la Orbita empresarial a la adopcion de la gestion por competencias
hatenido un gran desarrollo en €l pais.

3. Australia®

a. Descripcion general del sistema

En Austraia la formacion profesional siempre ha sido responsabilidad del Estado
(Commonwedlth y estadog/territorios), se cred la Australian National Training Authority (ANTA) y
frente ala necesidad de adecuar € sistema de educacion y capacitacion ala demanda del mundo laboral,
en 1987 e gobierno federa reformd los sistemas de educacion y capacitacion por medio de la
unificacién del Departamento de Empleo, la Educacion y la Capacitacion (DEET). Enseguida se adoptd
el enfoque de las competencias a nivel nacional y en 1995 se cre6 € Australian Qualifications
Framework (AQF), un sistema que une a las escuelas, a los centros de formacion y capacitacion y alos
sectores de educacion superior en base a estdndares comunes de competencias.

Este sistema impulsado por el Estado comprende: pautas nacionales para cada una de las
competencias otorgadas en las escuelas, centros de capacitacion y de educacidn superior; principios para
la articulacion y transferencia de créditos; registro de las autoridades legitimadas para acreditar las
competencias; los protocolos para la acreditacion de las competencias; y la estructura para € monitoreo
de laimplementacién.

Los principios que pasaron a guiar la educacion australiana son: la flexibilidad, la provision de
diversas trayectorias de estudio que se adapten alas diferentes circunstancias, la habilidad de ingresar y
reingresar al sistema, €l aprendizaje alo largo de la vida, € reconocimiento de la capacitacion obtenida
en otros sectores, e reconocimiento de las competencias adquiridas en el exterior y el apoyo a los
inmigrantes. Ademés, se puso énfasis en que el sistema estuviera orientado predominantemente a la
demanda de certificaciones por parte del mercado laboral (por sobre la oferta de éstas).

Dicha orientacion a la demanda se ve reflgjada en que el Consgjo de la Australian National
Training Authority esta conformado por un representante de la Unidn del Comercio (trade union) y otros
cuatro miembros de la comunidad industrial. Ademéds, € sector privado asume un gran protagonismo en
e sistema a través de la provision de capacitacion y la participacion en los consejos de los centros de
capacitacion publicos. Sin embargo, € Comité de la AQF esta integrado por representantes de todos los
sectores de la capacitacion y educacion y demas actores sociales (empleadores, sindicatos).

b. Particularidades del sistema

Australia cuenta con una fuerte tradicion de negociacion y didlogo social, donde € Estado y los
sindicatos juegan un rol protagdnico.

El gobierno australiano utiliza un avanzado modelo (MONASH) para proyectar, cada cuatro afios,
lafuerzalaboral que se vaarequerir anivel nacional.

La National Qualifications Framework comprende a conjunto de la educacién secundaria, post
obligatoria, la capacitacion y la educacion universitaria. Lo anterior implica que e sistema tiene una
estructura comprehensiva y flexible, de nivel nacional, que incluye y articula a todos los centros de
educacion y capacitacion.

La implementacién del sistema se dio de manera progresiva, en etapas que iban a la par con la
formacion de los docentes e instructores que llevaban adelante las reformas. Ademas, a lo largo de este
periodo se llevaron a cabo varios debates y evaluaciones de resultado de cada etapa por parte de los
agentes involucrados (estados, territorios, actores sociales, educadores). El dialogo social jugl y juega

% Fuentes Hall, William 1997y OIT/ CINTERFOR (2005 d.).
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un rol muy importante en el establecimiento del sistema puesto que esta la conciencia de que sin la
participacion de todos los actores involucrados y la legitimacién de la sociedad no se podriallegar aun
sistema realmente nacional.

c. Grupos objetivos y mecanismos de adjudicacion

El financiamiento del sistema estd a cargo del Estado y el aporte financiero de los privados se
deberia dar de manera directa e indirecta mediante la membresia en los comités y la provision de
capacitacion. Sin embargo, los andlisis sefialan que e proceso ha sido llevado por € gobierno, con
dinero publico y que la participacion de los privados se ha limitado a la membresia en los comités.
Gracias a esto los cambios han podido ser disefiados para ayudar a resolver los problemas sociales,
principalmente el desempleo.

Las group trainning companies emplean aprendices y practicantes y les dan la oportunidad de
trabajar en distintas empresas durante su formacion. El financiamiento del proceso proviene del Estado y
cubre los sectores de la administracion publica local, manufactura, turismo, financias, automotriz,
construccion, venta a por menor, electricidad, ingenieria y gasfiteria. Varios de estos grupos también
participan en laformacion fuera del trabajo en los centros de formacion publico o através de sus propios
centros de formacion. Dicho sistema es una clara asociacion entre el gobierno, la ANTA, los
empleadores y 1os centros de formacién. Se cree que las group trainning companies tienen un rol muy
protagénico en el funcionamiento del sistema en la medida en que su estructura, basada en la
comunidad, trabaja de manera cercana con miles de empresas de tamafio mediano y pequefio, y es capaz
de persuadirlas a llevar a cabo capacitaciones estructuradas de acuerdo a la AQF y a identificar sus
necesidades relativas a la capacitacion de mano de obra para meorar las definiciones de las
competencias, de las normas y adecuar 1os médul os de capacitacion a dichas necesidades.

Una de las metas del sistema australiano es mejorar € acceso y los resultados de la capacitacion
profesional para los grupos en situacion de desventagja social. Si bien el sistema tiene por objetivo
principal integrar los sistemas de educacion y capacitacion, y mejorar la calidad de la mano de obra
nacional como un todo, se contempla dentro de sus metas la mejora de oportunidades de empleo y
capacitacion disponibles para los desempleados y 1os miembros de la comunidad con algun otro tipo de
desventaja social 0 econdémica. Se ha buscado incluir las medidas necesarias para reducir €l alto grado de
segregacion ocupaciona en € mercado laboral y mejorar las oportunidades de capacitacion para las
mujeres, por gemplo. Ademas, se han implementado programas que dan asistencia especial a los
inmigrantes que no hablan inglés y a las personas analfabetas o con problemas con los nimeros.
También se han tomado en cuenta los problemas de las etnias autdctonas y de los desempleados que
[levaban mucho tiempo sin trabajar. Dicha preocupacion se ve plasmada en la creacion del National
Office of Overseas Skills Recognition que tiene por objetivo reconocer las competencias de los
inmigrantes adquiridas afuera de Australia.

d. Resultados y evaluacion

El proceso de implementacidon del sistema fue lento y hubo dificultades para convencer a los
empresarios, a los trabajadores y a los educadores de las ventgjas del sistema. El paradigma de las
competencias es visto con desconfianza por muchos educadores y muchos gerentes estan lgjos de
comprender las implicaciones del cambio y la necesidad de este nuevo enfoque para sus propias
organizaciones. Se ha criticado la complejidad de la estructura del sistema 'y su orientacion hacia las
empresas ubicadas en |as capitales. Ademés, se ha notado una resistencia por parte de |os proveedores de
capacitacion y certificacion en gustar sus cursos, programas y métodos tradicionales a los patrones
cambiantes de laindustria.

A pesar de que muchas empresas se han involucrado en el sistema, se ha visto que es importante
que su participacion se desarrolle més alla de la membresia en los comités y € uso del dinero
gubernamental. Se piensa que el sistema funcionaria mejor en la medida en que el sector privado se
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involucre financieramente. Los sectores que han registrado una mayor cobertura son el agro, los
gobiernos locales, turismo, gastronomia e industria textil.

4. Alemania®

a. Descripcion general

El sistema nacional de capacitacion y certificacion profesional del Instituto Federal para la
Formacion Profesional (BIBB) es bastante estructurado y estd a cargo del gobierno alemén. Dicho
sistema promueve la integracion entre la formacion practicay lateoria, y su base es la asociacion entre
los empleadores, los sindicatos y los centros de formacion. El sistema se construye sobre una cercana
coordinacion entre el aulay el aprendizaje practico en las empresas.

La formacion profesional es parte del curriculo escolar, como una alternativa a la formacion
general que permite la entrada a la universidad posteriormente. El papel de las empresas en este sistema
es claramente dominante, tanto desde el punto de vista del tiempo dedicado a la formacion, como de la
oferta de cupos de aprendizaje (sistema dual, escuela/empresa). Lo anterior indica que €l sistema de
alguna manera esta regulado por €l mercado, en la medida en que €l flujo de aprendices en las empresas
pasa a ser un reflejo de la coyuntura econdmica. Sin embargo, también se toman en cuenta objetivos
nacionales de largo plazo que son acordados entre el Estado, |0s agentes sociales y las empresas.

El BIBB asume un caracter tripartito, con la participacion del Estado, de las organizaciones
patronaes y sindicales en la definicidn de los reglamentos de formacidon del sistema. Los tres actores
participan en la definicidn de los estandares y de la operacidn, de la evaluacion, certificacidn y capacitacion.

b. Particularidades

La asociacion publico-privada y el vinculo aprendizaje-trabajo tiene una larga tradicion en
Alemania y la tarea de capacitacion viene siendo compartida entre € gobierno, las empresas y demés
interlocutores sociales hace bastante tiempo. Ademas, es importante sefidar que en Alemania los
sindicatos son muy representativos y que las organizaciones patronal es estan muy estructuradas, es decir,
poseen € poder suficiente para influir sobre las empresas que representan de modo que éstas
efectivamente se involucren en el desarrollo del sistema. Por |o tanto, se puede observar que los actores
sociales tienen peso para poder trabajar junto al gobierno y llegar a un verdadero consenso, lo que lleva
ague la certificacion esté bien reconocida en el mercado de trabajo y tenga legitimidad social.

c. Grupos objetivos y mecanismos de adjudicacion

La capacitacion esta dirigida a todos los estudiantes del sistema educativo aleman que digen la
formacion profesional y no la genera. La capacitacion de carécter tedrico/escolar esta a cargo del
gobierno y la formacion préctica estd a cargo de la empresas que toman a los aprendices. Como
resultado del proceso, cada aprendiz se beneficia de unatriple certificacion: la primera es otorgada por la
cémara de comercio, industria u oficio correspondiente acreditando que se ha cumplido el nivel minimo
de exigencia especificado parala formacion de acuerdo a las normas y estdndares nacionales; la segunda
es otorgada por la empresa que acogio al candidato a la certificacién acreditando su desarrollo individual
y los resultados obtenidos como miembro de su equipo de trabajo de acuerdo a la observacion y a la
evaluacion alo largo de la préctica; y la tercera es otorgada por la institucion de formacién profesional
en base una evaluacion continua del alumno.

d. Resultados y evaluacion

% Fuente: Laur-Ernst, Ute, 2000 y Bertrand, Olivier, IBERFOF/UNESCO, 1997.
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El sistema ha funcionado muy bien pero hay criticas por parte del empresariado acerca de los
costos que implica estar obligado a contratar a un aprendiz en lugar de un profesional titulado, en que
el gasto en formaciony aprendizaje, es demasiado ato y afectala competitividad internacional.

Sin embargo, se ha visto que € sistema garantiza una estandarizacion de las competencias
profesionales y de los resultados de la capacitacion. Ademads, los empresarios afirman recibir
informacién vélida para la contratacion de su personal, se crea una base para la negociacion salaria y la
mayoria de los aprendices ven la formacion dual como una ventaja. No obstante, se ha generado una
dificultad para evaluar competencias de nivel mas elevado puesto que € sistema, en su intento por
conciliar normalizacion y flexibilidad, muchas veces no tiene en cuenta los estandares minimos
regueridos por las empresas de puntay de alta tecnologia.

5. Japon”

a. Descripcion general del sistema

Recientemente (2002), Japon ha enfrentado un marcado incremento en sus cifras de desempleo,
aumentando desde un 2,1 % (1991) a un 5,4% (aproximadamente), siendo especialmente afectada la
poblacién joven (menores de 29 afios) y mayores de 60 afios, con tasas de hasta 12% de desempleo. Por
otra parte, comparado con las cifras de paises desarrollados (EEUU y Europa), € gasto y lainversiéon de
Japoén en formacidn y capacitacion de trabajadores son bastante bajos, arededor de la mitad, lo cual
reduce | as oportunidades de éstos para acceder a niveles més altos de calificacion laboral.

En Japdn, la mayoria los esfuerzos actuales en desarrollo de habilidades |aborales son del tipo on-
the-job trainings, con un uso poco intensivo de los sistemas de calificacion profesional. No obstante, €
aumento del desempleo y la rapidez de la innovacion tecnoldgica han provocado la necesidad de
aumentar y mejorar la evaluacion de habilidades vocacionales, por 10 que se han propuesto diversos
programas gue apuntan a establecer un Sistema Global de Calificaciones Profesionales (Comprehensive
Vocational Qualifications System).

En este pais existe una diversidad de Sistemas de Calificacion (Qualifications System), que
incluye tanto las otorgados por entidades privadas, como las evaluaciones a través de sistemas
nacionales de examinacion (national testing systems). De acuerdo a criterios administrativos, estos
sistemas se clasifican en tres tipos:

= Cdlificaciones reconocidas nacionalmente. Se califica bajo estatutos gubernamental es.

= Cdlificaciones publicas. Calificaciones otorgadas por organizaciones privadas acreditadas por
lanacion o por entidades locales pero para beneficio publico.

= Cdificaciones privadas. Sin una regulacion especifica, instituciones privadas de educacion y
formacion, empresas y otras pueden establecer libremente calificaciones, haciendo dificil
obtener unavisién global de ellas.

Por otra parte, los sistemas de calificacion profesional existentes pueden clasificarse en tres
grupos de acuerdo ala orientacion especifica de sus programas.

= Cadlificaciones exclusivas para servicios. Corresponde a calificaciones sin las cuales no es
posible trabgjar en ciertos servicios, por gemplo, en € caso de los abogados.

= Cadlificaciones requeridas paratrabajos. Son aguellas calificaciones legalmente requeridas para
gue los trabajadores sean asignados como gerentes 0 supervisores en sus lugares de trabagjo,
por gjemplo, quienes manejan objetos peligrosos o supervisan seguridad.

™ Fuente: Outline of Vocational Qualifications System of Japan, Ministry of Health, Labour and Welfare of Japan, APEC Forum
Human Resources Development 2002, Octubre 2002, Chiba, Japon.
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= Cdificaciones de habilidad reconocidas. Reconocen a quien tiene cierto conocimiento y/o
habilidad necesaria para determinadas ocupaciones.

b.  Grupo objetivo y mecanismos de adjudicacion

Los principales programas vigentes pueden dividirse en aquellos que sdlo se orientan a testear
conocimientos y habilidades ya existentes y aquellos que otorgan calificacion luego de que € individuo
haya finalizado ciertas etapas de formacion, capacitacidn o educacion, aungue pueden existir casos que
incorporan ambas modalidades. Desde este punto de vista, |0s principal es programas existentes son:;

Test de Habilidades (Skill testing) y programas similares:

Sistema Naciona para Testear Habilidades de Oficios (National Trade Skill Test System). Incluye
el conjunto de sistemas de evaluacidon de habilidades implementados por la nacién bajo la Ley de
Promocion de Desarrollo de Recursos Humanos. Bésicamente, es un sistema para testear y certificar
oficialmente las competencias laborales de acuerdo a ciertos criterios y competencias que cruzan los
digtintos oficios y funciones, otorgando € titulo de “trabajador certificado en competencias’. Se orienta
aestimular la adquisicion de formacién profesional en los trabajadores de comercio y oficios en general.

Sistema de Acreditacion para Testear Habilidades de Oficios por € Sector Privado. Acreditado
por el Ministerio de Salud, Trabajo y Bienestar, es llevado a cabo por organizaciones sin fines de lucro,
y busca caificar habilidades laborales requeridas en areas pequefias y limitadas geograficamente, a
diferencia de sistemas nacional antes referido.

Sistema de Acreditacion para Testear Habilidades desde € hogar. Es llevado a cabo por la
organizacion empleadora o bien por organizaciones acreditadas por € Ministerio de Salud, Trabajo y
Bienestar. La acreditacion espera desarrollar niveles técnicos elevados en los trabajadores y se utiliza
parala acreditacion continua.

Programa de Adquisicién de Habilidades Profesionales (Programa de Carrera de
Negocios).

Es un sistema financiado por la nacién para trabagjadores de “cuello blanco” (white-collars
workers), que incluye gerencia de personal y trabajo asi como control de produccion. Los contenidos de
las unidades de conocimiento a aprender y acreditar son sistematizados como esténdares autorizados por
el Ministerio de Salud Trabajo y Bienestar de Japdn, asesorados por la Asociacion Central de Desarrollo
de Habilidades Profesionales.

Centros Publicos de Formacion Profesional y otros:

= Public Vocational Training Facilities. Opera con la Organizacion de Desarrollo de la
Empleabilidad y 1os municipios (prefectures) otorgando formacion profesiona a trabajadores
cesantes, recién egresados, y no cesantes pero que requieren mayor calificacion, etc. Busca la
adquisicion de conocimiento avanzado y especializado, operando muchas veces como un
complemento posterior a curso publico de formacion profesional.

= Accredit Vocational Training Schools. Es un equivalente a la formacion profesional publicay
es otorgado por empleadores acreditados por €l gobierno municipal respectivo.

C. Particularidades

Una de las caracteristicas relevantes del sistema de capacitacion y certificacion en Japon, y que
constituye una de las falencias detectadas en la actualidad, tiene relacion con la baja participacion del
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sector privado y los empleadores, que es la mitad de la correspondiente en Norteamérica o Europa, o
cual se suma a unabajainversion gubernamental en desarrollo de recursos humanos.

En Mayo de 2001 se realizd un estudio para determinar los puntos fundamentales que debian ser
tomados en cuenta para iniciar la construccion de un sistema globa de evaluacion de habilidades
profesionales (comprehensive vocational ability evauation system), el cual pondria énfasis en
trabajadores de “ cuello blanco”, promoveria €l uso generalizado de este sistema y desarrollaria métodos
de evaluacion apropiados a las necesidades del mercado. Los puntos considerados fueron seis:

= Revision y andlisis de los roles, funciones y otros detalles de los sistemas de evaluacion de
habilidades profesional es existentes implementados por el gobierno y el sector privado.

= Generar medios para gque los sistemas de eval uacion se expandan en las diferentes areas, como
trabajos de “cuello blanco” e industrias de desarrollo reciente, en los cuales los sistemas de
evaluacion de habilidades profesionales no se encuentran totalmente establecidos ni han
adquirido un uso generalizado.

= Roles que deben ser gercidos por € gobierno y el sector privado: unificar los estdndares y
métodos de evaluacion; el gobierno debe tomar la iniciativa pero los organismos privados,
como las camaras industriales y de comercio, podrian jugar un rol fundamental en mantener €
sistema actualizado en € progreso tecnoldgico y los cambios continuos en 10s servicios.

= Simulacion del interés en e desarrollo de un sistema propio de evauacion de habilidades
vocacionales, tanto por parte de las empresas como de |os trabajadores.

= Evaluacion de competencias. Crear contenidos apropiados a la realidad particular de Japon,
pues hasta ahora han predominado estandares extranjeros.

= Mejoramiento de los medios para capacitar a los trabajadores a conocer exactamente sus
habilidades laborales especificas, seleccionar sus carreras, y decidir sobre el desarrollo de
éstas, todo en base a estandares de eval uacion de habilidades.

d. Resultados y evaluacion

En cuanto a Sistema de Calificacién de Habilidades segin oficio (aplicado desde 1959), la
proporcion de estudiantes certificados es de un 56% aproximado de los participantes, alcanzando en €
2001 a 180 mil. En cuanto a los programas aplicados por empresas privadas (el segundo tipo, que cubre
10 profesiones), en el 2001 fueron certificados 100 mil trabajadores de 190 mil que rindieron el examen.
El programa de certificacion realizado desde € hogar (cubre 146 oficios y profesiones), otorgd para €
mismo afio solo 13 mil certificados de un total 27 mil trabajadores examinados. A su vez, el programa de
especializacion para trabgjadores de “cuello blanco”, ha completado su entrenamiento 120 mil
trabajadores.

C. Paradigmas diferenciados entre paises desarrollados y en
vias de desarrollo

1. Implementacién de sistemas nacionales o de programas
especificos

La diferencia mas contundente entre los paises desarrollados y los latinoamericanos es que los
primeros han implementado a cabalidad (a excepcion de Japdn, que se encuentra alin en proceso de
implementacion) sistemas nacionales de capacitacion y certificacion por competencias. En cambio, con
la sola excepcion -y, por lo demas, no demasiado exitosa- de México, € conjunto de paises
latinoamericanos estudiados se encuentra aln relativamente lejos de la congtitucion de un Sistema
Nacional, aunque algunos de ellos apunten a realizarlo en un mediano o largo plazo. De esta forma, si
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bien algunos paises han dado importantes pasos en esta direccién —como Chile, Brasil y Colombia,
existen obstaculos significativos para pasar de la aplicacion de programas piloto, muy focalizados en
determinados subsectores y de carécter exploratorio, a un sistema unificado y con institucionalidad
propia.

En cuanto alos sistemas nacionales, |os implementados en |os paises desarrollados contemplan:

= Laexistencia de un marco unificado de normalizacion o estandarizacion de las competencias
exigidas para cada funcién y ocupacion laboral, €l que congtituye la Unica o @ menos la
principal referencia para desarrollar tanto los curriculos de formacion profesional, como para
definir los criterios evaluativos de certificacion de competencias profesionales.

= Laarticulacion, en un mismo sistema, del conjunto de instituciones y actores vinculados a la
capacitacion y la certificacion laborales.

= El que la capacitacion y certificacion por competencias forme parte de las prioridades de la
agenda gubernamental y se constituya en € gje fundamental de disefio e implementacion del
sistema de formacion profesional en sus diversos aspectos, (capacitacion, normalizacion,
evaluacion y certificacion).

En Australia se adopt6 el enfoque de las competencias a nivel nacional y en 1995 se cred €
Australian Qualifications Framework (AQF), un sistema que une a las escuelas, a los centros de
formacion y capacitacion y alos sectores de educacion superior en base a estandares comunes de
competencias.

Hasta 1996, no existia en Francia un sistema de identificacion de competencias
normalizado (la norma como vinculo entre calificacion y clasificacion, salvo algunas
excepciones. Se ha implantado un Centre Interinstitucionnels de Bilans de Compétences (CIBC)
gue viene ayudando a los empresarios y trabagjadores a identificar, evaluar y certificar las
competencias laborales de los trabajadores y apoyar el desarrollo de las carreras individuales de
los mismos.

Como iniciativa gubernamental, en 1995 se crea en México el Consegjo de Normalizacion
de Competencias Laborales (CONOCER), a interior del Proyecto de Modernizacion de la
Educacién Técnica y Capacitacion (PMETyYC), con la finalidad de crear un sistema nacional de
estandares basados en competencias. Sin embargo, € proyecto ha tenido problemas en su
implementacién, por razones atribuidas a la inexperiencia en una escala tan ampliay compleja,
habiendo desarrollado pilotos previos demasiado distintos a la realidad nacional (pilotos en
pequena escala).

Brasil ha desarrollado una estrategia de implementacién inversa a la de México. Si bien
aln no existe un sistema nacional funcionando de forma cabal, si se han elaborado dos planes
complementarios que van en esta direccion, uno llevado a cabo por €l Ministerio de Educacion -
Marco de Competencias para la Formacion Profesional- y otro por e Ministerio del Trabajo -
Plan Nacional de Calificacion-, los cuales han ido realizando numerosas iniciativas piloto
especificas y focalizadas (geogréafica, sectorial y educativa y socioecondmicamente), pero
integradas a mismo proyecto global, logrando importantes avances apoyados en una base legal ya
existente y apropiada paraello.

En general, los paises desarrollados que han implementado a cabalidad un Sistema
Nacional contaban con unatradicién de formacion profesional arraigada, socialmente legitimada
y con amplia cobertura, por lo que la tarea fue una reorientacion del sistema previo. Los paises
|atinoamericanos, en cambio, han tenido que iniciar la implementacion de algo nuevo, porque la
institucionalidad existente de formacion para el trabajo presenta debilidades y obstaculos
altamente relevantes para €l logro de un sistema nacional; entre otros, una gran cantidad de
instituciones de formacion desagregadas y aisladas entre si, con poca tradicién y sujetas a las
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fluctuaciones del mercado de la educacion, y con curricula desalineados con las necesidades del
mercado laboral.

En 1986 se implantd en Gran Bretafia el National Council for Vocational Qualifications
(NCVQ) con € fin de reformar e sistema existente hace méas de 100 afios de titulaciones
profesionales.

En las dltimas dos décadas, 10s sistemas franceses de formacion y capacitacion han tenido
gue reformularse y flexibilizarse, adoptando e enfoque de las competencias y reconociendo las
competencias adquiridas a través de la experiencia. Por lo tanto, se cred un sistema nacional
compuesto por tres subsistemas, a partir de la estructura que ya existia.

» Ensintesis, desde una perspectiva que maximice € potencial de los sistemas de capacitacion y
certificacion por competencias como forma de proteccion socia laboral, sin duda un Sistema
Nacional es més propicio, como en los casos de los paises desarrollados. Un sistema
implementado a nivel nacional facilita la transferibilidad interna de la certificacion. A la vez
gue, a constituirse como una institucionalidad estable asegura |os recursos necesarios para la
sustentabilidad del sistema, sin necesidad de priorizar exclusivamente las demandas de los
sectores productivos, de esta forma adquirie cierta autonomia para focalizarse en aquellos
segmentos prioritarios de la poblacion en términos de riesgos sociales.

Sin embargo, es relevante considerar el contexto especifico latinoamericano ante el cua estas
iniciativas se enfrentan, donde parece més adecuado continuar con € avance paulatino de disefio,
implementacion y evaluacion de programas especificos, antes que pretender crear abruptamente un
aparato institucional centralizado, como lo realizado en México. Tras lo cual y previa evaluacion de los
programas, serd necesario primero encontrar un adecuado consenso socia entre empleadores, Estado,
trabajadores y la oferta de capacitacion para valorar €l aporte que la constitucion de un sistema nacional
puede significar.

2. Nivel de desarrollo de un mercado de competencias

Otro aspecto relevante en términos comparativos tiene que ver con la existencia de una demanda
real por certificacién y capacitacion de competencias. En los paises desarrollados se puede constatar la
existencia de una amplia tradicion y legitimidad en la formacion técnico-profesiona orientada por
criterios netamente laborales, con lo cual, la acreditacion formal de las competencias laborales cuenta
con una alta valoracién en el mercado de trabgjo. Al contrario, éste constituye uno de los aspectos mas
probleméticos para € desarrollo de los programas de capacitacion y certificacion por competencias en
América Latina, especiadmente en relacion con la posibilidad de generalizar un sistema a escala
nacional.

En paises como Inglaterra, Alemania o Japdn existe un mercado laboral dispuesto a demandar la
oferta generada por un sistema nacional de capacitacion y certificacion por competencias. Ademas, éstos
se han preocupado de incorporar explicitamente el fomento a la demanda por la certificacién de
competencias en las estrategias de implementacién de los sistemas, dirigiendo parte de los recursos a
analizarla 'y estimularla, ya sea por medio de campafias comunicacionaes de marketing dirigidas a los
trabgjadores y a los empleadores, como a través del sondeo del interés de éstos en cada sector o
subsector que se intervino.

En e caso mexicano, la implementacion de un sistema nacional impulsado por organismos
internacionales estuvo principamente orientada hacia la generacion de las normas y estandares de
competencias sin invertir recursos en generar una demanda sustantiva por parte de empleados y
empleadores, la cual, como se observé tardiamente, era en efecto muy débil y poco generalizada. Asi, a
crear una enorme ingtitucionalidad oferente de normas y estandares sin previamente realizar estudios
sobre la necesidad o valoracion social de éstas, se enfrentd la compleja situacion de un sistema nacional
sin impacto ni utilidad proporcional alainversion realizada para constituirlo.
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La iniciativa colombiana ha tomado en consideraciéon el problema de la baja presencia de un
mercado para las competencias, por 1o que ha incorporado en e disefio del sistema un subsistema
especialmente destinado a divulgar la informacion previamente organizada y creada, asi como a crear
mercado para los propios productos y servicios del sistema (Subsistema de Informacion y Mercadeo).
Asimismo, en Chile también se ha optado por crear mercados pero en forma focalizada de acuerdo alas
particularidades de cada sector productivo o grupo vulnerable.

» En suma: Es importante tener en cuenta que los paises desarrollados llevan mas tiempo
funcionando bajo la l6gica de la acreditacion de estdndares internacionales de calidad en sus
empresas (por gjemplo, los 1SO), hecho que se ha difundido en América Latina a partir de las
empresas multinacionales y las exigencias externas de calidad en &reas de exportacion, salud,
etc. Ademés, la capacitacion y la certificacion por competencias corresponden a una légica
operativa formal, de vaoracion social de la acreditacion y aprecio por la educacion formal, la
cua no cuenta con el suficiente arraigo en latinoamerica, donde el sector informal tiene un
peso significativo. Con todo, para que la certificacion por competencias impulse la
“empleabilidad” y pueda operar como mecanismo pertinente desde la perspectiva de la
proteccidn social es condicidn sine qua non, gque se logre generar una demanda real por la
certificacion. Esto puede conseguirse con mayor probabilidad s se plantea como un proceso
gradual, mediante €l desarrollo de experiencias sectoriales que resulten exitosas a interior de
ambitos restringidos y adecuados a las necesidades de mercados locales.

3. Grado de articulacion con el sistema educativo formal

La certificacion por competencias ha sido tomada como un gje de referencia para la elaboracion
de los curriculos, métodos de aprendizaje y de evaluacion de la educacion técnico-profesiona en los
paises desarrollados. En este sentido, los paises analizados han hecho un esfuerzo significativo en
promover la pertinencia de la educacion formal de acuerdo a las necesidades reales del mundo
productivo. Por su parte, en América Latina el desacoplamiento entre € curriculum nacional de estudios
académicos y técnicos y e dmbito laboral es un problema bastante generalizado, incluso en aquellas
instituciones educativas especificamente dedicadas a la formacion para € trabajo. Por |o tanto, varios de
los programas de certificacion y capacitacion por competencias en la region han tenido como uno de sus
objetivos centrales subsanar este desfase creando sefiales desde el mercado laboral hacia € sistema
educativo para guiar adecuadamente la formacion hacia el trabgjo.

En Gran Bretafia un mismo organismo, el Departamento de Educacién y Empleo, es responsable
por el curriculo nacional de educacion basica, media y de las competencias ocupacionales. Lo anterior
demuestra que hay una preocupacion del gobierno por ainear la educacién académicay profesional con
las necesidades del mercado en un sistema articulado. El sistema de competencias se desarrollé
complementariamente con una reforma del conjunto del sistema educativo y de formacion profesional
(Ley de Reforma 1988), que establecio que una parte de los resultados del disefio curricular deberia estar
orientado y vinculado con las necesidades del mundo productivo, pero sin indicar los contenidos y
métodos para alcanzar dicho objetivo.

El sistema de capacitacion y certificacion francés, ya en los afios 70, se caracterizaba por ser un
sistema de enseflanza profesional donde los distintos actores sociales (empleadores, sindicatos,
educadores) dialogaban y participaban en la definicion del contenido, en la evaluacion y en €
financiamiento del proceso.

La formacion profesional australiana ha estado a cargo del Estado a través de la Australian
National Training Authority (ANTA). Frente a la necesidad de adecuar €l sistema de educacion y
capacitacion a las demandas del mundo laboral, en 1987 el gobierno federal reformé los sistemas de
educacion y capacitacion por medio de la unificacion del Departamento de Empleo, la Educacion y la
Capacitacion (DEET). Enseguida se adopto el enfoque de las competencias a escala nacional y en 1995
se cred € Australian Qualifications Framework (AQF), un sistema gque une a las escuelas, a los centros
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de formacion y capacitacion y a los sectores de educacion superior en base a estdndares comunes de
competencias. Ademas, las Group Trainning Companies australianas emplean aprendices y practicantes,
alos cuales dan la oportunidad de trabajar en distintas empresas durante su formacion.

En Alemania e sistema dual (escuela /empresa) promueve la integracion entre la formacion
préctica y la tedrica, y su base es la asociacion entre los empleadores, los sindicatos y los centros de
formacion. El sistema se construye sobre una cercana coordinacion entre €l aulay el aprendizaje practico
en las empresas. El papel de las empresas en este sistema es claramente dominante, tanto desde el punto
de vista del tiempo dedicado a la formacion, como de la oferta de cupos de aprendizaje. En este sentido,
la asociacion publico-privada y € vinculo aprendizaje-trabajo tiene una larga tradicion en Alemaniay
la tarea de capacitacion viene siendo compartida entre €l gobierno, las empresas y demas interlocutores
sociales hace bastante tiempo.

Los paises desarrollados han logrado integrar y ubicar a la certificacion por competencias dentro
de sus sistemas formales de acreditaciones. Es decir, los certificados de competencia (que evallan los
resultados en el contexto real de trabajo, independiente de la forma en que se hayan adquirido las
habilidades evaluadas) han llegado a ser “equivalentes funcionales’ de los diplomas técnico-
profesionales otorgados por € sistema educativo formal. En América Latina, los programas contemplan
este objetivo en e mediano y largo plazo pero todavia no han podido generar mecanismos de
equivalencias entre ambos mundos y equipararlos en términos de validez y legitimidad desde € punto de
vista de las competencias laborales.

En las Ultimas dos décadas, los sistemas de formacion y capacitacion franceses han tenido que
reformularse y flexibilizarse, adoptando e enfoque de las competencias y reconociendo las
competencias adquiridas através de la experiencia.

En Australia se ha puesto énfasis en la flexibilidad, la provision de diversas trayectorias de
estudio que se adapten a las diferentes circunstancias laborales, la habilidad de ingresar y reingresar &
sistema de formacion, el aprendizaje alo largo de la vida, € reconocimiento de la capacitacion obtenida
en otros sectores, el reconocimiento de las competencias adquiridas en el exterior y € apoyo a los
inmigrantes.

En Colombia, a partir de vinculos periddicos y activos entre el SENA y e Ministerio de
Educacion Nacional, se ha elaborado un modelo articulador, que fija equivalencias en términos de
capacidad laboral demostrada (y, por lo tanto, de competencias para acceder a determinados puestos de
trabajo) entre los grados educativos formales y |as certificaciones otorgadas por medio de normalizacién
y evaluacion por competencias por el SENA.

En €l caso uruguayo, esta alineacion se ha buscado por medio de lareformaparalela (ala
iniciativa de competencias) en e conjunto del sistema educativo (1995), en funcién de priorizar
la educacién tecnol 6gica.

» Conclusion: Estos dos factores sefidados han sido fundamentales para e éxito de la
capacitacion y certificacion por competencias en los paises desarrollados en términos de una
mayor igualdad de oportunidades de los trabajadores en el acceso a puestos laborales
especificos, es decir, en términos de empleabilidad.” En América Latina, por lo tanto, la
incorporacion de la orientacion por competencias en los curriculos puede ayudar a que las
instituciones educativas, tanto las de caracter académico como técnico-profesional, aseguren la
correspondencia de su oferta con las necesidades reales del mercado laboral. En este sentido,
solamente la pertinencia de la formacion y acreditacion disponibles con los estandares
exigidos en € ambito productivo pueden garantizar que dichos titulos tradicionales o

™ Es importante destacar que las conexiones entre e mundo productivo y el educativo han sido un factor clave en e éxito de la

formacion por competencias en los paises desarrollados. Sin embargo, € emblemético sistema dual aleméan ha recibido criticas por
parte del empresariado local de que, con la creciente competitividad internacional, 1os costos que implica estar obligado a tomar a
un aprendiz en lugar de un profesional titulado, incurriendo asi con el costo de laformacion y del aprendizaje, son demasiado atosy
afectan la competitividad internacional de las unidades productivas.
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certificados de competencia sean val orados positivamente por |os empleadores (y también por
los trabajadores mismos) como un verdadero valor agregado.

De manera paralela, € desarrollo de la equivalencia funcional entre las certificaciones otorgadas
por los programas de competencia y los titulos entregados por medio de la formacion tradicional -al
menos en términos de la competencia especifica para desempefiarse adecuadamente en un ambito
laboral- permiten generar sefiales que reconozcan €l valor de la experiencia previa, de laformacion en €
trabajo y de otros métodos no-tradicionales de aprendizaje.

4. El peso del Estado y del dialogo social

La intensidad y centralidad de la participacion del Estado constituye una distincion relevante
entre las iniciativas de capacitacion y certificacion por competencias llevadas a cabo en los paises
desarrollados y en América Latina.

En los paises desarrollados el tema de las competencias se hizo parte prioritaria de las respectivas
agendas gubernamentales a lo largo de las Ultimas dos décadas del siglo XX, ganando importancia como
gje de las politicas publicas orientadas a la calidad de la formacion laboral y de la mano de obra
nacional.

Por su parte, en los programas orientados por € enfoque de las competencias que se estan
Ilevando a cabo en América Latina, se observa una participacion estatal més débil, en tanto pocas veces
el Estado aparece impulsando o lideréndolas. Més bien, el Estado se presenta como un actor mas,
necesario para otorgar legitimidad a los programas, 1os cuales en proporcién importante corresponden a
iniciativas lideradas por los distintos actores sociales y/o organismos internacionales que interpelan al
ambito gubernamental a sumarse y tomar lugar en ellas. En algunos casos, son las ingtituciones de
formacion las que han percibido la necesidad de ainearse con la demanda del mercado de trabgjo, o
bien, el ambito empresarial hatomado un rol protagdnico a respecto.

Es importante aclarar que los gobiernos latinoamericanos no han estado aislados de las iniciativas
recién nombradas. De hecho, se verifica en varios casos una preocupacion a largo plazo por crear un
marco nacional de competencias laborales. Sin embargo, hasta e momento, exceptuando México,
ningun Estado de la region ha llevado a cabo un esfuerzo articulado y comprehensivo en todas las
dimensiones de un sistema de formacion y acreditacion por competencias (normalizacion, capacitacion,
evaluacion y certificacion), tanto en términos de financiamiento, como de participacion prioritaria, como
lo han hecho los gobiernos de Gran Bretafia, Francia, Alemania, Australiay Japén.

En Inglaterra, el sistema fue iniciado por € gobierno, quien buscaba definir las normas de
desempefio ocupacional relevantes para los distintos sectores del paisy lograr su difusion y adopcién por
parte de las empresas y trabgjadores. El Estado puso la politica de capacitaci dn/certificacion como una
prioridad en su agenda e incorporé e enfoque de competencias creando la Qualifications and
Curriculum Authority y otorgando fondos para laimplementacion y operacion del sistema.

Hace varias décadas que el Estado francés se viene haciendo cargo de la capacitacion y
certificacion profesional. Por lo tanto, en € actual sistema nacional se puede observar un claro
predominio del rol del Estado en la promulgacién de leyes, en la oferta de formacion y en las demés
funciones del sistema.

En 1987, el gobierno federal australiano llevo a cabo una reforma de |os sistemas de educacion y
formacion profesional, a través de la unificacién de los departamentos de empleo, educacion y
capacitacion, adoptando el paradigma de las competencias como una manera de unir alas escuelas, los
centros de formacion técnicay las universidades en torno a estdndares comunes.

En Latinoamérica, ingtituciones de formacion para € trabajo, como el SENA en Colombia o €
INFOCAL en Boalivia, entre otras, han sido protagonistas de la implementacién en sus paises de
programas orientados por competencias. El caso de la Camara Paraguaya de la Construcciéon o la
empresa petrolera Petrobras en Brasil, son a su vez gjemplos de lo mismo pero impulsados desde €
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ambito empresarial, esto es, como una herramienta para aumentar la productividad y la competitividad
del sector. Ademds, aunque en pequefia escala, 10s sindicatos también han podido ver en €l paradigmade
las competencias una oportunidad para mejorar las relaciones laborales, como lo demuestra la CUT en
Brasil y su programa con los trabajadores con menor calificacion y educacion.

El caso mexicano constituye la excepcidn latinoamericana, en tanto la creacion en 1995 del
Consgjo de Normalizacién de Competencias Laborales (CONOCER), al interior del Proyecto de
Modernizacién de la Educacién Técnica y Capacitacion (PMETyYC), obedecié a una iniciativa
gubernamental, aunque a mismo tiempo gran parte del impulso y e financiamiento provino
basicamente del Banco Mundial y en menor medida del Banco Interamericano de Desarrollo.

Por otra parte, en los paises desarrollados, 10s sistemas nacionales han surgido como un impulso
interno, como una necesidad enddgena de alinear la formacién profesiona con la demanda del mercado,
de mejorar la calidad de la mano de obra en un contexto globa de mayor competitividad internacional,
como fruto de unalargatradicién de formacion profesional y didogo social.

En América Latina, en cambio, gran parte de los programas responden a impulso de organismos
internacionales como e Banco Mundial, laOIT o el BID. Lo anterior no tiene una connotacion negativa
per se, pero si sefidla una importante distincién entre los sistemas nacional es que surgen impulsados por
los propios gobiernos, como resultado de un didlogo social, de caracter comprehensivo, y aquellos
programas |levados a cabo por otro sector de la sociedad con el apoyo de un organismo internacional. Es
aqui donde se observa una diferencia de contexto significativa entre ambos grupos de comparacion: la
amplia tradicién de negociacion, dialogo social y el peso real de los actores sociales (sindicato,
empresariado, centros de formacion) en la eaboracién de las politicas publicas de los paises
desarrollados, versus las dificultades por otorgar un carécter menos aislado y més participativo, en
términos de didlogo social, alas iniciativas latinoamericanas.

En Inglaterra, tras una década de desarrollo se llev6 a cabo un balance y una evaluacion
del sistema, a solicitud del gobierno, donde se consulté a los representantes de todos |os sectores
interesados (Informe Beaumont), cuyas conclusiones y recomendaciones pautaron reformas al
sistema.

Ya en los afios setenta, los distintos actores sociales franceses (empleadores, sindicatos,
educadores) dialogaban y participaban en la definicion del contenido, en la evaluacion y en €
financiamiento del proceso de capacitacion y formacion laboral nacional.

En Australia, las group trainning companies manejan el financiamiento estatal y deciden junto a
la comunidad local quienes van a ser los beneficiarios del sistema. Estos grupos trabgjan de manera
cercana con miles de empresas de tamafio mediano y pequefio, y son capaces de persuadirlas allevar a
cabo capacitaciones estructuradas de acuerdo a la AQF y a identificar sus necesidades relativas a la
capacitacion de mano de obra para mejorar las definiciones de las competencias, de las normas y adecuar
los médul os de capacitacion a dichas necesidades.

En e sistema aleman, los sindicatos son tan representativos y las organizaciones patronales-
gremiales estan tan estructuradas que influyen fuertemente en las decisiones de las empresas y
trabajadores que representan, ademés de participar en €l sistema como una voz activa.

Todas las iniciativas latinoamericanas han realizado fuertes esfuerzos por llevar a cabo instancias
operativas en los programas de competencias que incorporen el didlogo socia entre todos los actores
potencialmente interesados. En particular, se destacan los casos de Colombia, Brasil y Chile, en los
cuales la ingtitucionalidad dedicada a disefio y la implementacion de los programas cuenta con
representantes de todos los sectores afectados (camaras de comercio, ingtitutos de formacion,
universidades, ministerios, sindicatos o representantes de trabajadores, etc.).

» Ensintesis: Se observa que el gobierno hajugado un rol protagénico en laimplementacion de
los sistemas de certificacion y capacitacion por competencias en |os paises desarrollados, 10
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gue ha permitido generar sistemas comprehensivos gque respondan a las inquietudes que €
Estado se plantea en su agenda, sea desde la perspectiva del crecimiento econémico o de la
proteccion socia de ciertos grupos desfavorecidos, dentro de un contexto de didogo socid
participativo que incluye a todos |os actores afectados por el proceso. La historia politicade la
mayoria de estos paises ha estado marcada por €l modelo del Estado de Bienestar y gran parte
de sus esfuerzos recientes se han concentrado en reformar dicha tradicion estatal, volcandose a
responder a las demandas del sector privado y en hacerlos més participes del sistema, en la
blsqueda de una mayor pertinencia de la oferta de formacién y acreditacidn profesiona con
las necesidades del mercado.

Sin embargo, es relevante tener en cuenta las diferencias de contexto y de estructura social en el
momento de reflexionar acerca del rol que los Estados |atinoamericanos deberian jugar en € proceso de
implementacion de sistemas de capacitacion y certificacion por competencias en la region. Como se
menciond anteriormente, pareciera méas pertinente comenzar con programas especificos guiados por las
necesidades del mercado en contraposicion a la idea de una creacion de sistemas nacionales
comprehensivos, que deriven en unainstitucionalidad demasiado burocrética, rigiday poco eficiente. Sin
embargo, esto no debiera implicar que los gobiernos nacionales estén menos comprometidos en €
desarrollo de dichas iniciativas sino més bien, que planteen su participacion desde la perspectiva de la
regulacion, la fiscalizacion y el impulso de acciones compartidas entre € sector privado y el publico y
del liderazgo en laformacion de un marco de naciona de competencias.

5. Grado de coberturay focalizacion de las iniciativas

La definicion de la cobertura de las iniciativas de certificacion y capacitacidn por competencias
esta bastante determinado por el contexto en que éstas surgen. En €l caso de los paises desarrollados ya
existia una tradicion arraigada de capacitacion profesional formal, con una amplia cobertura a nivel
nacional, de forma que e acento estuvo puesto en reformar las estructuras existentes en un nuevo
sistema orientado por e paradigma de las competencias laborales, y no en expandir la cobertura. A
diferencia de esto, la mayor parte de los programas desarrollados en los paises latinoamericanos ha
tenido gque enfrentar el tema de la expansion de la cobertura de la formacion profesional como un desafio
inicial. La oferta de capacitacion y certificacion en muchos casos es insuficiente, inadecuada o no esta
socialmente valorada como una necesidad para desarrollarse en ciertos oficios.

Otro fendmeno relevante en América Latina es la necesaria nivelacion de la mano de obralocal en
lo que se consideran las competencias bésicas, que en teoria deberian ser adquiridas en la educacion
basica y media, pero que aln presentan un desarrollo insuficiente (en términos de las “metas de
conclusién universal de la educacion”).”? Por lo tanto, los programas han debido contemplar un fuerte
énfasis en e desarrollo de las competencias béasicas en desmedro de las generales y especificas, mientras
gue en los paises desarrollados se acentla la certificacion y capacitacion en competencias especificas y
generales.

El Proyecto Integrar, implementado por la CUT en Brasil, se orient a trabajadores metal Urgicos
gue no habian completado la educacion basica 'y que, por ello, se encontraban en gran desventgja para
asimilar los avances tecnol 6gicos de ese sector productivo.

El 2001 se realiz6 un estudio para determinar los puntos fundamentales que debian ser tomados
en cuenta para iniciar la construccion de un sistema global de evaluacion de habilidades profesionales
(Comprehensive Vocational Ability Evaluation System) en Japén, el cual pondria énfasis en trabajadores
de “cuello blanco”, promoveria e uso generdlizado de este sistema y desarrollaria métodos de
evaluacion apropiados a las necesidades del mercado.

En Chile se realizaron experiencias piloto con trabajadores por cuenta propia, y temporeros.

2 Deacuerdo alas“Metas del Milenio” acordadas por |os paises miembros de |as Naciones Unidas para el afio 2015.
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Los sistemas de los paises desarrollados se focalizan principalmente en la formacion continua de
los trabajadores activos, ya sea en € mejoramiento de la mano de obra ocupada, como también en la
formacion inicial de los jévenes que estén ingresando o van a ingresar al mercado. Ademaés, aungue en
menor grado, han incluido alos desempleados y alos grupos en desventaja social.

En general, en América Latina, si bien no se ha puesto aln demasiado énfasis en €l estudio y la
delimitacion de publico objetivo especifico paralos programas, si se observa unatendencia a priorizar la
educacion inicial en jovenes, en términos de capacitacion por competencias, y en ocupados del sector
formal en cuanto a los programas de certificacion. Sin embargo, existen algunas experiencias de
focalizacion en ciertas poblaciones que han resultado tremendamente exitosas, fundamentalmente las
gue han apuntado a superar la discriminacion de género o bien aquéllas que han diferenciado entre
sectores productivos para asignar |os beneficios de los programas.

Una de las metas del sistema australiano es mejorar € acceso y los resultados de la capacitacion
profesional para los grupos en situacion de desventaja social. Si bien € sistema tiene por objetivo
principal integrar los sistemas de educacion y capacitacion, y mejorar la calidad de la mano de obra
nacional como un todo, se contempla dentro de sus metas la mejora de oportunidades de empleo y
capacitacion disponibles para los desempleados y 1os miembros de la comunidad con algun otro tipo de
desventaja social 0 econdmica. Se ha buscado incluir las medidas necesarias para reducir €l alto grado de
segregacion ocupaciona en € mercado laboral y mejorar las oportunidades de capacitacion para las
mujeres. Ademés, se han implementado programas que dan asistencia especia alos inmigrantes que no
hablan inglésy a las personas analfabetas o con problemas con las mateméticas bésicas. También se han
tomado en cuenta los problemas de las etnias autéctonas y de los desempleados que llevaban mucho
tiempo sin trabajar. Dicha preocupacion se ve plasmada en la creacion del National Office of Overseas
Sills Recognition que tiene por objetivo reconocer las competencias de los inmigrantes adquiridas
afuerade Australia.

El caso japonés busca dar una atencién especia a aquellos trabajadores (empleados y cesantes)
gue se desempefian en los sectores de punta y de exportacion del pais. Las Public Vocational Training
Facilities operan con la Organizacion de Desarrollo de la Empleabilidad y los municipios (prefectures)
otorgando formacién profesional a trabajadores cesantes y no cesantes, recién egresados pero que
requieren mayor calificacion.

En general, las iniciativas brasilefias son pioneras en América Latina en cuanto a elaborar accesos
prioritarios para trabajadores vulnerables (con bajos niveles de ingreso, bajo nivel de escolaridad o
calificacion formal, o bien sujetos a a guna forma de discriminacion socia-laboral).

En Chile se han disefiado model os distintos de certificacion y capacitacion por competencias de
acuerdo a las caracteristicas especificas de los sectores productivos involucrados, a los cuales se han
aplicado mecanismos de adjudicacion también diferenciados. En Uruguay, por su parte, la experiencia
piloto realizada en conjunto por Casa de la Mujer y Macromercado, se orientd a un publico objetivo
distinto, no a trabajadores ya ocupados dentro de la empresa, sino a jévenes (principal mente mujeres)
que fuesen capacitados y certificados para optar a puestos laborales en la misma empresa. Por Ultimo, un
aspecto diferenciador del caso Boliviano es su enfoque de género, especialmente en e esfuerzo por
delimitar las ocupaciones y funciones respectivas orientdndose a una descripcion muy técnica de la
ocupacion misma que no refiera en momento alguno a una preferencia sexual para €l cargo, tanto en los
casos de discriminacion femenina como masculina.

» Asi, en relacion con la poblacion objetivo de los programas y sistemas analizados es
interesante notar que ninguno de ellos ha tomado a los trabajadores informales como un foco
explicito de atencidn. En €l caso de los paises desarrollados eso es entendible puesto que para
élos la informalidad no es un tema relevante. En cambio, en los paises latinoamericanos €
tema si adquiere dimensiones significativas. En e afio 2000, por ejemplo, € 63% de los
trabajadores del 40% més pobre de los hogares de la region estaban ocupados en el sector
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informal y dedicaban la totalidad de sus ingresos a subsistir.”® Como sefidla Pastirino, “en la
region, no se han hecho avances significativos en lo conceptual y metodoldgico para la
utilizacién de competencias en el sector informal. La importancia que tiene el sector, llegando
a representar el 59% de los empleos no agropecuarios, amerita trabgjar en este sentido,
especialmente en el segmento de las microempresas’.” Por o tanto, en términos de proteccion
social, estos programas podrian conllevar un fuerte impacto sobre la carrera laboral de un
trabagjador (y no solo sobre € nivel de competitividad de la empresa o0 e cumplimiento de
estandares internacionales de calidad) siempre y cuando se dirijan esfuerzos concretos a las

poblaciones laboral es especificas que presenten alguna forma de vulnerabilidad.
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CEPAL. 2004, p. 300.
Pasturino, Martin, 1999. http://www.campus-oei.org/eduytrabajo/etpl.htm.
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lll. Propuestas para América Latina

A. Modelo general de sistemas de capacitacion
y certificacion por competencias

Este apartado busca describir y explicar sintéicamente €
funcionamiento ideal de los Sistemas de Certificacion y Capacitacion por
Competencias Labordes, a partir de los puntos convergentes entre l0s casos
empiricos estudiados, y de algunos documentos tedricos sobre € tema.

Ahora bien, como se observa en € Esquema 1, parallevar a cabo su
operacion especifica, un sistema idea se compone de tres Niveles
Funcionales basicos (directivo, sectorid, técnico), para cada uno de los
cuales se definen actores y funciones especificas. Lo deseable es que estos
niveles operen auténoma y coordinadamente entre si, paralo cua se deben
generar mecanismos reciprocos de evaluacion externa de calidad.

1. Nivel directivo

Ordenados de més general a mas especifico, € primer nivel
funcional es €l directivo, en €l cua se redlizala dimension estratégica del
sistema. En €ela, un consgo o comité formado por los mas atos
representantes de los sectores empresarial, laboral, ministerial y de
formacion profesional, realiza la funcion de crear “las condiciones y las
reglas generales para el funcionamiento del sistema” ”* de acuerdo a las
expectativas especificas de los actores. A partir de estas “reglas “reglas
del juego”, en la medida en que logran aprobacion legal, se definen las
politicas, alcances, prioridadesy asignacion de recursosdel sistema. En

" Vargas Zufiiga, F. 2004, p. 107.
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este nivel se verificalalegitimidad basal del sistema, tanto en relacion con su marco de funcionamiento
como de la validacion y credibilidad social, por lo cual requiere una verdadera representatividad de
todos los &mbitos sociales cuyos intereses estan en juego. Las expectativas que éstos tienen sobre la
utilidad del sistema responden a criterios especificos que muchas veces pueden contradecirse entre si,
por lo cual la capacidad de coordinacion y complementariedad entre ellas es uno de los aspectos
cruciales a garantizar.

Para € sector empresarial, o que se espera del sistema es que otorgue mejores condiciones de
productividad y competitividad a los recursos humanos del pais, en cuanto inserta a los trabajadores en
una ldgica de actualizacion continua en funcion de estdndares internacionalmente validados. A su vez,
para los trabajadores, €l acceso a los sistemas de competencias laborales les ofrece oportunidades de
incrementar su empleabilidad actual y futura, otorgandoles herramientas de negociacion de mejores
salarios y acceso a carreras laborales ascendentes, esto es, movilidad positiva. Por su parte, € sistema
politico espera encontrar mecanismos activos de proteccion social, esto es, que apunten a incrementar
las oportunidades de inclusién de grupos de la fuerza laboral excluidos o precariamente incluidos en €
sistema econdmico formal. Finamente, e subsistema educativo de formacion técnico-profesional,
buscara encontrar herramientas curriculares y metodoldgicas que permitan la alineacién permanente
entre su oferta educativa y las demandas productivas actuales.

Es importante sefialar que la caracteristica esencia de este nivel se encuentra en la reorientacion de
las expectativas ingtitucional es de | os diversos ambitos involucrados hacia el enfoque de las competenciasy
en una particular coordinacion entre tales expectativas, que exige esta nueva orientacion comun. Por ello, la
formacion de Comités Directivos “no implica la creacion de nuevas instituciones o nueva burocracia’,”

sino por € contrario, un aprovechamiento mas eficiente de laingtitucionalidad existente.

2. Nivel sectorial

La dimension gecutiva del sistema estd a cargo del nivel sectorial. En él, representantes
—empresarios y trabajadores— de sectores productivos especificos conforman Mesas o Comités
encargados de crear €l conjunto de insumos para el funcionamiento operativo del sistema, dentro de los
cuales la Normalizacion congtituye la funcion principal. De esta forma, la identificacion de
competencias ocupacionales y la creacion de estdndares o normas basados en elas” se redliza
directamente en funcion de las exigencias laborales relativas a las demandas sectoriales especificas y
adecuadas a caracteristicas concretas de éstas (por gemplo, especificidades geogréficas, culturales,
técnicas, etc.). Asi, la asignacion de la dimension gjecutiva del sistema a una representatividad de nivel
sectorial, “garantiza una mayor participacion de los empresarios y trabgjadores en los andlisis
ocupacionales’.”

Ademas de la identificacidén y normalizacion de las competencias, las Mesas Sectoriales estan a
cargo de crear otros insumos relevantes para la operacion del Sistema de Competencias Laborales, entre
ellos, indicadores externos de eficiencia y calidad de los servicios y productos entregados por €l sistema,
asi como esguemas de costos de tales servicios.

Adicionalmente, en la medida en que en este nivel tiene lugar la participacion de servicios e
institutos de caréacter estatal (del ambito educativo o laboral), las competencias normalizadas pueden
adquirir carécter de bien publico y, ademés, es posible complementar el esquema de costos con
mecanismos subsidiarios que faciliten e incentiven e acceso de grupos laborales vulnerables a los
programas de certificacion.

® Vargas, F. (2004).

" Para €ello, se opta por alguno de los métodos de Andlisis de Competencias, entre otros, e Andlisis Funcional, o los métodos
DACUM, AMOD, SCID.

8 Vargas, F. (2004) p. 108.
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3. Nivel operativo

El nivel funciona més especifico es el que rediza la dimension técnica del sistema de
competencias laborales. Esta, utilizando los insumos entregados por el nivel sectorial, lleva a cabo las
funciones de Evaluacion, Certificacion y Capacitacion, es decir, entrega los servicios esenciales del
sistema. Para€llo, el nivel operativo debe garantizar laindependencia de estas tres funciones, idealmente
a través de una separacion institucional de los organismos encargados de evaluar, certificar y capacitar.
Sin embargo, mientras la separacion funcional se mantenga, un mismo organismo puede redlizar la
evaluacion y la certificacion, lo cua resulta conveniente en términos econémicos y de reduccion de
procesos burocraticos.

Es esencia parad nivel operativo del sistema, la existencia de mecanismos de acreditacion de los
organismos responsables de llevar a cabo estas funciones, y la aplicacion sistemética de instrumentos
externos (desde el nivel sectorial) e internos de verificacion de calidad y eficiencia. La acreditacion es
relevante puesto que es demasiado alto € costo de crear especialmente para € sistema, organismos
especializados, siendo mas eficiente aprovechar los recursos fisicos y humanos ya existentes en el pais
(el conjunto de centros de formacion técnico profesional, universidades, empresas u otros), tanto
publicos como privados, los cuales pueden prestar servicios a sistema una vez que se encuentren
debidamente acreditados para ello por parte del sistema.

Como se observa en e Esguema 2,” las funciones operativas son procesos complementarios
entre si y forman parte de un ciclo integral en e cual idealmente € trabajador inicia un proceso de
certificacion y aprendizaje continuos, en la medida en que la certificacion inicial tiene caracter temporal
y debe ser redefinida cada cierto tiempo en funcidn de la actualizacion de las normas de competencias.

El proceso de certificacion se desarrolla en tres etapas:

= Evaluacién. En un primer momento, de acuerdo a su perfil laboral (sector productivo,
empleado/ desempleado, etc.), €l trabagjador postula a un programa, a través de algun tipo de
subsidio (de la empresa o del estado) o por medio de autofinanciacion. Una vez seleccionado
como candidato a la certificacion (generalmente después de una prueba de competencias
basicas), comienza el proceso de recoleccion de las evidencias que permitan a trabajador
demostrar las competencias exigidas por las normas respectivas (a través de entrevistas,
pruebas escritas, simulaciones, observacion del desempefio en terreno, resultados del trabgjo,
etc.). Una vez que ha sido conformado el “portafolio de evidencias’, las competencias
demostradas por €l trabajador son contrastadas con los estandares definidos en la norma, de
acuerdo alo cual, € organismo evaluador elabora un “juicio” que distingue al trabajador como
competente, en la medida en que ha cumplido con todos los elementos especificados por la
norma, 0 como aun no competente, si es que se identifican elementos de competencia no
demostrados por las evidencias. Asi, €l organismo evaluador recomienda a trabajador como
candidato a obtener la certificacion o bien como candidato a ser capacitado en las
competencias que hayan resultado mal evaluadas.

= Certificacion. El organismo certificador (que puede o no ser el mismo que & evaluador,
aunque internamente deben encontrarse diferenciados en términos de la funcion que cumplen),
recibe a candidato ya evaluado positivamente, verificando la evaluacion previa. En la medida
en que ésta es validada, se entrega el certificado temporal y formalmente reconocido
trabajador, y se enviatal informacidn alosregistros y servicios de colocacion ocupacional.

= Capacitacion. El organismo capacitador, que idealmente debe mantener independencia
institucional y funcional con la evaluacion y la certificacion, elabora mddulos cortos y
especificos de capacitacion en base a los elementos de competencia especificados por las
normas. Esto le permite, por un lado, ofrecer capacitaciones puntuales en elementos de

™ Elaborado a partir de dos fuentes: Vargas, F. 2004, (esquema p. 100) y Fundacién Chile, 2004 (esquema pp. 44-45).

66



SERIE Politicas sociales N°113

compentencia que hayan sido evaluados negativamente, como ofrecer modulos de
actualizacion de competencias para aquellos trabajadores cuyo certificado haya caducado,
en la medida en que la norma en la que éste se basaba se haya redefinido en funcion de
cambios tecnol 6gicos o cognitivos operados en el sector productivo especifico. De esta forma,
una vez que los trabgjadores han cumplido con e o los médulos correspondientes de
capacitacion, vuelven a presentarse al organismo evaluador, reiniciandose € ciclo.

B. Premisas para lainstalacion exitosa

Se han definido seis premisas que sintetizan las condiciones bajo las cuales seria posible la
implementacion exitosa de los programas de certificacion de competencias en los paises de la region, y
su articulacion, en el mediano o largo plazo, en sistemas de nivel nacional.

1.

Primera premisa:

Promover la implementacion de Sistemas Especificos de Certificacion y Capacitacion por
Competencia Labora articulados entre si por un Marco Nacional de Competencias que posibilite la
consolidacion de un Sistema Nacional en el largo plazo.

»

Las experiencias de implementacion del sistema a nivel nacional concuerdan en demostrar
gue tal logro sdlo es posible en la medida en que se inserta en continuidad con la tradicién
y laingtitucionalidad preexistente en la materia. De hecho, en casos destacados como el de
Inglaterra o Australia, se observa que la implantacién de éste no implicd la creacién de
algo nuevo, sino més bien una reorientacion —sobre la base del Paradigma de las
Competencias- de la ingtitucionalidad publica y privada existente relativa a formacion y
capacitacion para el trabajo y sobre cualificacion técnico-profesional.

En la medida en que esta tradicién previa es débil -en términos de antigliedad, estabilidad,
legitimacion y articulacion con e dmbito laboral- como en el caso latinoamericano, la
escala nacional de forma directa y en un corto plazo, tiene escasas probabilidades de
resultar exitosa, puesto que lleva el riesgo de recurrir a la creacidn de excesiva burocracia
gue sustituya la falta de ingtitucionalidad previa. El caso mexicano es un claro gjemplo de
gue la creacién “desde cero” de un Sistema Nacional, sin realizar esfuerzos previos por
asegurar la existencia de condiciones de legitimidad y demanda efectiva por parte de los
sectores involucrados, puede resultar en costos demasiado altos en relacién con los
beneficios obtenidos.

Es por eso que para los paises latinoamericanos la aternativa de desarrollar sistemas
especificos o pilotos, disefiados sobre la base de las caracteristicas particulares de cada
sector productivo y publico objetivo, e implementados a partir del aprovechamiento de los
recursos (materiales y humanos) y de las condiciones (sociales y culturales) existentes,
puede volver mas probable € éxito operativo ddl sistema.

Sin embargo, la implementacion paulatina y la sumatoria de lo que vaya resultando exitoso en
determinados sectores productivos, requiere la formaciéon paralela de un Marco Nacional de
Competencias (CIDEC, 2004) de formato tnico como condicién ineludible. Asimismo, la validez
a escala nacional de las normas y las certificaciones basadas en competencias congtituye un
requisito fundamental para que sus beneficios tengan real impacto en términos de generar sefiales
confiablesy transferibles para el mercado laboral.
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2.

Segunda premisa:

Dirigir las iniciativas hacia los sectores productivos en los cuales la certificacion y capacitacion
por competencias laborales realmente represente una agregacion de valor para los trabajadores y

empresarios.

Es decir, donde sea factible € desarrollo de una demanda por los servicios y productos

entregados por los sistema de competencias laborales.

»

3.

La exigtencia de criterios que permitan sdeccionar |os sectores productivos y grupos objetivo que
serén priorizados es una condicidn importante para asegurar su impacto y, con €lo, la adecuada
inversion delos recursos.

En la medida en que se definen estos criterios es posible enfrentar dos de los obstéculos que se han
presentado en las experiencias que han sido llevadas a cabo en los paises de la region. En primer
término, la ausencia de una demanda activa (o validacion ) por parte de empleadoresy trabgjadores
sobre las normas de competencia y |os certificados basados en dla, ha dificultado la masificacion
de los programas, los cuades se han mantenido prioritariamente en estado piloto. De estaforma, se
ha vigo la importancia de invertir recursos en la estimulacion de esta demanda, 1o cud tiene
mayores probabilidades de éxito en la medida en que e rediza focalizadamente en sectores
economicos paralos que & acceso a estos programas resulte real mente beneficioso, en relacion con
los costos queimplica®

En segundo término, los sstemas de competencias laboraes se enfrentan d problema de la
autosugtentabilidad financiera. En este ambito, la generacion de una demanda sustantiva por
catificacion sdlo serd efectiva en la medida en que empleadores y trabgadores observen un
impacto positivo en términos econdmicos en un mediano plazo, ya seaatravés de unareduccion de
los costos de sdeccion y colocacion ocupeciona y un aumento en la productividad de los
trabgjadores, 0 bien a través de mejores oportunidades sdarides. Findmente, es de gran rdevancia
la autosugtentabilidad financiera dd sstema, en la medida en que asegura su estabilidad,
permitiendo, como ha propuesto la CEPAL, que lamayor parte de los gportes financieros de origen
publico pueda dirigirse a grupos laboraes prioritarios en términos de proteccion socid (CEPAL,
2004).

Tercera premisa:

Garantizar condiciones de operatividad de los Sistemas Especificos de Certificacion y
Capacitacion por Competencias Laborales que aseguren la legitimidad, la validez y la calidad de éstos
en & conjunto de sus niveles funcionales.

»

Independiente dd modo en que se ha dado la division indtitucional de las funciones operativas —
evauacion, certificacion y capacitacion- dd sstema de competencias laboraes en cada pais, la
legitimidad y validez dd Sstema depende de la autonomia funcional entre dlas. En lamayoriade
las ocasiones, ambas divisones —inditucional y funcional- coinciden, de forma que las
indituciones que evauan, las que cetifican y las que capacitan son didintas entre §. Sin
embargo, en dgunos casos se ha optado por reunir las funciones de evauacion y certificacion en
una misma ingtitucion por razones financieras y operativas, Stuacion en lacua se hace necesario
enfatizar la separacion funcional entre ambaos procesos mediante mecanismos internos y externos
(dede d nive sectorid) de verificacion de cdidad. Més dléa de €lo, es recomendable que la
funcion de capacitacion sea redizada siempre por organismos especidizados y separados de

8 A modo de gemplo, dentro de los paises latinoamericanos, en & caso chileno se utilizaron tres criterios en la definicion de los
sectores productivos prioritarios para la aplicacién de pilotos: @) Econémicos. exportadores de productos o servicios con valor
agregado; que requieran fuertemente mejorar la productividad laboral; que utilicen tecnologias transversales; potencialidad de
desarrollo de clusters productivos; b) Sociales: con capacidad generadora de empleo directo o indirecto cuya mano de obra tenga
deficiencias en nivel de calificacion requerido; c) de Viabilidad (prioritarios e n cuanto a estrategias regionales de desarrollo; que ya
hayan avanzado en iniciativas afines a enfoque de competencias; que representen contrapartes activas y estén dispuestos a invertir
recursos propios en el proyecto (Fundacién Chile, 2004).
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4,

quienes evadlan y cetifican, evitando asi conflictos de interés que puedan perjudicar la
legitimidad dd Sstema

Asl también, es fundamentd que los organismos e indtituciones a cargo de las funciones operativas
de evaluacion, certificacion, y capacitacion estén debidamente acreditados™ registrados e incluyan
atodos|os actores relevantes para garantizar lavdidez y credibilidad ddl sistema (Fundacion Chile,
2004: 61). En d caso delanormalizacion, por gemplo, esimprescindible que ladaboracion delos
esdndares de competencia se redice de acuerdo a una metodologia probada internacionalmente
(actudmente lamés aceptadaes & Andisis Funciona de Competencias), con la participacion activa
de representes de los sectores productivos -empresarios y trabgjadores-, asi como una posterior
vaidacion sectorid y directiva

Findmente, la creacion de indicadores para evauar € impacto efectivo de los programeas, “requiere
determinar quién se certifica, qué empresas adquieren las cartificaciones, y qué competencias estén
veificAndose. Las evduaciones deberdn basarse en la adopcidon de normas y € uso de
certificaciones por parte dd mercado en vez de hacerlo en los productos (como € nimero de
normesy la cantidad de trabgjadores certificados)” (BID, 2004a 311).

Cuarta premisa:

Ahora bien, més dla de estas premisas, que son relevantes para @ funcionamiento interno dd sstema,
exige una condicion externa a funcionamiento de éste, la cud opera de forma complementaria con éste para
maximizar su impacto en € largo plazo, especiadmente en términos de generacidn mejores de oportunidades

[abordes

Impulsar la alineacion entre los programas de certificacion de competencias laboralesy el Sistema
de Educacion y Formacion, a través de unaincorporacion de lainformacidn generada en los curriculos y
metodologias de ensefianza y evaluacion tradicionales, y a través de una correspondencia entre los
certificados entregados por uno y otro sistema.

»

Larelevanciade potenciar los vinculos entre los programas de certificacion y d Sistema Educetivo
Formdl, tiene d menos dos sentidos. En primer lugar, los insumos generados por 10s programas -
fundamentalmente |os estdndares 0 normas basadas en |las competencias demandadas por € sector
productivo- contienen informacion dtamente relevante para d ambito educeativo formd, a orientar
sus procesos hacia las demandas actudes dd sector productivo y, con dlo, garantizar un adecuado
cumplimiento de su funcién, d hacer més probable lainsercion de los individuos que egresan ded
proceso educativo en & mercado labora formdl.

En segundo lugar, € establecimiento de mecanismos de correspondencia—en términos de vaidez y
credibilidad respecto de la competencia labora efectiva que estén certificando con los certificados
otorgados por d Sistema Educativo es condicién esencid para asegurar un impacto de los
programas basados en competencias sobre la empleabilidad de | os trabgjadores que acceden adlos.
En d contexto latincamericano en que existe una hipervaoracion de los certificados académicos
formaes.

En tercer lugar, es necesario promover epecidmente € vinculo con la educacion de adultos . La
transformacion productiva determina que la poblacidn deba poseer una base sdlida de educacion
generd basca, como fundamento para adquirir las competencias labordes que conllevan las
modernas formas de produccion. Los trabgjadores deben ser capaces de integrar habilidades y
conocimientos especificos con principios generdes que aseguren la autonomia necesaria en los
nuevos papees ocupaciondes. En consecuencia, es cada vez més imprescindible la articulacion
entre la formacion bésca fundamenta, normamente brindada por  sisema educativo, y la

8 Ya que la mayoria de las veces son organismos del sector privado, del dmbito de la formacién técnico profesional que prestaran
servicios alos PCCCL unavez que hayan sido acreditados para €llo. (BID, 2004a: 311).
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formacion profesiond especidizada, a cargo de indtituciones del ambito publico, empresarid y
universitario. Ad, la educacion basica congtituye € fundamento para la formacion orientada a la
productividad y a su perfeccionamiento (CEPAL, 2004: 313).

Teniendo en cuenta d bgo nivel de formacion académica en América Latina, es necesario ampliar la
educacion de adultos tanto para los trabgadores activos como para los desocupados. Como se ha sefidado alo
largo de edta investigacion, las competencias bésicas son un requisito practicamente indudible para que un
trabgjador pueda certificar 0 capacitarse satisfactoriamente en competencias especificas y técnicas. En muchos
casos la cagpacitacion en competencias bésicas puede tener més impacto que ciertas competencias técnicas sobre
las oportunidades de trabgjo de un individuo. Por lo tanto, es esencid que estas iniciativas estén coordinadas con
los centros de educaci on de adultos de la zona en que opere.

Es posible entonces generar mecanismos™ para subsidiar a empresas que dienten y faciliten e acceso de
sus trabgjadores a la educacion para adultos puesto que esta medida puede congtituirse como un incentivo para
quelostrabgadores no cdificados retomen sus estudios.

C. Propuestas especificas

Ya s ha mencionado que los Sistemas de Certificacion y Capacitacion por Competencias Labordes
gparecen como una aternativa con un enorme potencia en términos de mgorar la proteccion socid ante lanueva
relidad del mercado dd trabgo. Es posible incluso visudizarla como una poalitica activa de empleo, de apoyo d
sector informa y de orientacion parad sistema educativo y deformacion profesiond. Laintroduccidn del enfoque
de las competencias labordes cietamente es una herramienta que puede incrementar la productividad y la
competitividad econdmica

1. Garantizar el impacto de la certificacidon por competencias en
el potenciamiento de la empleabilidad de los trabajadores
desempleados

En & mercado labord latinoamericano una parte significativa de las personas que conforman € grupo de
los activos desempleados estd compuesta por trabagjadores de baja 0 mediana cdlificacion que han perdido su
empleo y luego no han tenido cdmo ecreditar sus competencias labordes ni tampoco como acceder a
capacitaciones que los permitaincrementar su capita socia y su probabilidad de encontrar empleo. También seha
visto que @ problema en cuestion se agrava en la medida en que e reitera 0 se prolonga por mucho tiempo la
Situacion de excluson del mercado labora puesto que la probabilidad de obsolescencia es una “funcion directa’
dd periodo de desempleo. Ademés, d estar en excluido es muy poco probable que dguna entidad econdmica
privada se interese en capacitar o certificar aestos trabgadores que, por 1o generd, no cuentan con medios propios
paraacceder adlo.®

Lo anterior indica que resulta necesario entregar subsidios directos para incentivar |a participacion de
trabgjadores desempleados por medio de “vaes’ o préstamos que elos puedan pagar una vez que encuentren
empleo, en d entendido de que d fin es catificar las experiencias adquiridas en los empleos anteriores. En € caso
de que este saber hacer esté obsoleto, deberdingresar en un proceso de fomacion y capacitacion.

En € caso dd desempleado, para aumentar su emplesbilidad la prioridad es generar una sefid para €
mercado de trabajo sobre las competencias laboraes funcionaes que éste ha adquirido en su experiencia labora
previa, lo cud hace més probable su vinculacion con la demanda por trabgjadores del sector productivo especifico
a que aspira reintegrarse. La certificacion de competencias funcionaes es imprescindible para que € mercado
labord pueda cumplir su funcion de asignacion de recursos. Lafatade informacion relativa alas competencias de
una persona en proceso de busqueda de empleo puede generar fdlas en la asignacion ddl capita humano de una
economia

8 Como las franquicias tributarias, por jemplo.
8 Paraver lascifrasy un andlisis méas detallado sobre el desempleo véase e Informe de Progreso Econémico y Social (BID, 2004a).
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En este sentido, |a certificacion puede acortar |os periodos de desempleo, aminorar |os efectos adversos de
la movilidad labora e impedir que los trabgjadores terminen en ocupaciones poco adecuadas a su nivel de
escolaridad, cgpacidad y experiencia. Ademas, para garantizar su permanencia en la ocupacion ganada, lo ided es
que pueda acceder parddamente a capacitaciones puntudes que minimicen sus debilidades en términos de
competencias no funcionaes, las que pueden haber sido causantes de su condicidn actud de desempleo. Las
modernas formas de produccidn exigen que los trabgjadores deban poseer una base sdlida de educacion genera
bésica, fundamento paraadquirir y desarrollar sus competencias laboraes (CEPAL, 2004: 313).

El proceso de certificacion de competencias presupone que € trabgador que se somete a la evduacion
posee aguna experiencia previa susceptible de ser acreditaday la capacitacion sdlo tiene lugar de manera puntud,
en aquedlas areas donde d trabgjador presente debilidades. Ya que su objetivo no es la formacion profesond
inicid, la cud se debe dar de forma pardeay, ojda, aineada con las normas de competencia establecidas para
cada sector productivo.

2. Garantizar el impacto de los sistemas de competencias laborales
asegurando la empleabilidad de los trabajadores formales

Los trabgjadores ocupados en empleos se enfrentan crecientemente adtainestabilidad y movilidad labord,
con contratos a plazo fijo y muchas veces sin seguridad socid (BID, 2004). La mayor parte de este grupo esta
compuesto por trabgadores con bgja o mediana calificacion, que se encuentran ma preparados paralamovilidad
laboral, insertandose en ciclos de “ movilidad negativa’, es decir, que se ven obligados a aceptar trabgjos sucesivos
no relacionados entre S, ni con sus competencias (pues no tienen como acreditarlas), permaneciendo con sdlarios
de subsstenciay con minimas posibilidades de acumular conocimientos, habilidades y experiencia en un ambito
labora especifico, resultando poco productivos y dtamente prescindibles para la empresa. Ademas, por la dta
movilidad y las remuneraciones deficientes, paragran parte de los trabgjadores resulta dificil acceder aprocesos de
cgpacitacion que aumenten su empleabilidad individud.

En este sentido resultara provechoso incentivar alas empresas a que inviertan no sdlo en la cagpacitacion de
sus empleados, por gemplo, mediante franquicias tributarias, Sno que también en la certificacion de sus
competencias. Es recomendable la creacidn de mecanismos hi o tripartitos de financiamiento que articulen €
subsidio estatal con lainverson de laempresay d posible gporte persond de trabgjador. Para esto es necesario
quelos actores mencionados (empresarios, trabgjadores y Estado) estén concientes de que todos se beneficiaran de
dichainversén.

3. Garantizar el aumento de la productividad/competitividad del
sector informal y sus vinculos con el sector formal

El sector informa esta conformado por d conjunto de los trabajadores independientes no profesiondes,
empleados dométicos, trabagjadores no remunerados y trabgjadores empleados en compafiias que tienen en totd
cinco empleados 0 menos (BID, 2004) que, en muchos casos, evaden las obligaciones edtades, lasleyes |abordes
y tributarias. Lamayor parte de elos percibe sdarios bajos, prestaciones precarias y accede a escasas posibilidades
de progreso (BID, 2004). Como se planted en € informe dela CEPAL sobre Desarrollo Productivo en Economias
Abiertas de 2004:

“La generacion de empleo formd es lento, y se requiere incrementar la cagpacidad productiva de los
trabgjadores informales, de manera de incorporarlos plenamente d gercicio de la actividad econdmica, disminuir
laheterogeneidad, mgorar laequidad y disminuir la pobreza.(CEPAL, 2004: 309).

No obstante, para hacer cuaquier propuesta para este sector de la economia latinoamericana, es necesario
reconocer su enorme heterogeneidad. A grandes rasgos, de acuerdo a Gallart, este segmento esta compuesto por
dos subsectores (Gdlard, M., 2003):

(A). Economias de subsgenciaz “trabgo de subsstencia de autoempleo poco cdificado y
microemprendimientos muy fragiles, desempefiado por personas de bgo nivel de ingtruccion y
exasacdificacion”
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(B). Emprendimientos que proporcionan ingresos decentes y son competitivos: “microempresas con
productosy servicios demandados por € mercado .

Exigte una diferencia abisma entre estos dos subsectores que e traduce en una dificultad en pasar del
primero d segundo. Para un segmento importante de los trabgadores que conforman las economias de
subsigtencia, dicha dificultad se ha viso reforzada en la medida en que las inicidtivas de capacitacion y
certificacion no han privilegiado a los microempresarios, excluyendo los empleados de las microempresas y a
grupos como lostrabgjadoresadomicilio.

Ademés, ala hora de enfrentar € problema de la informdidad econdmica en la regidn es necesario estar
consciente de que la oferta de formacion profesiond tradiciona tiene una codificacion orientada a las empresas
formaesy, por lo generd, es poco adecuadaalaredidad dd sector informd.

En este caso pareceria necesario crear mecanismos bipartitos para financiar la participacion de trabgador
por cuenta propia y de los empleados de las microempresas en los sistemas de certificacion de competencias
laboraes, articulando € subsidio publico con d aporte persona de lostrabgjadores.

Para que éstos sean exitosos en € ambito informal es fundamenta que también se financie dgun tipo de
investigacion acerca de las actividades del sector, de modo de generar estdndares de competencias y métodos de
evaluacion basados en dlas para estas actividades. Es necesario recuperar d saber técito de estos trabgjadores y
emprendedores informdes con d fin de redizar codificaciones origindes puesto que la certificacion y
cgpacitacion codificada para empresas formales parece poco (til para este sector. Ademés, una vez generadas las
normasy evauaciones para€ sector serdimperioso financiar los mddul os de capacitaci on especificos.

Como se expuso anteriormente, € ingreso d sistema puede ayudarlos a adaptarse alas nuevas condiciones
de mercado, acambiar su comportamiento y disciplinaen cuanto a plazos de entregay calidad, impulsar su acceso
a la “ciudadania econdmica’ y “ ampliar la red de vinculacion con otros productores, y con indituciones
financieras'y @ gobierno, que operan con codigos diferentes, y que hasta ahora congtituyen un mundo geno pare
el productor informd.” (CEPAL, 2004: 309).

Como se ha mencionado, en € caso de este grupo objetivo la prioridad es aumentar las posibilidades de
que los trabgjadores puedan redlizar € paso de un subsector d otro, aumentando sus vinculos con la economia
formd. Las competencias que permitirian este paso son: tomar decisiones en condiciones de incertidumbre,
negociar con otros y en paticular sus dientes, calcular costos y precios que sean rentables y se adapten d
mercado. Cuando esas competencias bésicas no estén presentes es muy dificil progresar en la trayectoria
ocupaciona dd sector y desarrollar los conocimientos técnicos y especificos en los casos en que éstos sean
necesarios®

Bgo d paradigma de las poaliticas socides es esencid consderar que la mayor parte de los pobres s2
ocupan en d servicio y comercio informa, excluidos de la economia forma y de cuaquier tipo de segurided
socid, sn embargo, actudmente los apoyos a la microempresa se centran principamente en @ sector industria
(Gdlart, 2003). Otro sego en las intervenciones en @ sector esla preocupacion habitua por d ‘microcrédito’, Sin
tomar en condderacion e tema del acceso a los mercados y las dificultades de los millares de andfabetos
funcionales paralograr € desarrollo rentable.

Por lo tanto, esimperioso fomentar aquellas competencias requeridas parala gestion exitosa de pequefiasy
microempresas, dentro de las cudes gparecen como las més importantes las habilidades basi cas de lectoescritura,
matemética aplicada y las habilidades socides. Los programas de capacitacion tradicionaes no han tomado en
cuenta este punto pero sin este piso inicid no es posible pensar la edificacion de ningln otro tipo de competencia
labord, ni mucho menos que estos préstamos real mente sirvan como un trampolin hacia actividades més rentables
y estables.

El déficit educaciond en América Latina, especidmente en la poblacidn adulta, es & problema de mayor
relevancia cuando se quiere impulsar la productividad de los trabgadores que conforman las economias de
subsigtencia. Por ende, es esencid que |os cursos de capacitaci on enfocados en este sector pongan especid énfasis

8 En muchos casos de comerciantes y servicios no técnicos, las competencias especificas no son necesarias ni suficientes (Gallart, 2003).

73



Cattificacion por competencias como partedd sistemade proteccion socidl: laexperienciade paises desarrolladosy lineamientos para AméricaLatina

en subsanar |as deficiencias de instrumenta basico de gprendizgje en los trabgjadores, trabgjando en conjunto con
los sstemas de educacion de adultos, utilizando la problemética, la temética y los contenidos inmediatos de la
capacitacion.

Como se ha mencionado, la condicidn de informadidad por si sola no significa precarias condiciones de
trabgjo, hay trabgjadores y emprendimientos informaes que proporcionan ingresos decentes y Son competitivos.
Por lo tanto, para que la intervencidn sea efectiva en términos de proteccion socia debe focdizar su gpoyo a
impulsar la productividad de | os trabgjadores por cuenta propiay de los microemprendimientos de ladenominada
economia de subsigencia. No obstante, es esenciad no privilegiar exclusvamente d microempresario y su
emprendimiento marginando de los objetivos y la formacién a los trabgadores precarios e inestables
caracterigticos ddl sector (Gdlart, 2003).

Otra dternativa a tener en consideracion es que se puede mgorar lainsercion y las condiciones de empleo
en e sector informd recurriendo a otra unidad de andlisis aparte de | os trabajadores, es decir, tratando lainsercion
labord d nivel de la microempresa y no individua. De este modo, observando a la microempresa como una
unidad indivisible que se quiere hacer més productiva, €l subsidio puede ser otorgaedo ala unidad productivay no
a emprendedor. Siendo asi, toda la microempresa de subsistencia puede participar del Sistema de certificacion de
competencias, es decir, todos sus integrantes pueden verse beneficiados en términos de certificacion y
cgpacitacion. En la medida en que esté mejor administrada y acceda a mercados més rentables puede convertirse
en un emprendimiento viable, con estabilidad e ingresos decentes para sus trabgjadores, mejorando por ende las
condiciones productivasy laboradesd interior delamismainformaidad.

D. Consideraciones finales

Los sdemas de cetificacion de competencias labordes son ssemas a la vez auténomos e
interdependientes en relacion con los sistemas econdmico, educativo y palitico. En este sentido, es esencid tener
en cuenta que @ sarvicio gque entregan, la cartificacion por competencias, adquiere un vaor especifico de acuerdo
alaperspectivadesdelacud selo observa.

En su conjunto, esta investigacion permite concluir que estos Sstemas congtituyen efectivamente una
oportunidad para la creacion de politicas labordes activas que tiendan a entregar mayor seguridad a los
trabgjadores. A diferencia de las formas tradiciondes de Proteccion Socid, que buscan mitigar los efectos
negativos del operar econdmico sobre los individuos, este Sstema puede entregar herramientas para que los
trabgjadores latinoamericanos tengan mayores oportunidades en un contexto de dta flexibilidad y movilidad
labord. La certificacion y capacitacion por competencias genera mecanismos que aumentan la emplesbilidad y
productividad de trabgjadores que, d tener bgja cdificacion formd, representan los sectores més vulnerables y
prescindibles dd mercado de trabgjo delaregion.

De este modo, es fundamentd incluir en este proceso también alos trabgadores méas vulnerablesen € caso
de América Lating, para que lacertificacion y la cgpacitacion por competencias reduzca las brechas de cdlificacion
y remuneracion exigentes en la region. Consgderando que un porcentge importante de la fuerza labord
|atinoamericana debe iniciamente desarrollar competencias bésicas® que deberian haber sido adquiridas en la
escuela, paraluego poder gprehender competencias especificas.

Fndmente, es primordia sefidar que & éxito de las propuestas aqui sefidadas depende de la posibilidad
de consensuar socidmente alos empresarios, los trabgjadores y d Estado acercade lavaidez v utilidad de estos
procesos parad mejoramiento del funcionamiento dd mercado detrabgjo.

8 O participar directamente en programas de nivelacion escolar.
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