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INTRODUCCION

Laa relaciones comerclalea quoc tene Méxioo con pafses desacrolladoa obligan no
solamentc a los gobiernos alno también a laa empresas y sus Recumsos Humanos a
desarrollar planes, programas, proycotos, asl como estrategias que las permitan ser maa
productivan ¥ competitivos. Para hacor posiblc eeto, as nacesarie gue el slemento mas
Importante de las cmpreses, o] Reourso Humano, ostd mbs preparado y capacitado y en
condiciones de reallzar de uns mancra mée eflclents sua funclones, lo cual ne es ha
podido desarrollar debido n que no se han explotado del todo las habilidades, dastrezaa,
conocimiontoa y aptitudes necesarion para lograr mejores resultados, Para enfrentar catos
rotos, vc ha venido desarrollando en México, partlcularmente &l interlor de las empresas,
In Secretarfa del Trabajo y Previsidn Soclal en coordinaddén con la Becretaria de
Educacién Pdblica, el Conanajo de Normalizacién ¥ Certlflcaclén de Competencis Laboral,
un enfoque lamado de Compatencla Laboral.

Los actores de eatms inetituciones, han pretendido orientar los cefusrzos hacia <l
mejorarmiento de los Recirsos Humanos, mediants la implementaeidn y desarrolln de un
siatema que idantifique las competencas requeridas por o sactor productive, con el
objstive de desarrollar las competencins idénene y mejorar el desernpafio de las peraonae;
de eata mancra, elevar in productivided .y compettvided existentc en un mercado
glebalizado como el que impera.

Elevar los niveles de productividad y competitividad de lus emprcass, ha requeride de
Recursos Humanos més calificados. Al scr las competencias laborales todas las
capacidades que tene un individuo puestas en acclén cn el trabajo, se denarrollaron una
nerie de metodologlas ¥ mecanismon llamados de "oompetenclas laborales™ gue ldentifican
v desarrollan lus competencias idéneas para ol bucn funcionamicnts de las cmpresas. A
pesar que en los Witimos afos del siglo pasado las cmpresas so centralizaron en la
basqueda de enfoques cnoeminados s la competendla laboral y obtener resultados
productiven para los difercntes weotores, actualmente ee corre cl rleago que toda sgta
nueva tandencia Neven al Recurso Humano a la deapcreonalizacién de las relacionce

pocialen y ge tlanda s considsrar unlcamente al elsmento humanoe como un factor

El anfoque de compalancla [sborel y W geetidn de Recumsus Humanos &n 18 amprosa und vigidn dagde sl Trabajo Socinl.
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econdmico, lo que hace atrwotiva ol tema para ol Trabaje Soclal por ser algo on ol que
Incide su trubajo profesional.

For eata razém que se conaldera importante decumentar, analiter ¥y profundizer en el
tema de competencias laborales. Debido a que ¢& un tema de estudio consultado con
sxpertos del Diplomado de Administracion Integral y Desarrollo del Factor Humano en law
Organizaclones. Adcmés de ser un enfoque gue s estd aplicando actualments an las
organizaciones no solaments nacionales alno internacionales. For lo que sa considera que
¢l Trabajador Hoclal debe de conccer y estar preparado para estos cambios, para que
pueda intervenir de una manera mAs cficients en la realidad social.

En la inveatigaclén previa w este trabajo, se encontrd que la informacién existente sobre
cate tema, co cacasa ¥ Umitada a algunoe sectorea. Debido w la Importancie que tieme ol
mejoramisnto y desarrollo de las competenciae laborales para las empreean, ol preacnte
trabajo tienc como abletlvo general, anslizar y explicar ¢l enfoque de competencia laboral
quc actualments se coth aplicando en lam droes de Recurmos Humanos de un gran
numero de organizacionss. Ademas, deecriblr sus metodologles mds difundides, tipos,
clanificacién, y nivelea de competencin para identificar lan caractcristicas que debe tencr
una persocna para il correcto dessmpetio en el trabajo, oe decir, cudlcs son laa tareas,
funciones y loa procesos que deben de desempcfiar los trabajadores, y su aplicacién a las
difsrentes Arcas de Recursos Humenows contsmplando la geatddn social. Por lo tanto, se
propone realizar un estudio descriptivo con enfogue eocial, el cual deberd de reacatar la
intervenclén del Trabajo Seclal aspectos todos slioa como anterlorments ac dijo son otro
campo mAn de desarrolio e interée para ol Trabajo Boclal.

La metodologia que se propone pera cote estudio monografico aa la alguicnte:

4) Recopilacién del material como son fichas bibliograficas de libroe, publicaclonen
periddicas, documenton, informacién recabada de Internet, elaboraclon de fichas de
trabajo, ressfias bibliograficas.

b} Orgunizaclén dcl material. Aqui se comperard el eaquema proplesto con law Aichae de
trabajo. Sc analizard y diecriminard la informacién que no aports al tema

caquematizado,

E1 enfogue dn compatinhi (ADarel y In gastidn de Reaarsos Humanos e ls empress uns vlsidn desde sl Trabajs 3 soul,



c) Se vaciarh la informacién do las fichas déndole una redacalén y cuerpo al trabajo.

El presente sstudic monogrdfico sc considera de compilaciddn ya que sc enmlizd
critbcamente las bibliografias existentss, sa identificsd les distntos puntos de vista y se
amitld una opinldn peraonel.

El primer capitulo responderd w la pregunia: gqué ea la compatencia laboral? Par 1o que
an deacribird el surgimiento de la competencia laborad y sus antecedentes en Mdxico, wal
como sua diferentes definlclones, principales caracteristicas, diferenclas, oblativos, las
tendencias generadas on matcrin de educacién y ol trabajo ademas del impacto que han
tenide caton cambion en la socdedad, ¥ en 1o organizaclén del trabajo y la produccién.

En el aegundo capitulo we aborda lae principalss metodologiae, que e¢ estdn aplicando
poarae. claborar un andlisls del trabajo; astos anadlisis aon la base para |dentficar y definir
oompetknclas, normallzarles y posteriormente cetandarizarlas. En Méxdco, la metodologla
promovide por ¢l Conetjo de Normalzacdén y Cartdflcacldn de Competenclas Laboralcs
(CONGCER)", ea el andlisis funcionel. Bin embarge, tamblén se cotén aplicendo otran
metodologlan, mancras de clasificarlas y dividirias por niveles, es por eso que cn csic
capltulo se explica lae difarentes tHpologine de competencias, y los nivelea que existen an
nuesirc pales. Le importancia dal conocimisnto de cetos métodom em quec pormile
identificar los conoclmientons, habilidadces, aptitudes, actitudes y destrezes que una
peracna debe poaser para un excelente desempeiio sn el trabajo.

Tener un sisterna basado en competencias laborales permite a las cmpresas, tener un
capltal humano mén calificado y compettive. Actualmente, el éxito de unn organizacién,
depende en gran medida de wu capltal humano, y no come e loa Iniclos de la
industrializacién que dependia de aus activos fijos. Por ello as ha revalorado ol papel del
trabajo humano y su importwncia en los procesos productivos. D ahi que la tendencda en
las organizacionss wea implementar ln Geotidn de lon Recuracs Humanos besedon en

compeatencias laborales.

" Inathucldn ofieinl oy Méxioo.

E( #ntaque de compatancis Inboral y v gealon de Reouraas HUMANLR £0 LA #Mprean uns v dasde o 1ebajc deoldl



Ests nuevo enfoque de Gestidn dc Recursos Humanoa por competencies laboralcs,
contribuye a eata discipline, detsctando, adquirende, potenciande y desmrollando las

competencing que dan valor afiadido u In empresa y que pucden hacer la difarsncia en su

aector,

El tercer capitulo sa centrard en desariblr como se aplica cate anfoque en la seleccdn del
personal, evaluacidén del deasmpenic, cn ln detecclén de necceidaden de capacitacién y la
Implamentacién de programas de capacitacidn.

Buscar alternativas que impacten positivaments on ol desarrollo econdmice y eocial ¢
una de las funclones del trabajedor saclal. El tema de competencian laboreles me intersad
debido a la Importancla que Henc cl mejoramiento y desarzolle de lan mismae tanto a
nivel poreonal como cmpresatial, y consldero que sstas pueden wer una altermative parm
¢l desarrollo individual y organizacional,

Pero gotmo puede intervemir el trabajador eocial en loa cambios de loa proccacs
productivos? En €] Gltimo capitulo se prnmntnh algunas alternatvas on lwe gque puede
initervenir al trabajador soclal sin perder au objetive como profesionista en algunaa dreas
como la educatlva, dc capacitaclon, aclcocién de personal y en la identflomcion de
competencins. También ac pretends hacer algunes reflexdones que permitan en un futuro
deepertar el Interéa de otros trabajmderes scciales, ym gque se tane lo. certera que el
enfoque de competencia Inboral redituard en beneficlos integrales para nueatro slatcma

econdmica ¥ para la poblacién scondmicamente activa.

Hl mnfogue de compalancia leborsl vt gesticn do Recuniol AuriRng an ja ampress ok vigidn cagde ai Trubeo Suciel



CAPITULO |

LA COMPETENCIA LABORAL

1.1 ANTECEDENTES DE LA COMPETENCIA LABORAL

Fl iniclo de la revolucién industrial abrié paso a une e¢ra de traneformaciones no
solamcnte en la economia aino también en la vida profealonal. S¢ abrieron muchos
campoe de trabajo para los ingenleroe y téemicos en les influatrias, en la mineris,
niderurgla y loa tranaportes.

Fn sue inicios la induatrializacién se caracterizé por dar paso al twbajo enfocado a la
productividad, lo que Interesaba era producir en grandes cantidades en el menor tempn,
dc manera que ms crcaron y experimentaron muevas metodologiae pars mejorar los
procesos de trabsjo ¥ ae deanarrollaron estudion para adaptar los hombree a las mAquinae.
Frederick W. Taylor (1880) estudid a fondo la forma de elevar la productividad del trabajo.
Una de las caracterfeticas de las propuestas de Taylor cra la desvalorizacitn del
conoclmicnto y el saber desarrollads con la formacidn y b experlencia; se trabajaba bajo
la premisa de reducir ¢l trabajo a tareas muy simples, para gue detas las pudiera realizar
cualquier pernona sin necceidad de ser capacltade, de hecho cualquier trabajador podia
acr incorporado rdpidements a la produceion,

Con la necesidad de sustituir la mano de obra especializada gue moria en low campan de
batalls se introdujeron matodos de formaclén mcclerada durante las doa guerras
mundiales, De enta manera los principiantss setaban ¢n las poaibilideden de obtener sua

certilicados en poco tiempo.

Posterlormente, comenzaron a surglr deade los organismen internacionales (Organizacion
Intermacional d=l Trabaje) iniciativas en el sentido de valorlizar &l trabajo ¥ [avorecer la

concenlén de certificados profesionales u low trabsjadores que comprubaban dominar au

&l anfoqua o8 COMpatencin laboral y I QAATIAn de FRecurmon Humanos #n b amprasd una wimidn dasds ¢ Trabalo Goclal.



oficda ¥ no habian podido reciblr un diploma por no haber condluldo sus estudios en el

sistemnm cecolar formal,

Para 1975 estan inicietdvas seguian trabajndoss desde la Organizacién Internacional del
Trabsjo (OIT) y el CINTERFOR (Centro Intcramnericanc de Investigacidn y Documentacion
aobre Formacion Profealonal), donde ae investgaban metodologins pare medir y certificar
ol trabajo, desds entonces se hacia referencia & las compstencins como la capacided pera
lograr resultados concretos en un contexto laboral determinado.

A finales dc low 608 y principios de los 70a el sistema enfocado en la productivided de
grandes cantidedes (corrlente conodde como  tayloriemo), comenitd a enirar en
decndencia. Por ejemplo la industria automovilstica nortesmericana empegaba & tener
un bajo dessmpefio. Por el contrario las indusirias japonesas eataban condquistando los
mearcadons occidentales con productos mis baratos y de calldad superior.

Al mismo Hempo, a finalea de la década de los 608 surgla un movimiento llamado
*Enscfienza Banade en Compstencias™ como resultade de los eatudios publicados por
B.8. Bloom, los cuales se fundaban en cinco principlos:!

1. Todo sprendizaje ca individual,

2. Blindividno, al igual que cualquier alstcrna se orients por las metas a lograr.

3, El proceso de aprendizajc ce mis ficll cuando el individuo sabe qué ca
exactaments lo que a¢ capara de Al

4. El conoclmiento preciso de los resultados también facilita el aprendizaje.

§. Es més probable qus un alumno hage lo que se copara de 41 ¥ 1o que &l mismo
deaea, ol Hene lo reaponaabilidad de las tarcas de aprendizajc.

Et: loa afios 80s con el cambio al modelo de alta competitvidad se retomd la metodologla
propueata por Bloom la cual as fundamentaba en los principios antcs mencicnados, y se
introdujo la divislén en médulos en los proccesos de formacién. Con estos cambios 1o qua
realments as pretendia era dejar atrde cl modelo de calificacién (preparacién pare un
determinado puesto de trabajo), para der paso ol de compatencia el oual estaba

| HOWSOR, 1tH, Compotonee haysd (nstructlon En: Washington Conference, Woshington D.C., Nov. 1971, Chado por: VOS50
BRIQIDO, Balmundo. BalMin Wenlos intormmorieans dw formasidn No. 152, p, 33,

Hi enfogus de compatencis laboral y le gesllén da Racuraos Humanos on la ampoes une vigldn désdd ¢ 1rabajo Bocial



fundamentado en cl “toyotiamo* el cual consideraba que los trabaejadores podien

desempciiarae en distintos ambientea de trabajo y realiswndo diversas funciones. Ademin
Tahichl Ohno, ingeniero en jafe de Toyotm, cambio el antigus sistema de produccidn de
grandes cantddades por 1a producclén de aquello que ol cliente cotaba demandando.

Esto contribuyé para que la industtia, el comercio, la cencia y la innevacian tecnolaglon
japonesa ganara terrono frente a la norteamericana, Eato preooupd a lom nortoametlcanos
quienea posteriormente catudiaron loa procesos productvos de los japoneass quc
demontraban ser superiorcs para 1a productividad y 1a calidad.

En 1984, General Motors hizo un convenio con Toyota, y adoptaron ¢l modalo japonds &
lan condlclones norteamericanas, eato tuve éxito y provocd que otras smpresas hicleran lo
mismo y cmpezeran a amociarec con las japonceas, surglendo entonces lam grandes
binaclonales, multinacionalcs asl cotno el comercio internacional.

Lan exigencian dec calidad on los productss de estas nucvas multinacionales provoch quc
as eatablccieran estdndares interfiaclonales dc celidad, y con ¢lo surgleron Srganos
reguladorss ¥y normalizedores quienes claboraron las normas 180 000", Como
conescuencin de Jas normas, las cmpreses fusron obligadas a tomar iniciatvas para-
capacitar mejor a sus cmpleados ¥ certificar eu desempefio; esto hizo que las cmpresas
constataran que wus trabajadorcs no estaban greperados adecuadements provocando
que presionarsn & los gobicmos @ que replantcaran sus sistemme de educacién, ya que
ademés habia una dewvinoulacidn entre el sletema productivo y el de eneciianza

Para dar sclucién a estoa problemas en 1986, &l goblerno de Gran Bretafia hizo wna
revisitén del concepto de calificaciones profesionales y concluy$ que habia rmchas fallan
en los programus de calificacién. En ese mismo who fus creado cn eate pals ol Consejo
Nacional de Calificaciones Profeslonales (Natlonal Council of Vocational Qualifications /
NCVQ) el cual estaba encargado de desarrcllar un modelo de educacidn y capaditacion

basado cr competencias. Cabe sefalar quc [nglaterra ea uno da loa precursores en la

" 150 cuyas slgles vlgnlMoas Ineronlonl Orgenlearlon for Sandardizailon y s taducoldn ol aspatiiol “Organizacion [nlamackonal
i [ Eatdndacmclan.

Ei enfudqus de compelancin baors) y e geetidn do Recursos HUmMBnes an ia simoiks UNa vigion dusde al Trabejo Goclal.



aplicacién del enfoque de compctcncia ya qus 1o vieron como una Wtil herramlenta para

mejorar law eondiclonss de eficiencin, pertinencia y calidad de la formacion.

Asf mlamo, investigaciones realizsadws por cl peicslogo David McClelland de 1a Univeraidad
de Harvard cn los afios 70 y 80 demosatraban que las histories, exdmenes académicos y
loa teat de intellgencia por al molos no eran capaces de garantlzar el desemapefio en el
trabajo ni el dxdto en la vide proferional, esto lo condujo a buscar nuevas variablos & las
que llamd competenclas. Durants satas investigaciones encuentra que, para predecir con
mayor sficacla sl rendimiento era necesario estudiar directamenta & laew personas en su
puasto dc trabajo, contrastando las caracteristicas de los que son particularments
axitonos con las del promedio de low trabajadores. Estan Inveatigmciones contribuyeron al
desarrollo del enfogue de competencles laborales, al igusl que los treneformaciones
econdmicas y las nuevas necesidadces gue surgleron en los aroa 80, con le entrada de

una sconomia globallzada,

Raimunda Voesic Brigldo dice que el abordmje por competencias, surge de la crisis
educacdonal de fin de aiglo: la revolucién tecnoldglca, lom cambios en lom modelos de
produccién, la necesldad de miveles superioren de formacién, en contrasts con los pobres
resultados de la formaclon eacolar que sc reflgjan en la obsolescencia de los slstemna
tradicionalens de evaluacién®.”

Eatos cambion obllgaron a lan empreaas y sus gobiernos a croar sistermas y organismos
¢us respondleran a las demandas imperantes, ademaa ae desarrollaron alguncs modsloa
dc an#lisie del trabujo {como Developlng a Curdeulum o DACUM, <l andlicla funcional ¥
eonstructivista) para quc sc pudiera adecuar la formacién y capacitacién a las demandas

del sactor productve,

Resultados exitoscs cn paises camo Inglaterra han hecho poaible que eate mismo enfoque
nc implementata (aundque afios mis tarde) en paisss como el nuecstro, &l cual ec describe
& continuecldn su proceso.

3 QIT, CINTERFOR, Holeln téenios Inlecamerloano de lormuclin profelonal No. 152, p.6d,
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1.1 ANTRCEDENTES DE LA COMFETENCIA LABORAL EN MEXICO

El enfoque de competencie laboral en México surgié de un proyecto sobre Educacidn
Tecnolégioa y Modernizacién de la Capachtacidn, que lniciaron conjuntamentc lms
Secretarine de Educacidn Piblice ¥ del Trabajo vy Previsiaon Social en septiembre de 1993,
Deade sus inicios, sl proyecto contd con la participacidn y apoyo de los sactores abrero ¥

cmpreaanial,

Duranth doa wafion, sc clcctusron enplins consultas o los scctoros productivos,
olaborande dingnénticos sobre la sltuacldn de la educacidn teonoldgica ¥ la capacitacidn, -
#¢ conocleron ¥ analizaron axperiencias internacionalés. Con base en eata informnaciin, se
procedid m dinetiar ol proyects, incluyendo la sstrateglas para su implantacidn.

La modernizacidn de 1a educacién tecnoldgion v la capacitacién formaren parte de la
catrategin planteada por ¢l Dr. Zedillo, entonces Becratario de Educacidn, para la reforma
integral de la educacidn e MéAxico. La Sacretaris de Educecién Piblica habia detcctado
la neceaidad de Introducir camblos profundos cn ¢l sistema educativo nacional, detitro de
lom cuslea sc coneideraba ol establecimiento de un wistema de capmcitacidn
cnalitativaments distinto, que permiticrm atender con oportunided y eficlencia las
neccaidades de calificaaitn de loa Recursos Humanos del pafs, meadiants serviclon viables,
flaxiblas y de mayor calidad,

A nivel internacional continueba la tendencla de globalizacién de la economia, lo que
provocaba mayor competithided en lom mercados de bienes de consumo y servicdos 2
cHentes. Al miemo Hempo habia un acelermdo cambio tecnolégico que no sclamente
comprende lu produecidn téenica sino tambidn en la orgenizecion (estos cambios en la
orgatizacldn as describen en <l capftule 3).

Como consscusnclia de los cambios anteriores venlan nuevos retos a cumplir como la
globallzacién de la fuerze de trabajo. Los cambios del trabajo exlglan mayor velocidad de
carmmbiv y adaptaclén de los alstcmas de educaclén y capeacitacién o laa tendenciae
tecnolégican v e las traneformuciones organizativas do la produccldn.

Por ello la globalizacidn incluls, ademda de loa procosos de producclén y comercio, los
aletcman de educaclén v capacitaclén do los Recureos Humanoa, por lo gue éetoa deblan

Bl anfoqua dn compotancio lalvoral y b gastion de Mecursos Humanos on la gmprakd una vimgdn desdo ol Trabsio Boam!



mejorar su calidad y acclerar su adaptacién a las nuevaa condicicnea de la tecnologia, la

economia y 1la aociodad.

En este contexto la capacitacidn continiie constltuyendo un procces csemclal para la
tranaformacién productva ¥ el dessrolle soclal, implica convertirla cn un proceso
contoue, integral v de mayor calided, acorde con las tendenclas tecnoldgicms y low
camblos en las estructuras de¢ ooupacdn. En la empress, éeta adquiere mayor
importancia wl ser una eostrategla para ol logro de una mayor compettivided y
productividad.

La acelerada globalizacidn obligaba a la aocledad en gemeral a cumplir con grandes retos
como son alavar los niveleas de competitividad y productvidad, Enfrentar asto con una
bass educativa dcficients como la nuestra, implicaba no solamente rcorgenizes loa
proccasos de trabajo ¥ de produccidm, eino tamblén reformer cl wistema aducative
nacional, heacerlo mhe chciente v de calidad, para poder ael elavar los mivolcs de
macolaridad de la polilacidn y tenar una fuerza de trabajo mejor calificadn.

Eate fehdmeno de cambio no sélo era una necesidad de México, el cambio era global y
abarceba a todo tlpo de cconomias (desarrollads y en vias de desarrollo), la diferencie
conalstia que cn palses como Inglaterra ac habien iniclado Investigaciones desds la
décade de los achentas tendicntes a reformar sua sistcmas de educadén y capeciteclén,
con el fin de clovar el nivel de eacolaridad dc ls poblaclén y la calificacién de la fuerza de
trabajo para aumentar su productividad y competitividad en los marcadce globalce.
Desputds le miguleron otros paless desarrollados come Frencia basindose en otrams
corrlenten (constructiviata) desarrollada por Bertrand Schwartz. "En Amérnica aparece con
un cnfogque comportamental (conductista) definido para Estados Unidoa por McClelland y
la Univeraldad dc Harvard; Canadd as aproxdmn al modsln funcionaliate inglés.™

La experiencia en catos paimen mostraba que cl desarrollo de las capacidades para
Innovar dependia de los eafuerzoa y recursos que as canallzaren a las tareas de formacién

y capacltaclén,

} BENAVIDES EBPINIXLA, Olga, Compdrenoias y compativvicad, {isaflo paru ovgantsaatones lrinaamerioonar, p.33.
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Despu#da de hacer un diagnostico y de analizar los resultados de law experiencina

internmcionalés ¥ con la finalided de rceponder a lom esccnwrios y retos antés
menclonados sl Goblermno Pederal representados por las Sceretarios de Educacién Piblica
y decl Trabajo y Previsidn Social, conjuntmments con los represcntantes de los acctorze
obrero y emprenarial, disefiaron el Proyscto dc Modernizacién de la Educacidn
Temolédglon y 1a Capacitaclén,

1.3 DEFINICIONES Y ANALISIS DE CONCEPTOS

Existen miilliples y varladan definicionés ¢n torno a la competencla laboral, cl conceptn
cambia su significado entre palsea por ello ea neccenrio mencloner algunes de loa méa
relevantes, para coetar en la posibilidad de identificer sus diferenciee, ¥ hecer una

conetruccidn propia del concepto de competencia laboral.

El Connejo de Normalizaclén y Certificacién de Compstencia Laboral (CONOCER) deflne
la competencia laboral como la “capacided productive de un individuo que e definc y
mide cn términoe de dessmpefic co un detsrminado contexte laboral, y refleja lom
congcimisntos, hebllidades, destrceas ¥ actitudes; necosarias para s realizacién de un
trabalo efsctivo y de calided. La competencia laboral puede evaluaras y certificarae®™,

En Australin la competencla me concibe como “una complejm estructura de atributos
necesarios para ol dessmpeiio de situaciones eapecHlcas. Ev unae compleja combinacién
dea atributon (conocimiento, actituden, valorcs y habllidades) y lag tareas que s tienen
quc descmpefiar en determinadas sltuaciones”.?

Eats, ha sldo lamedo un enfoque holistico co la medida en gue integra y relaciona
atributos y tarsas, permite quc ocurten varias acclones inténcionales simultdneamente y
toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo e intcgra la ética ¥ loa valores
como elementos del desempsfio competente, En este mentido, la competeneda laboral
implica tener una merle de atributes que permiten al individuoe trabajar exitosamente cn

: Progunias Frecuaniew: Comperonola Laboral CONOCIR, ; LR, TR T, 02/03/
betp fvwrw < Intarfor. ong uv/nubll/scan . i
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difsrentes contextos de trabajo ademis de combinar los conccimientca con las
habilidades y la parcepclon dHca.

Tanto el concepto de Médoo ooma ol de Australia integran el conocdmiento, habllidades,
actitudes, y valores como slementos osenciales para ol desempofio lakoral.

La provincla de Quebec, deflnc In competencia come el "conjunte ds comportamisntos
soclafectivos v habilidades cognoacltivas, peicolégicas, senaorlales y motoras que
pormiten llevar o cobo adecuadements un pepel, una funcddn, una actvidad o una
tarcn”.* En eate concepto me pucde notar claraments la diferencia en los tdrminos que se
utllizan como "aociafcctivos y sensoriales”,

En el sisterma inglés (Natonal Council for Vocatlonal Qualifications (NCVQ), que sus
alglas en espafiol elgnifican Conacjo Nacional de Calificaciones Profeslonales, la definicién
de competencla laboral sc ¢ncuentra en ol slstemna normalizado, “la competencia laboral
ae identifica en lme normaa a través de la definiclén de elementos de competenda (logros
lahoralea que un trabajador oo capaz de conseguir), criterion de desempefio (deliniciones
aoerce, de 1o calidad), ¢l camps de aplicaclén y los conooimientos requeridos™.’

Al refariree & “lag normans® ol concepto catd haclendo referencia a la Norma Técnica de
Competencla Laboral (NTCL) que e¢w el documento ¢n &l que me regiatran las
epecificacionea en basc o las cuales ae espera sos desempefiada une funcidn productva.
Cada NTCL ceth constitulda por unidedes y elementos de competencia, criterion de
deescmpefio, campo de aplicaciém y evidencias de deasmpeiio ¥ conocimiento. Ael mismeo
vada una da #atas NTCL expresa sl drea y el nivel de competencia.

El enfoque Inglés acbrc canpetencia laboral es también holistco, ya que cn la norma no
solamentc cwtén reglatracdas lan cepccificaciones scbre lan tareas que se tienen que
desempefiar en clerta funcién productiva, sino tambidn hace referencla e competencias
de tlpo personsl como por ejemplo: lm capacidad de lideormzge, de analizer y tomar

103.‘03-‘03
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declgloness, roaclver problemas emorgentos, comunicacion, orlentacldn al cliente, sntre

otroa.

En Alemania lo conosptualizan como *poses competencla profasional quisn dispone de los
concalmienton, destresas y aptiiudes neosaarios pura cjercer unm profesidn, puede
resolver los problemas profeomales de forma autdnoma y flexdble, astd capacitado para
oolaborar en mu entorno profesional y en la organiracién del trabajo™.t Eate concepto ae
refiere & competencia laboral como profesional. La competencia profesional as vista como
la manifestacién de varian competenclas pusstas en jusgo sm ol gjercicio del tabajo. Sin
embargo, en el capo de Méxioo, ¢l concepto hmce reforencie n tareas o funcionea
enpecificas ya que en cl Ambito laboral as encuentran profealonistos realizando funcones
¥ tarcan que no aon propias de su profesidn. Por lo que ac pucde auponer que en paises
demarrollados como Alemanis, eata sltuadcdn no &8 Presenta, o Ko of tAn Notorin COmo cn
lon palges Latinoamericanoa.

En Latinoamérica, Argentlna aplice este concepto mediante €l Consejo Foderal de Cultura
¥y Educacién, lo defilne como “un confunto identificable v evaluable de conoclmientos,
actitudes, vaelores y habilidadcs rolacionados entre sl que permiten dessmpefoa
satlafatorios en situaciones reales de trahajo, segin estdndares utifeados an ol drea
ocupacional®?

La Organizacidn Intsrnacional del Trabajo (OIT) ha definido el concepto de competencia
laboral como “la construcckdn social de apreadizejes signifiontivos y dedles parms ol dosompeflo productivo
cn una altuacldn real de irabajo que so obtlene no sdlo o tmvés de la matruccidn, alno también —y co gran
medida— madiante ¢l wprendizale por experloncia an aluaclones concretas de mabajo™. 10

Divetwoa wutores al refarirss al concepto de competencia, conalderan que nos astamos
cnfrontando a tres anfoques y coneeptos difcrentes: ¢l primero se condabe oomo una liste
de torews descmpefiades; cl segundoe como un conjunte de atributoa personales; el

tarcerc es un enfoqure holistios.
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1.3.1 La compotoncis a través de las taress dessmpofindas

Eata vertients conclbe &l dessmpeio competente como aquel que a2 ajusta a un trabajo a
partr de una liste de tarems clarements sapecificadeas. Las taress doscriben acclones
concratas qua aon desarrollades por cl trubsjador con la finalided de lograr un resultade.

1.3,2 La competencla en términos do atributos personales

Eats acercamiento a las competenciag ge oantra en aspectos mée caracteriatioos de las
personas y de cardcter mde amplio en cuanto a su aplicacidén en diversos contextos de
trabujo.

Sc trate generalments de la deflniclén de atributos poseidos por las pcracnes quc
ocapionan un dessmpefo laboral cxitoso; como glemplo pueden citarsc competencias
comea oomunicaclén efective, liderazgo, orisnlactn al cllente que pucden aplicarse en una
amplla gama de contextons da trabajo.

1.3.3 B! enfoque integrado (hollstioo) de compatencia

Es la combinaclén de los dos enfogues anterlores, de mancra gue se ponen en juego no
nélo lam habilidades, destrezas v loa conocimientos técnicoa sine también lae actitudes y
aptitudes pura aloanzar un dessmpefio oxitonc en ¢l trabajo.

Cualguiera que nea el cnfoque de competencla que no adopts, date va a ir en funclén de
lag necenidaden de cada organizacldn.

1.3.4 Definioién do competencia laboral propuesta patw ol preseate trabajo

Ee un conjunto de capacidaden (conocimicntos, habllidadea, destresas, aotitudes, valorea)
que un individuo debe demontrar dominle de una actividad en una altuacién especliicu de
trabajo, de acuardo a lon estdndarce de calidad requeridos por el sector productivo.
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Una persona es competente cuando ¢s capat de dessmpefiar una funcién productve de

mencra chcients, de¢ acuerdo oon loa resultados caperados y puede proporcionar
avidencla, sa decir, demontrar la posewitn individual de un conjunto de conoclmientoe,
hahilidades, destrazas, acttudens, valorcs, ote., que s permiten un dosempefio eficaz en el
trabajo. La competencia ae adqulers en ln medida cn que los conoclmientos, hebilldades,
deatrezas, acitudes son movilizados ¥ aplicados en la practica

El enfoque de competenclas laborales abarca ademée del denarrollo de los conoclmientos
tedricos, ol de lan actitudes de las pereones, al Individuo pone en juego todo su aaber, su
saber hacer, su saber ser ¥ sU gaber ser con los deman para un dessmpefio adecuado en
¢l trabajo.

1.4 ORJETIVOS DF. LA COMPETENCIA LABORAL

En competencias laboralea no ae puade hablar de un solo objetive ya que cada paia tionc
ous proplos objetlvos. Sin embargo, dc lo menconado en el presents trabajo ae puede
conclulr que el objetlve ea alcvar la produotividad y competitivided de las emproeas y loa
trabajndorea a travén de la formacidn y capecitacidén pata el trebajo, la elaboraclén,
desarrollo ¥ eatandarzacion de lae competencias de acuecrda a los requenimientos del
scctor productivo. Para ello es necesario tener una fuerza laboral formada ¥ capacitada,
que reaponda de mancra cficlents o lan axigencias del sector laboral,

Bajo eatc enfoque ac aplica tanto sn ol Ambito del trabajo como en ¢l educative, cade uno
tienen aue proploa objetlvos, los cualee ee mencionan a continuacion.

1.4.1 Objetivos para «l sootor educativo

+ Orlantar lon programas de capacitacion ¥ formacidn en funcion de Tas NTCL.

» Lograr hacer compatibles las capacidades de los trabajadores con lus necesldadas de
lan cmpreanas.

+ Fomentar lu vinculacién entre los scctores educativo y productive.
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1.4.2 Ohjetivos para el dmbito Inborul
Crear una base trabsjadora mds competiiva y productivae que responda de una

manera mhe eficlents a las exigencias del mearcado globalizado.

Mejorar los procesos de selecclon y contratacidn de parsonael.

Taner estdndarce comparables que faciliten «l reconocimiento de loa concclmientows,
habilidadss y destrezan de los individuoca, sin importar cuindo, cémo o donde los
cobtuvieron.

Diischar programan flexibles que fomenten la capacitacion a lo largo de toda In vida del
trablyjador.

En México, para cl logro de eatons objctivoe we crearon.

Slatema Normalizado de Competencia Laboral

Biwtema de Certificaclén de Competencia Laboral

Traneformaclon de la Oferta de Formecién y Capacitacion

Estimulow a la Demandn de Capacitaclén y Certificacion de Competencla Laboral,
Informacidn, Evaluacién y Eatudios.

El Conscjo de Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral (CONOCER) tene 1a
tarce. de desarrollar los doe primeros. Las Sceretarias de Educacidn Pablica y del Trabajo
y Prevision Social los elgulentce dos, Y el dltimo, corresponde a lon tres en au conjunta,

Estas orgenizaciones en coordinecién con rcprésentanies de los trabajadores y

smpresarios, han aido los cncargados de implementar, difundir y desarrollar cate enfoque

cn Méxlco. 8in embargo, tamblén hay que mencionur que ampreans cncergadans de dar

consultorfans también han implementade y deaarrollado este enfoque, adegudndolo a las

necesldades, cultura y objctivos de las difercotes smprasan.

* B1 Slyiwna Normallzada do Compeuncls Laboral, desarroilasdo por ol CONOCER. w 9l incargado de olaborsr luw narman, quien
tomma como bass [a motodologie dal Anddlals funclonsl parm Identi Noke L competencies v slaborar Las normes.
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1.3 LA COMPETENCIA LARBORAL COMO UNA MACR(Q TENDENCIA Y SU IMPACTO
SOCIAL.

Parn entender cudles son law tendencias actasles y ol impacto de sate enfoque en la
sociedad, en unm dpoca de grandes cambios, =8 necesario explicar primero las
transformaciones que s han venido dando a partir de la décadn de los ochentas.

En loa tdltimes dier afion, las tendenicins obecrvadae cn cani tados loa pafses dal plansta,
her sido Jos cambios tecnioléglcos ¥ sun afactos acbre la organizaclén de la producciin y
ol trabajo, la globalizaclén econdmica y 1a creciente competencia por log mercados, esto
ha provocado mayor interdespendenaa entre low paiese de todas las reglones.

Mientras que cn lm primera ctapa de la industrislizacién, o] cambio tecnoldgico ve ardentd
o darls mayar tapidez a los procesos de produccidn, en decir, & lograr grandes velimenesn
dc mercancias y economias de aacala, por la via de mejorar los equipos y harramiantaas de
trabajo, el cambio teemoldgico gque vivimoe a fineles del siglo XX y prinaipos dal XXI, es
caracternizado por aer integral, es decir, ademans del deaarrollo técnico e¢ han venido
innovando y aplicando nucvas formas dc organizacidn ¥ gestidn de la producclén y el
trabajo.

Otra caracteristica importants del camblo tecnoldgico sa au caoncia fundamentalmentes
flexdble, ¢n decir, que con poquefios ajustes permite producir nucvas lneas de produatos
para satisfacer las recermdades camblantes de los consumidores, ajemplo de sato son lae
Induatrlas automotriz, la computacidn y la elactrinice, las cualea cusntan con una banc

tacrioldpion que con pequelionn modifcacioncs satinfacem nacenidades muy diveraas.

El desarrolle cada ver maes acelerado de la microelectrdnica, la telainformdtica y lna
talacomunicacionss, han facilitado la descsntralisacidn vy la organizacidon de la
produceldn a escala mundial, a decir de Aguetin [barra, "law empresan as quitan “graan” y
utlizan practicas como el "benchmarking” y ol dnu.n.'nlln de provesdores como medios
para generar versatilded y agiidad frente a los camblos”’ Por ejemplo para la
fabricacién de automdvilca, pucde ser que €l motor catd hecho en Japon, loa accasorios

en Estados Unidos, as arme en Talwan, v es comerclalice sn Latinoamérica,
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Adecmén como sc menciond en los antecedentes, a partir de la década de los ochenta e
han deanarrollado procesos de integracion o allanzas esiratégicas, as declr, que en dreas
como la investigacidn y comercializaclén de los productos, dilerentes cmprasas e unen,
forman uin conworcio y realizan ¢l trabajo en conjunto,

En cusnto s lu orgenizacidn y geetion del trabajo las ¢mpresas go han ordemiado al
mejoramisnto de la calidad, al desarrolioc de aquipon de trabajo autodirigidos y de alto
deecmpelio. B¢ ha pasado dec ln cepcanlizacidn del trabajo a la multifinclonalidad del
pussto de trabejo, del trabajo individualizado a la orgeanizacién de redes y oquipoa de
trabajo, dc las actividades sencillas, repetitivas ¥ rutinacias a la innovaclén y creatividad
del trabajador en la sclucldn de problemas. Las empresas cxigen compotendcias como
saber comunicarse, trabajar en equipo, capacidad para planificar, organizar, analizar,
compromisd oon 6l apremdizgje continuo, particpacién en la toma de declsiones, saber
intaractuar con otroe trabajadores, entra otras. De aate modo, 8¢ viene dendo un cambio
da actitud que revalora el papal del ttabajo humeno y l¢ da importanca o su contribucldn
cn <! procese productvo, ademan oo catd propiclando una nueva cultura del trabajo que
eatimula sl conatante mejoramlento, no solo del producto terminado sino del proceso y 1a
organiracidn de la producadn.

Por otro lado, divaraos autores colnciden en quc cstamos traneitando de una esocladad
llnmada induatrial, m otre tipo de sodiedad denominada del conoclmisnto y de la
informacién. Una pocledad bamads sn recursos de informaecién y adminigiracgddn, en
organizaciones viatas como redes de conocimienton, misme que demanda trabajadorea y
profceionales capaces de resolver problamas complesjos v enfrentar situmcionce

smergentes.

Ea relevants el papel que juega la educacidn y el conacimiento en la creciente
competencia por loa mercados globales; industrian de biotecnologia, telecomunicaciones c
informAtics, entre muchas dependen mas de la organizacidn del conocimiente y del
aprendizajc, que dec sum recursos nabirales, ol tamado de las empresas o las matorian

priman.

U OITICINT HIREOR, Bolarin dendfeo interamiricane du formacién profenonal No. 148, p. 20,
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Ewspccial considoracién Hiene el Impacto que los medios de comunicacidn y las
telecomunicaciones han tenide an la actividad humaena en todo el mundo. El nacimiento
a mediados de los noventa da la lamada World Wide Web (www) 0 mia comiinmente
conoaclda como Internet ha favoraddo adn mds ol acercamienta e Interdependenca entre
prluce ¥y reglonce, faciitende asl ¢l flyjo de informacidn entre los mismons, ¢
Incremantando las opcdones de negoclos, propladendo también e] naclmiento de empresas
u organisaciones virtuales, ademds de permitr coordinar aecdones oon suma rapldez a
enorme distanca v sliminer barreras geograficas, Todo sato ha permitido aceroar mde a

lan pearaonas asl como ha tenido Implicaclones culturalea cnormes.

Bin embargo, loa palsss del tercer mundo ss han Incorporado a cetos camblos con seriae
dificultades que supcrar, con reemgos ccondmicos (pago da la deuda externae), educativoa,
labornlea, tecnoldgicos, entre otros. En cate wentido, me corre el rlesgo que ante la
dificultad parn acceder a las oucvas tecnologians, se acentis la desigualdad no solo al
interior de nuestros palacs, aino también reepecto & las nacones con mayor desarrollo
econdmioa ¥ sacial, ¥ que la modernizacdén on loa paiass menos dessrrollados, en lugar
de¢ representar una oportunidad pare mejorar ¢l nivel da vida, me convierta en una factor
e ocasone marginacion, pobrega ¥ por conescuencia, tenalones sociales.

Otra de lan tendeémedan ee la lamoada globalizacidn econdmicw y productiva. Eata
globalizacidn cnfrenta. o las cmpreésan ¥ o las sconomisa en su conjunito 4 Una
competencia de eacala mundial, cxgiéndoles niveles craclentes de productivided y de
calidad de productos y servicion para poder sobrevivir an la lucha por los mercados. 8in
embargb, &l reto de la compettividad en paless como México es mucho mayor ya que
ademén de lom problemas antes mencionados, ac agrege que gran parte de las crpresas
corresponden al aector de lae micro y pequefian, las cualea carecon de reoursos para
modemizar sia prooesoa de produccldn, de gestddn de Recursos Humanoe y tener acceng

a la tecnologia de punta.

Lan crecientens exigencian do calidad (provocadas en gran medida por el surgitniento de los
granden conmorcion), ha foreado a las smpresan y a los gobiernos a replantearsc cl papel
de la educacién v la capacitacién, u wctualizar y reformar ios sislemes de formacién

profesional, & incramentar la inverslon en formacidn y capacitaclén, a estableosr vinculos
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etitre lag instituciones educativas y productivas, a fin de que los trabajadores respondan

de manera eficiente y oportuna a las necesdados gque s¢ prosentan en el sector

productivo.

Para anfrentar loa desafios antea menconados, 1os palses dosarollados, y posteriormente
lon subdesarrollados, han aesds un modelo de oducacidn ¥y capeadtecion basado en
compctencias., Con asto ee pretends vincular al mundo de la sducacldn con el trabejo,
dafinir, desarrollar y formar las competenclan requeridss por el sector productvo,
Involucrar a los trabajadores y empresarios en la generacidn y aplioncidn de normas de

compsatencia laboral, favorecar la colahoracidn entrs satos dos sectores.

Lon modalos basados ¢n competencias proporcionan el scctor productve informacion
acbre el caplial intalectuel de loa trabajadores, asegura ol realments dgtos cnmplen con el
eatdndwer de calidad eatablecidos y determine ¢l nivel de descmpefic de la fuerza do
trabajo; de ahf la importancia de tener una educacldn qua responda a las necealdades del
mundo del trabajo. En esta nueve contexto, ce neccearo gonerar y adquinr
conocimicntos, desarrollar y valorar lan capacidedes de las personan; por code 1n tarea de
law organizacionce acri desarrollar capacidadon, adoptar ¥ crear conocimicnto colectvo,

para que de ssta menera as puedo innovar.
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CAPITULO Il

ENFOQUES Y METODOS DE LA COMPETENCIA LABORAL

2.1 ;QUE BES UN METODO?

Segin el dicclonario de uso del eapafiol de Marfa Moliner método proviens del latn,
“methodus”, y ¢l gricge “métodos” que algnifica, “mancra sistemadtica de hacer cierta vosa.
Procedimlento, slstema. Manera ordenade ¢ sistemadtica de hmcer clerta cosn
Procedimiento que se sigue en la investigncidn clentifica para descubrir y demostrar
algo™ 13

En cate capitulo se describiran los métodos mis relevantes que se estdn utilisando para
hacer andliols del trabajo. Adn cuando eatom métodos han aido desarrolladom por
poictlogos ¥ educadorsas, tamblén pusden utllizarloe los trabajadorcs soclales, como
herramisntas para Intervenir en e sodsdad; de hecho, parte imporante de sate cnfogqus
en ln utlidad ¢que se hace de eatos métodos, sin ellos no ec podtia definir lan
competenclas, ya que para cllo se necesita seguir ciertos procedimientos como a

continuecldn se axplican,

1.2 DIFERENTES METODOS PARA IDENTIFICAR COMPETENCIAS LABORALES

Para identflcar o definir competenclan laborales cxdsten trew conocidoa métodos:

+ El Anallala Ocupacional gque incluye a la familia DACUM (Devaloping & Curriculum)
/AMOD (A MODel) /5CID (Systematic Curricule and Inatructional Development)

T MOLINER, Marda, Diccionario de wao del erpafal, p. 139,
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+ Il Andlisle Funclonal

« Fl Andlisls Constrctivista.

En Méxioo, el método oficial e el de Andlisis Funcional. Ello nio significa que algunas
inatltuclonen privadas utllicen otros métodos que se adecuen mas a la organizacion.

La manera mia facll de identflcar cadn uno de loa métodos conelate en distinguir el
abjato de antins;

ANALISIS OBJETO DE ANALISIS

Andlsls ocupacional El pueato de trabajo y la tarea

Analials DACUM, AMOD, SCID. El puesto de¢ trabajo ¥ la tarea para
deflnir un curriculum de formacidn

Andlinis funcional (mapa funciotiel) La funcdén productva, con énfasis en In
certificacion de competencias

Andlials conatructiviata o ETED La actividad tabajo, el trabajo

(L"emnplol type dane sa dynamique} sstudiado tm su dindmica.

2.2.1 EL ANALIGIS OCUPACIONAL

Pujol (1980) define cl andliaia occupacionel como "al proceso de recoleccién, ordenamisnto
v valoracién de¢ le informacién relativa a las ocupaciones, tanto en lo ¢ue as reficre & lan
caracterinticas del trabajo fnn]izndo, como a lop requeritnientos que &etas plantean al
trabajador para un desampefio eatisfactorio®!?

1 pUIGL, Julme, Andliris Orypacional. Mameal de aplioacidn para inesitucioner de fhrmacidn, CINTERFORANT, Montevideo,
1980, p. 114,
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El andlisis ocupacional ha sido utlizsada para deflnir competencias sobre todo en

smpresas de Eatados Unidos. Eate tpo de andlisie se aplicaron en la década de los
aetanta v ochenta, hoy n dia sa utillza cn alguncs cason.

El analisis ocupacional comienza con lo que sc denomina la "semtencda iniclal® para el
pucato de trabajo:

» aQJud hace el trabajador?
s g Para qué lo hace?
= JChmo lo hace?, donde se constiuye el cuerpo del inatrumento.

Eate andlisio ac centra en la descripcién de tarsas y ocupaciones de un dsterminado
pucato.

El cambio constante de los puestos de¢ trabajo, la multifuncionelidad de los mismons ¥ la
flexibilizacién cn ¢l trabajo, han provocado cambion en ¢l anélisin del desempano.

Por ello as han desarrollado métodons para definir competencias. Entre los métodos mas
recientcs de andlisis del trabajo e encuentran la familla DACUM, AMOD y 5CID, las
cuales me demsarrollaron en Eatados Unidos y Cenaedd loe cuales ec deacriben a

continuacidn:

2.2.2 EL METODO DACUM

Se Hama asf por su nombre en inglés, Developing a Curriculum, sa dear, elaboraciém de
un curdculum, El DACUM ea un método para realizar andlisin ocupacional  del trabajo,
as decir, &8 una evolucidén del andlisls ocupacional por le que centra su andlisis en
deacriblr tarcas y procesos, la concepeidn de la competencla ea vieta como una Lieta de

tarcan,

Sc uss.para orlentar cl disetio rdpldo de programas de formaclén; con ¢ate método ke
analizan ocupaciones en los diferentes nivelea, desde el nivel téonico y operativo hasta €]

profesional y directivo.
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¥l andlisia del trabsjo se resliza con aqucllos trabajadores que sean expertos ¢n mu

puesto U ocupacidén, ya que as deduce que datos pusden deecribir y definir mu trahajo
mén adecuadamente que ol reeto de los trabajadoras, dichos trabajadores ticnen que
haber demoatrado un axcelente desempefio. Aunque lon supeorvisores y gerantea puesden
conocer mucho eobre el trabajo desarrollado, carecan del nivel de experisncds neccoario
para hager un buen andlisles de un determinado pusate de trabajo. Uno de los {actorens de

&xito cn la. deacripclon de la ocupacidn bajo sndlisie dependerd de la correcta seleccidon
de low trabajudores expertos,

Los trabajadorss seleccionadon realizan unm descripcidn minucicaa de las funclones y
tarean, guiados por una pereona gue conozea la metodologla DACUM, qulen deberd
vigllar el astado de dnimo del grupo, su ritmo de wvance, se asogurard que ol panel
rcconozca y asuma ol compromiso para redactar la deqernipeidn ocupacional en cucation;
anrl como guiar ¢l proceac con objetividad assgurdndose que el grupo logre un conscneo
en lo deacripcldn de la ocupaodn,

Trabajadorce y ¢l guin, definen los contenidos, identflcan los procescs de las tarean, las
Mnciones, conocimicntoa, habilidades, actitudes, herramientas y materiales raqueridos
para el desempeiio eficaz de une ccupacidn. El resulladn de eate trabajo sc traslada a
una carta 0 mapa DACUM en el que constan, la descripcldn del puesco, las competenciag
¥y subcompetencing, Unw ver claborada la carta © mapa de funcionos, se deflnen los
contenidos de capacitacidn y de evaluacidn, aal como la metodologia y los reclirsos

pedagoygicon.

Entec proceso de identificacién de las tarean, funciones, conoclmientos, etc., ae realiza
mediante un taller, para ollo, primero se planifica e] taller. En este etapa, hay que
ldentificar las necesidades de andlime de ocupeacones de la u;mprl:un. poetcriormente
realizar un diagndstico inicial que por sjemplo, debe conteatar preguntas como: Jqué
nccenidades tiene In cmpresa?, scubles son las dificultades de dessmpefio? ¢cudles son
las funciones o dreas criticas que deben ser tratadas urgentemente?, otc; analizar law
oeupacionen identificuduns, identificar lom scrvicion de consultoria para la gjccucion del

taller, e conforma cl pancl de trabajadores expcrtos, y especifica ol Area fislca para la
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realiracion del taller, asl como los materialen requeridos (sala, meosan, sillas, cartulinas,
eto).

Posteriormente e realiza el tallar con lon trabajadorce seleccdonadon y el conooedar de la
metodologia, gulenes tendrdn el objctive primordial de elaborar la descripclén de la

ocupacidn cn andlisis,

El taller ne deearTolla cn [as aiguientas stapan:

1. Definicidn de la ocupacion.

2. Lluvia de ideas (técnlca)

3. Idendficacidn de las funcionea.

4. Determinaclidn de las taraaa por funcidn.

Daftnictén de la ocupcacidn: Se antablace el objetivo de la ocupacion, normalments s
trabaje. con basc en un titulo de ocupacidn por giemplo: soldador, plomero, auxillar de
contabilidad, aundue tamblén pusde haceme con bass en una funcién general (rabajar
an condicionios de seguridmd & higlene).

Lluvia de {deas: Se efectia con las ideas generales de todas las funciones y tarean que
loa mlembros del grupo Ubremente sacxiben en tarjetas. Aqui &l faclltador/a debe buscar
el conacnec del grupo para esatablecer las funciones que componen la ocupaclén,

ponlenormente ga satablacen lan tarcas gue integran cada funcidn.

Para identificar una tarea hay que tomar en cusnta qua:

+« Latarea as reflare al como ee hace y la funclén se centra on ol qué as hacc,
» Implica una accion que modlfAica un objeto,

« Hatd conformada por un conjunto de pasos.

»  Tiene iniclo y fin.

»  S5¢ realize en un corto lapeo de tempo.

+ Constade dos o mén pasou.
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» Ea obacrvable, verificable, repetible, medible cn teanpo.

Ident{ficacién ds las funcionsst En ¢l DACUM las funcionse estin integradac por
taremn (no menos de ssie). La funclén es pues, un drea de responeabilided conformada
por varias tarcas. Para definirlas s algue ol siguicnte proceso:

Verbo —» Objeto —> Condiclén

{Accidn) (Al que se aplica) (Eapecificacién o reatriccidn)

La difersncia entre furoldn y tarea as;

Funaldn: Es un resultado general qua abarce varias tareas. Por ejemplo: Traducir obras
de medicinae. dcl inglés al eapaficl en un plago méximo de 3 meess. De acuerdo a lo
anterior pera que ae cumpla dicha futicldn ss neceaario realizar diveraas tarens.

Tareal Es un resulindo concreto para realizar la funcién.

En la definicién de la funcidno, los verbos que se utilizan awon mas genéricoa, cn las tarsas
mie eppacificos.

Determinacidn de las tareas por funcidén: Las funcionea ae ubican cn forma vertical en
una secucncia de acuerdo al proceac y, a s lado, se acomodan las tarjetas con las tareas

que ¢atas incluys:.
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Como resultado me obtene Ia matriz’ DACUM:

OCUPACION: AUXILIAR DE ENFERMERI[A

FUNCION A — Tarea Al: Tarea A2

BUMINIETRAR BANAH Al AFRITAR A

OUIDADOR D PACIENTE EN PACTENTE

HICIENE. LA CAMA
FUNCION B — Tarea Bl \jTﬂrca B2
RUNCION C I:> Tarea C1 Tarea C2 Tarea C3
FUNCION D — Tares D1 .jl_ma D2 || Tarea D3

Posterior a la realizacion del taller, ss vallda la matriz DACUM. En cata parte se pucde
someter a revisldn de un grupo musvo de trabajadores, ¢o dessable que sca analeada
también por suparviscres. Los docentes o lnetructorcs tamblén pueden opinar sobre la
matriz.

Deapués de que se recibleron todow los comentarios, son analizados por wn panel de

validacién, v ae adoptan las modlficaclonas requeridas usuaimente por conssnso.

* 5o antlinds por marrlz al oonjunta de cantldudes o axpeealanes dlapuesins ordenadaricnts oo flas y columnas formande un gurdmdo
o un rectangule, do modo qua Ia porlcldn de coda slemente co In muriz dofine Tnv operaciones que hny qua rullar con 8l en el
problamn du que se . Qiro de wur slgnlfemdon w “molde’.
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Curndo la mattie ya fue validada puede utlizarss oomo referonte para capacitacién,
cvaluacidn o formacidn, ¢n cats paso ee pueds o 1o Agrcgar criterios de desempenio, sin
embargn 66 recomendable agregarlos ya que sl criterlo de dessmpefio permite anallzar
el trahalo que deecribe unn tarsa, ha wsido bien hecho, wi las harramisntas Aieron
utilizadas adecuadamente.

La dlHmn etapa es 1o publicecién de la matriz DACUM, la cual puede ser divalgada y
utilizada para diecfiar programas de capecitacién, rcclutar ¥ meleccionar personal,
implamantar programas de capacitaclon, entre otroa.

2.2.3 EL METODO AMDD

3e 1e llaxna AMOD por la expresldn A MODel, ea declr, un modalo. Eate e un métods que
toma como base a] DACUM y le agrega la perspectiva de organizacidn de les fanclones y
tareas. La princlpal innovacién del AMOD e su mayor relacién con el proceso de disefio
curricular debldo a que establece la sescuencla en que pued: haccrme la formacisn.
Ademie aporta maycres bases para 1o avaluacion.

Fasas para su slaboracién:
1. Constituir un mapa o matrizs DACUM.

2. Realixar un ordenamianto segin la complafidad de las tareas por aada funclén.
8¢ orgenizan las tareas que componen cada funcidn empezando por las mas simples y ae

avanza hacla lag mde complyjas.

3. Ordenamisnto segiln ¢! criterio de aprendizgfe (aproxdméndone al curriculo). Be
conforman grupos de tarsas provenicntea de diferonteas funciones y agrupadas oon el
criterlo de faniliter ¢l apréndizajc de la ocupacién. Eate criterlo coneiste en colocar loa
midulos en orden de complelidad; es dacir: pcon qué debe cmpezar ¢l aprendlzaje? Jcon
qué contintia? poon qué termina? Se pueds usar el criterdo de ir de 1o mds il a lo mas
dificil, o de lo particular a 1o general.
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4, Rsalizar un proowso de rwvisién y validacidn de la matrix ordenada que
garantice su repressntatividad

Una ver terminado esto, astard leta para levar o cabo el proceso de formacién,
evaluacidn y autocvaluacidn.

2.2.4 El método BCID (Bystsmatic Currioulum and Instructional
Dovelopment)

El SCID cuyan siglas slgnifican Deaarrollo Sistemdtico de Curricule Instruccional, es un
mé&tado de andlisie de tarems que permite identificar y ejecutar programan de formucidn
acordes con las necesidaden. Llava a cabo un andlisie bastants detallado de las tarsas
gua se obtlensn a partdr del DACUM. El DACUM y ol SCID guardan una cetrecha
relactén, porque cl DACUM hace parta de ln metodologla da deaarrollo curricular del
5CID, cecncialmente para aplicar el SCID ac debe iniclar elaborande la matriz DACUM y
de ahl cn adelants gs algue con loa pasos que se sedalan a contnuacidn.

1. Andalisis

+« Anpllzar las necesidmden.

+ Elaborar el anAlisis ocupacional y/o del puesto de trabajo (DACUM],
= Verificar lan tarean.

» Seleccionar lae tarcas para la capacitacién.

«  Analizar las tareas.

+ Extableccr los conosimienton bisicon nececearion para afectuar las tareas,

4. Disoflo

s Determinar las modalidades, métodos v nivales mie apropindos para la capacltacidn
+ Definir los objetivos de aprendizaje.

+ Dhechar los ingtrumentos de cvaluaclén de denempetio requeridos.

+ Diacfiar cl programa de capacitacién.
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A. Desdrrollo

a  Deparrollar el perfll da competencia,
s FElaborar los folletos de aprendizajs y medios diddcticoa.
s Reallzar unn experiencia plloto para validar los materiales usados y reslizar los

ajuntes noccaarics,

4, Implamantacidn.

» Preparar las condiciones para la capacitacién
+ FEjccular la capacltacién,
» Evaluar ln implementacién

+ Documentar los resultados.

3. Evaluacion

=«  Reallzar una evaluacddn sumatone.”
+« Analizat la Informacion recolectada.
« Ejmcutar las acciones que corrijan loe problemas o errorcs detectadon en cunlquicra de

ILT LU

Eatc método partc de la base que, pera cvaluar al trabsjador y elaborar laa gulas

diddcticas aon necesarion:

» Formular loa criterios ¥ avidencias de descmpeiio.

+ Para garantizar el descmpcfio, es necesario gque loa trabajedorce y trabajadoras
poSean:

- Conocimientos basicos quc les poalbiliten aprender.

- Conocimisntoa que lea permitan desarrollar las habilidades.

" Bo onthnkda por evalunclén sumntrle equells que wo reallza ol fins/ do una sctivided de aprenclnjo para verlflcar I capacldedes
qun o] participmnte desarrolld dyrnte s miknk ¥ que Uene usualmenis un canderer de aprobaclén o raprofucid.
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~ Obediencla para cumplir con normas de sasguridad.

-  Acttudes y eomportamisntos que contribayan al Axito en el dessmpsfio,
- Informacidn que la permita tomar decisionea,

~ Herramlentas, eqquipos, maquinerie y materales que utilizatd,

Eaton permitirdn centrar las condiclones bajo las cualea el trabajador debe deasmperiarss
de mansra que aumentm la posibilided que el deecmpefio esperado se produzca en
diferantes situacionss, ain cuando no sstén previstas, ademds permite disefior los gulos
diddcticas qua aoompafiardn al trabajador en a1 proceso da aprendizaje.

2.2.5 EL ANALIBIS FUNCIONAL

El andlisls funclonal conaldara la funcién de cada trabajador en rolacién con las demba
funcioncs ¥y con cl cntornoe orgenizacional, a diferemcla de loa otros métodos, que sc
centran ¢n reviour las fanclones, tarsas ¥y ocupamdones con referancia a une ocupacdt wn
sxaminar las relaciones con su contexto organizacional,

Be utiliza, parw 1o identificacidn de lan competenclas laboralas requeridas por una funcién
productiva,

Algpunas de sus caracteristicas aon:

« Identifica cotocimientos, actHtudes, apHtudes y comprensin neossarios para un
deasmpeio compatents,

«  Incluye lae condiclones de calldad, seguridad y salud en el trabajo.

» Participan trabajadores junto con low eupetvisorss, para eatructurar las compatenclas
requerldas por la funclén que as analiza,

» Se aplica de lo general alo particular.

» Por tratarse de un método de andlisis de lm sitvacion del trabajo que posibilita la
reflexidmn eohre ella, tlane cardcter formattvo. Durante €l proceso, los trabajadores,
smprenarioa ¥ demda pcracnal van adquiriende un conocimiento acabado de los
procemos productivos, suns dificultades y la forma de cémo rceclverlos, eon allos

mismos lon que valldan los resultados,
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Faaon para la slaboracién do un anélisis fancional

+ Conformar el grupo de expertos.

+ Idantficar y fijar ]l propdsdto de la empress, rame, sector o dreas.

» Denarrollar ol mapa funcional.

s Identificar lam unidadas de competendia y redactar los clementos de compatencia.
+ Redactar los criterlos de dessmpetio.

» Redactar el campo de aplicacidn.

* Redactar las evidencias de desempefio.

+ Redactar las cvidenician de conoclmicnto.

Conformar =l grupo de axpertos. No dche wer numeroso, normalments no excede de

dier peruonas que sfectilan realments el trabajo analizado.

Identificar y fifar «! propdsito de la empresa, (rame, sector o Arcas). El propdaito
clave describe la razdn de ser de la activided productiva, cmpresa o eector, segin aea ¢l
ntvel en ol cual sc esté levando a cabo ¢l andlials. El resultado de le actividad que se
analiza e describe de forma concreta. Por ejemplo: Producir y comerclalizar vajillan y
cerdmicaa de plso de mcucrde a las necealdades de loa clientes ¥ en atencidén 4 las normas
de calidad.

Desarrollar &l mapa funcional, A partit del propdsito e¢ inicia In descomposicidn, por

funcioneén.

» Propdaito principsl o clave.

+ Punciones claves.

s  Funclones principales.

s+ Punciones bdsicas (unidades de competencia).

» Elementos de competencla

Se determina qué funciones debsn cumplirac  para lograr que realizar ¢l propdsito
unterlor, Desarrollaro de acusrdo a un proceso de causa efccto o problema solucién, de

mancra que se responda a la forma de soluclonar la funcién anterior,

Bl #ntoque de compatniule FAGOCA) y I8 gentidn do Racurkue Humanan en In nmprrAa Ltd vlon dade 8l rabaje soial



“Entre un nivel y otro de descompoeicldn la preguntn gue se formula ea: para cumplir con

eate propoaito o funcidn gequé funclones son nectearias realizar?

Fl resultado se expreas on un maps funclional o Arbol de funclonea.

51 ac lee:
1.- De lzquicrda a derecha, reaspondc al ¢oome? al Jqué ca neecuario hacer?,
2.- De derecha a izquictda, as contenta a la pregurta ¢para qué hacemad esto?™

W OLT. CINTCRIUH, # enfogud de compatancia lahoral, Manuol de formacida, p. 46,

El anfogud d# oompetencie Ioboral v |8 gastidn do Récursod Humanos sn la mnprasd una vigldn dowdw &l Trebajo Boclal.



ESQUEMA GENERAL DE UN MAPA FUNCIONAL
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-+ JParn quétie
"* {dem,
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La unidad de compatenois “sstd conformada por un conjunto de eclementos de
competencla, enclerra aspectos de calldad, segurided y selud. Normalmento ya Hene
aspectos como low logroa laborales que un trabajador aa capas de obtener lo cual pueds
ocurrit también en el quinto nivel de desglose cuando heblamos de “realizaciones” o

*wlementoa de competencia® 18

Los eslamentos de competencia "son las realizaciones del trabajador competente. Se
refleran a las acciones, comportamlentoa y resultados que el trabajador logra con asu
desempctio. Retos ame completan con los criterlcs de desempedio, lan evidencime de
desempenio, las evidencian de conocimiento ¥ el dmbito de aplicacién®.!?

Los oriterios de desempefio expresan el como y ol qué se capera del desempefic para
que una persona ncu conslderada competente én el slemento do compatencia, Son unm
gula para la evaluacisn de la competencla laboral, dewcriben loa resultados obeervablea,
incorporan ampectos dc orgenizacion Ieaboral (puntualidad, coptimizecidn da recurmsos,
mancjo de contngenciae) y da comportamiantos laborales.

Ambito de splonalén o también denominado campo de aplioacidn describe ol conjunte
de clrcunstenclas laboralce ponibles én las que una perwona debe ser capaz de demostrar
dominio sobre ¢l clemento de competencin. Es daclr, el campo de aplicacién eapecifica ¢l
umblente laboral donde el individuo aplica el elemento de competencia y ofrece
indicadores para Juzgar que las demoatracioncs del dessmpefic son suflcisnteas para

validarla,

Las svidencias de dessmpsfio hacen referencia a una satle de resultados y/o productos,
requeridos por ¢l criterlo de deacmpetio y delimitadom por el campo de aplicacitn que
permiten probar y eveluar la compatencia del trabajador. '

Fridancias del concoimisnto hace referencia a la posasidn individual de un conjuntoe de
conoclmicnton, tearfas v principios; y habilidades que permiten al trabajader contar con
un punio de partida pars un desempefio eficaz, Esate tipo de cvidencia también debe

'l: }."u’gu_ Fernendu, Lo curdhla preguntas mds fracusniar subrs compatanala tataral, CINTERPOR/OIT, Muntevides, (999. p 3%
dem, p 11.

Fl wnifoque o compoatencie [boral y 18 Qealion de Harumow Hum 2008 40 18 ¢Mprosu Ji. v ison desde al Traiaju souial



avaluarae; nin embargo, su cvaluacldn no parte de la teoria por s misma, &ing de la
combinacidn de teoria con resultados de deasmpefio.

El AnAlisis Funcional ¢s utilizade en paines que cusntan con Sletcmas de Certlficacién de
Competencles basados en estAnderes o Normas de Compatencla Laboral. Unw Norma de
Competencla Laboral como se menclond en el primer capitulo contlene: unidad de
competencla, titulo del elamento de competencia, criterios de desampefio, evidenciae de
desempenio, campo de eplicacidn, avidenclos de conocimianto y comprensién, y la gula
para la evaluacién. Asl mismmo as udliza para claborar programaa de capacitacidn,
svaluaclon y certificaclon,

2.2.6 Pl andlisls constructivista 4 método ETED (L omplol typs dans sa
dynamiqus)

El método ETED cuyas alglas significan “El empleo tipo en au dindmica™ tiene eu origen y
desarrollo en Francia. El andlisie oonatructiviste de este método cetd basado en la
actividad trabajo, concibe las competenclas como capacidades pucstas en el proceac de

producclén, guiadae por el gjercicio de un rol profasional.
“F] concepto de ampleo tipo estudiado en su dindmica reflere @ un ciimulo de
situaciones individusles lo muficentemente précimas unas de otras como paru

conettuir un nicleo duro de competenclas, un piso comin que es una entidad
coheranteg."18

En aate método ¢l trabajo compatents as caracteriza por:
» La capacidad de enfrentar imprevistoa,
+ La dimenslén relacional.
s« La capacidad dc coopérar
+ La creatividad®

Los pasos para aplicar sl ETED son:

1. Identlicacion de actores

™ [rgoin. Marin, Vargay Fenundo,Cgninelengls Iabaral., CINTERFOR,Montavides, 2(RE2, p. 116,
ALl
Idem,

Ol antoquo du comptarnos [ADaca! y I8 Qestidn de Recumon Humanos n le woipoeda Una vigidn desda al Trabuyo Soolad



Entrcvistms

Eatructuracidn de la informacion

Eacritura y formalizacidn de cada noadn,

Retorno y validacidn & los grupos técnicos formados por lon Htularss de lon empleas. X

2.
a.
4.
9.

Laa fichaz da compeatenclas contienen:

= Atribuciones (pqué hace?, sen qué red de relaciones?)

* - Trayectorae (gde queé we hace cargor, qpara hacer quér)

= Extensidn del campo (¢cudl s Iln carga de trabajo?, jen qué Hmltee?)
*  Condiciones de trabajo, aspectos particularce,

=  Baberes movilizados (saber, saber hacer, suber ser),

Lan fichas dindmicas conticnen:

* Vanabilidad y clasticidad.
* Pilincdn de law competenciae.,

*  Tendenciae de evolucion, 31

2.3 DIFERENTES ENFOQUES EN LA TIPOLOGIA DE COMPETENCIAS LABQORALYS

Asl como exaten diversas deflniciones de competencia laboral, ec han construido
diferentes tipologian' de laa competenclas, desde clasificaclones gensrates realizades en
un elstema necional, como en el slatema Inglés (Califlcaciones Nacionales Vocacionales
NVC), haata clasificacionss hechas de acuerdo a lnas necesidndes de alguna organizacidn o

cmprcaan.,

Algunan de laa tipologias man conocidan aon las siguicnten:

» El siatcma mcxicano distingue tres tipos de compatencian

T hld. p. 117,
™ {dem,
) Segdn ol DMaclanario dal Trabgjn Yokl da Fxsyulal Andar-Hgg, Upalogle o e clisilescidn, simplitflescion y reduccion de daton.

E| anfonus ca compstancin laborel y In goatldn da Racurmar Humnnor en o amprean una vinion daosdae ifl Trobajo Soclal



Bdasloas; Bon capavidades generales como lser, escribir, sumar cntre otras que as
requieren para desarrcllar casi cualquier funcidn productiva.

Gendrioas; Son competencias comunss que deben poaser y desarrollar las pereohas que
Integran una emprasa para el dxito de la miema. Ejemplo de estas competencias son:
trebajo cn cquipe, comunicandn efactiva, habllldades para la negociacion, planificacidn,

atc.

Especificas: Son las que oc rclacionan con los aspectos técnicoa directamente
relacionado con la ccupacidm y tio son tan facllments transferibles a otro contextos

laboralew.

¥ Bunk (1994] las claslflcd en cuatro tpoa:

Competenaia tdonioa: Eo el dominio experto de las tarcas v contenidoa del dmbito del
trabajo, asl comno los conocdmisntos ¥y deatrazas neceaarios para ¢llo,

Compotancia metodoldgica: Implica reacvionar aplicando el procedimicnie adecuado a
lnm tarcas ecncomendudan v a laa regularidades que sc presenten, ancontrar aoluciones y

transfarr experiencias m las nuevas situacionas de trabajo.

Competencia woclali Coleborar con otras personas cn fornas  comunicativa y
constructiva, mosttar un comportamiento orlentade al grupo y un entendimiento
mterpersonal.

Compatanata partiolpativa: Particlpar cn 1 orgenizacién de ambiente de tabajo, desds
la capacidad de organizar v decldir, como de aceptar responaabilidades.d

¥* En la geatién por competcncias s nivel de empresas, sobre todo cn los E.U., &8 usual

distinguir dow Lipos de compcetencia:

 Vorgay, Formusnde, Op Ci, p. 29,

&l snfoqup da compotancls luboral « I8 gesudn da Racurmon Humanos s 14 wiipoess unk vision desdo al Trabau Baciad,



Compatsncioas cenirales o de ndeleo: (core competsncies) Tamblén conocidas como
compstenclas gendricas (explicadns anteriotments). Son las que deben poseer todas Tas
personan do la organizacidn, como por sjemplo aabet comunicar.

Competenclas auxiliares; Son lam que cortesponden a une actividad o profesitn
eapociiion,

¥ Kl niatemn francéa reconoce dos tHpoa de competencias:

Competencias proferionales: Manilestacién de varias competspacias (conocimientos,
habllidades, deatrecas).

Competencias sociales: Se relacionan con el aaber ser con las demds permonas de la
socladad.

Un conoepte que sc ha venido utllicando ¢s ol do *competencias clave™ ¢ transveraales,
(en Méxlco ae ha denominado competencias genéticas). Eate tipo de competencias son las
que facilitan ¢l destmponio en una amplia gamna de ocupaclones, por gjemplo: creatividad
en la sclucién de problemms, responsabilidad, respeto, actitud solidarla, disposicidn al
aprendizaje; satas competencian lo van a permitir al trabejador mayor adaptabilidad y
flexabilidad dentro de distintos drmbitos.

Para ldentificar lan competencias clave, se realiza ol andlsis de lan finclones,
determinando cudles son aguellas que de no estar pressiites, imposibilitan cumplir con =l
propbailo de ln empresn deflnido praviemente,

En la gestldn de Recursos Humanoa basados en competencian se eatdn identficando las
competenclan clave que van a definir & identificar a una eorgenicacién v ademds le van a
dar ventajae an su dessmpedo ¥ resultndon.

La Orgenizacidn de las Nacionca Unidasn ha dafinide algunas competencias que laa
empresas deberdan de tomar en cuenta para desarrollarlas an aus integrantes, catms

compeatencias son los slguienien:

Bl enfoqua da compatencle inhorat y |a pestidn o8 Resureos Humanos an s #Mpress Uns viBlon dende &l Trata]o Socmi.



* Integridad.

* Profecsionalismo.

= Reapsto por la dlveraidad.

« Comunlcacidm.

+ Trabajo en eguipo.

o  Capacided de planificar y orgeniear.

s  Reaponaabilidad o capacidad de dar cuenta.
¢  Orientacién el cliente.

*  Creatividad.

= [Interés tecnologico.

¢«  Compromisg con ¢l aprendizajs contdnuo.

* Compstencias gerenclales,

+ Liderazgn.

* Capacidad de dar poder o forlalecer a otros.
» Capacidad da gerenciar el dessmperio,

«  Cupacidad de conwinur conflanea

» Capacidad de jfuicle y de toma de decisiones.

Estas y otras competencias, muchas peraonas pucden poscerlas, sin embargo, exinten
niveles en cada una de ellan. Adcmée, no son exclusivas de un drea ocupacional, éstos
también pucdon mervir para conformar un marco de competsnclia el cusl e explices &

contnuacidn asi como nivel y Area ocupacional.

1.4 MARCO DE COMPETENCIA LABORAL

En varion palsea ae vicne reconociendo la neoealdad de contar con un mareos naclonal
sobre laa competencies que estAn involucrades cn lae diferentes dreas de desempeiio
ocupeaclonal. El marco proves informacidn sobre las competencias requeridas para el
deaempefio laboral exitoso cn las Areas ocupacionales.

El anfogquae de compatancie Taboril y |a geatdn de Reourscos Humanos w0 la smpress unk viildn desds el Trabejo ociml.



Los dos conceptos quo gonforman un marco de scompstancias son

2.5 L AREA OCUPACIONAL.,

Fl érea ocupacional esth conformads por un conjunte de ocupaciones o puestos de

trabajo con caracteristicas comunos, Actualments con el cambio ¢n la organizacién del

trabajo exaten ocupacioncs relacdonadss con muchoes sectores econdmicon, por ejemplo

La ooupacldn de secretaria, que portenoos 8 mudhon sactores, o €l de téonico an sietcmas

también puede desompefiarss para varindes drean de la aetividad scondmicn.

8c pucde decir que el drea ocupacional es ¢] conjunto de actividades productivae con

caractariatices comunce. Dstaw son deflnidas primordislmente con base en las

comprtenciae propine al desempefio v no al scctor econdmlco en €l que as presentan,

En Méxlce, las Arean de desempefio astablacidas por ¢l CONOCER comprende doce Arcas

de competencin.

1.

L E NS UMW R

Cultivo, crlanza, aprovechamlsnto y procesamiento agropecuario, agrolndustrial y
forestal.

Extraccidn ¥ beneficdo.

Conattruceldn.

Tecnologle.

Telecomunicaclones.

Manufactura.

Traneporte.

Venta de blence y servicion.

fBarvicions de finanzas, geatidn y soporte adminletrativo.

10, Sulud y protecclon social,

11.Comunicacitn aocial.

12.Deoaarrollo y extanaldn del conodmisnta.

* Un marca naclons! de competenola comprends In dufinioldn do las difersnves dreae ocupsclonaios y loa distinios nlveles de
compaiancin que exisen on ol mercado de trhaja dul nids de que 1o trote.

El enfoque de compatencla inbarsl y 1w paabidn oe Recurson [Humanod #n 18 #inprme ung vislon desde ¢l Trabego doclal.



Cndn pals identifica sus propiss drces ocupacionales de mancra que en paises como
Espafia hae ldentificado 22 drean de dessmpafio ocupacional,

Actlvidades Agrarias,
Actividades marftimas pasqueras.
Adminiatracién.

Actividadece flwicus y deporthvas.
Arten grifican.

Comercio y marketing.
Comunicacidn, imagen y sonddo.
Edificaclén ¥ obra chrl,
Elactricidad y Electrinica.
10.Fabricacidn meacanica.
11.Hoatelerla ¥ Turiemao,

12.Imagen personal.

13. Industrias alimentlcias,

14, Informatica.

15.Madera y mueble.

L I L o

16, Mantcnimicnto de vehiculoe autopropulaados.
17 Mantenimiento ¥ scrvicios a la produccion.
18. Quimica.

19.3anidad,

20_Servicios socloculturales y a la comunidad.
21.Textll, confeccidn y piel,

22.Vidro y cerdmica.

Para definir cntas dress cada pals utlliza fuentes diferentes, asf como objetivon y
metodologlaa diveraas, ceto ec debe a las diferentes necenaldades y cultura que cxienten cn
cada pals.

Una de las ventajas gque #@e eapern obtener al sstablecer Areas ocupacionalss en
neutralioar la excaslva cantddad de Htulos y programan de entudios.

&l snfoque de compuleiivia laboral y 18 geendn de Hacurgne HUMeNos &N 1A amprans una viglon dekds & Trabajo 5000



2.6 NIVEL DE COMPETENCIA LABORAT.

En ol grado de autonomim y complejidad de conocimientos, habilidades y destrezas que
son aplicadon e ol dessmpefio de una funcidn productiva, la finelidad es sntre otras
conas, diferenciar el grado de complejidad de las ocupaciones.

Un nivel de competencia determinmde pueds comprender varlablas como la rutine, ol
ambiente laboral, la toma de declaiones, |n Influcncia en cl trabajo de otros, la capacidad
de mansjar recurnos, tte. Cuanto m#is alto el nivel de competencia as mayor la variadad
dc contextos sn que ss pusds dessmpefar un individue y tHone un menor grado de
Bupervialdn.

Tanto el Area ocuprcional ¢como los niveles de competencia aon parte da la NTCL.

La NTCL es al inatrumecnto quc define la oompatenaa laboral, an ol que se detallan at
conjunto de conocimientos destreras ¥ hablildades que s requieren para cl descmpefio
de una funclon productva. Describa lo que la peraona debe ser capaz de hacer, la forma
co que pusds avaluares, al 1o qua hizo astd bisn hecho, las condiziones en que la pareona
dehe demostrar su aptitud, asl como los tpos de evidencla necesarlos para tener In
sogurldad de que 1o que estd haclando lo resliza de manera eficienite con base sn un
conocimiento construide. En Méxco, lan NTCL son gencradaw, promovidas, aplicadas y
actuallzadas por cl Sisterma Normalizado de Compatencia Laboral,

Law norman de compstencia laboral eatAn claboradme para reflejar condiclones realea de
trabajo que se presentan em diferentes grados de complefidad, variedad y mutonomia,
talea grados generan distintos nivelas de competencia requeridoa para ¢l desempedio

En ¢! wlgtama aplicado an el Reino Unido (Nationwl Council for Vocational Cunalificationa),
loa niveles oo han estructurado o partir del andlisis de 1as funclonoe productivas.”

Loa clnco niveles de  competenca  definidoa en sl Relne Unide eon:®

" Hw hncw referecola al sictema ingléa debldo & quo e uno do Lo plooeros wo sl desarollo de fenas bassdos £n compeonolas
Tnbornley, adwnis hdduico roronm del modelo Iogléa pare ol derrmollo de s modwle.

El anifoqua o8 compelencia laborel y e gowbdn de Recurmos Humenod 40 8 amprass una vaidn deade ol Trabalo Gocul



Muoel 1: Competencia en la realieacitén de una varlada game d¢ actividades labormlps, en
81l ryoria rutinecias ¥ predeciblas,

Muvel 2 Competenicla en una importsnte y varlada gama de actividedea laborelce,
llevadan a cabo en diferentes contextos. Algunan dec las actividades aon complejas o no
rutinarias y oxete certa autonomim y responwabiiidad individual. A menudo, puede
roquorirae la colabormeién con oiras peraonas, gquicke formando parte de un grupo o
equlpo de rabajo.

Nivel 3: Competencia cn une amplla gamna de diferentes actividadea laborales llevadan a
cabo cn una gran vadedad de contcxtos gue, en au mayor parte, eon complsjos y no
rutinarios. Exlate une conslderable responsabllided v autonomia, a menudo e requisre
¢l control y la provialdn de orientacldn a otran peracras.

Nivel 4: Competencia en una amplia gama de acuvidades laborales profssionales o
técnicamente complejans lavadan a cabo ¢n una gran varedad de contextos y con um
grado considerable de autonomia y responsabilided personsl, invarlablemente, requerird
responmablilraras por ¢l trebajo de otros ¥y la  dietribucldn  de recursoa.

Nivel 5t Compctencia que {mplica la aplicacidén de una importante gema de principios
fundamentalcs ¥ téenicas compleine ¢n une amplla v & veces impredscible variedad de
contoxtos. Be requicre una autonomis peraonal muy lmportants y, con frecuencis, gran
reaponsabliidad reapecto al trabajo de otros y a la distribucidn de recursos  sustancialce.
Asimismo, requicre de reaponeabilided parsonal en matcria de andlisia y dimgndaticon,
diaeta, planificacldn, sjacucién y evaluacion,

Al combinar lon concepton de drea de descmpetio y de nlvel de commpetencla ac obtiene
una matriz de compstenclas Inborales. Eata ha sido desmrroliada en los andliels de
mercado de trabajo en Canadd y Estados Unidos, México también ha definido una matnz

de calificacionen con este mlamo conoepto.

El enfotue dé compatencls lanoral y In geaton de Ascumas Humenos #n 8 smpress una visldn desde 8 Traba)o Raclal.



Matrix de competencins laborales (a]emplo)

Esta matrz facillita la identificacidn da draas ocupacionnles ¥ los niveles de competenda.

Nivel Transporte | Manufactura | Construcclén |Ternologia | Comunicacidn
Social

HEatos métodos ven & sarvir a lan smpresas para definir lan competenclas que possen nus
trabajadores, aef como el nivel que possen de las mismes y dividirlas por Arcme de
pcupacidn. Ssber cuhles eon las competencias que requiers la empresa para pueato u
ocupaciédn, lc va a permitr hacer una gestdn de sus Recursos Humanos més preciea ¥
objetive.

La aplicacién de compstencins laborales se describs de mancra general sn el siguicnts
apartado. Cade aclarar que ac hace de manera general porque durante ln investigaaitn we
encontrd que mucha dec la informacién acbre cdmo se hace la geetidén de Racursos
Humanos por compatencias laboralecs ¢& sticuentra en manos de conmultoriam, o inoluao
sc imparten diplomados, postgradon, cursos, sohi® este tema, poro ceta informacién se
comercializa. Por ello la Informaclén que o contnuacién se deacribe, sc reducto de
mancra general, ¥ no ac entra en grandes detalles.

El enfocqus de compatencla laboral y 18 geatidn de Racumos Humanos &0 )8 @mprees ina vimen desds ¢ Trabao Ancaal.



CAPITULO Il

LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS BASADA EN COMPETENCIA
LABORAL

3.1 APORTACION SOCIAL DE LA COMPETENCIA LABORAL AL FACTOR HUMANO

Uno de los beneficlos mia importantes que estes enfoque aporta a los aabsjedores, oo el
reconocimiento formal de lon conocirmientos, habilidades, destrezas y acttudce
adguiridos empirdcaments. En México, la gran mayoria de las pecraonse lo que saben
hacer lo han aprendide en la practica laboral, de ahi lo lmportancle que sste enfoque
reconosca la funcidn educativa del cantro de trabajo y recupers la experiencin labotal del
individuc. Con eato, ee revaloriza el rrabajo, as brinda al asalariade garantian y presencia
¢n ¢l mercado laboral.

Mediantc ¢l Sistema da Certificaciém de Competencia Labornl, los trabajadores tlenen la
oportunided de demostrar [ormalments sus oconoclmisntos, habilidades y destrosas,
mediante un procesa de cvalumcidn por competendcins. Exle siatérmna tene la finalided de
axpadir un certificado an el que consta que el trabajador cumple con los requenrnienton
entablecidon en la NTCL, con cllo s¢ demuestra que ¢l trabajador tene las competencias
para desarrollar clerta fancldn productiva. Con eato el trabajador podrd continuar an la
certificaclén de otrae calificacionas o proseguir hacla otros niveles de competencia, podrea
pasar hacia otra drea de la actividad laboral, conocer su situacidn en <l mercado de
trabajo, o a los dasempleadons, buacar un cmpleo de acusrdo n las necesldades proplas ¥
a ln expeariancia adquirida Ademds, al contar con Informaclon sobre las competenclas
pura cadm drca ccupacional y funcién productva, ¢l trabajedor ¢ aprendie tendrd majores

bames para orentar su formacidn profasional.

Las ampregan cuentan aef con Informaelén sobre las competencias requeridas para clerto

scctor productive o determinadm funcldn productiva. Al tener informacién aobre lan
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compatencias de sus trabajadores y wu nivel de competencia, pueden orientar sus
ontrategine do capacitacion, asl como agllizar y reducir loa costos de reclutemiento,
ncleceidn ¥y rotacidn de personal; ademis do contar con trabajadoras mian calificados e
idénecs al mector productivo,

Con cato, loa empresarioa y trabajadorce s¢ beneficlan. Los empresarios porgquec
actualmente ¢p nocosario desarrollar sl capital humano o intcleotual de loa trabajadores,
ya que éate e ol quc hace posible el éxito o fracaso de una emprosa, los que la hacen mis
productiva v competiiva. Y por ¢l otro lado, los trabajadores, porgquc &l temer mds
capacidades y un mejor desempefio, pusden tener mis banes para negoclar su salario ¥
au situacidn en la omprcen ademés de tener mejorea posibilidadse de ascenao dentro de

Ia misma,

Por otra parts, para enfrentar los desafloa que el escenaric mundial nos presenta, es
necesarlo elevar los nivelaa aducatvos de la socicdud. En paisss como México donde aln
cxiste un indlce importante de analfabetiamo”, date, debe de a¢r uno de loa objetivos
primordiales an la agenda nacional. Por ello na destaca en cotc trabaja, la importancia del
desarrollo del enfoque de competenclas laborales, ya que éste pormite elovar los niveles
educativos, sicnts lee bases para el ompleo, vinoula la partcipacién del sector
cmprosarial, gubernemental ¥ a los trabajadorea en gensral. En cete wentido, el enfoque
de competencins laborales brinda la posibilidad de tener une formacién para el rabajo,
ea decir, mu metodalogia permite ldentificar y desarrollar los conoclmicntos, heabilldades,
destrezas, actitudes y apttudes, requeridas por el asctor productvoe.”

Pl denarrollo del enfoque de competencias laborales sxige una participacién, cooperacidn,
compromiso ¥ conflanza entre trabajadores y patrones. Estos deberdn realizar acciones
que ae raflajen an benclicios Imutios.

* 51 3o proolsan muyores datow s poedn consultar la dgulenie phginn di norm

hixp:/fwrww. ool gob nocesy contanidos/aypanol/toma oos/ m sd lano/med. kg Teemodulddo=3177

" Doatrezn; Agillcid, arte, capaoldad, deseavolium, desparna|o, fedlidad, limplozs. maesirs, manejo, pariols, pronthud, soliure,
tdenlon,
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En ¢l centro del modela de compatenals laboral, eatd, en santido practioo, Este no tandria

sentido s no e pudiera aplicar en las difsrentos droas de Reoursos Humenos, por allo en
los siguientss apartados se describen de manera general cimo sa podrin aplicar este
enifoque an laa difsrentes dreas que comprends los Recursos Humanos,

32 COMPETENCIA LABORAL Y LA SELECCION DE PERSONAL

Uin de las funcionea dal éres de Recursos Humanos es rechitar y ssleccionar a lom
smpleados que ocupardn un lugar active dentro de s organizacién.

3e enticndo por Seleccidn de Peraonal al conjunto de actividades medlante las cuales una
organizacidén clige de un nimero detorminado de candidaton, a la persona més idénea
para ooupar un puceto determinade en la organizacidn, de acuerde o cietton orterion de
stlecoidn quae han sido praviamente deflnidos para la posiclon, la cultura y valores de la
etaprenn. En eate nentdo, la meleccldn implica evaluar a loa postulantes cn varios
axpectos, que van deado su nivel de educacidn formal, axpericncia y trayectonia laboral,
aal como aue carecteriaticas parponales ¥ de pernanalidad,

Actualmente, las organizacionee que Henen un modelo basado en competencian, oontran
asta aeleccidn en ol dessmpefio, logros y resultados de las paraonan. Eata aelscclén Hene
que enfocares al logro de lom objetlvos da la organizacion; ea declr, que la smprcen
primere tene que tener claros sun objetivos y sus perfilen de pucstos o las competencias
requeridas pam determinada puseate ¥y para la empresa en general, de manera que la
ompreaa tendrd que buscar y mselscclonar a aquellas peraconeas con las competencian

requatidan por la organiznmon.

En cl modelo basado an competenciae, las carncteristicans del empleada son obasrvablea
en la realidad cotidiana de trabajo y ponen en prictca sua conoclmisntons, habilidades,
acttudes, axperiencia, valores, etc., por lo que la malecclén deberd de oricntaome a
dencubrir los logron, au descmpcefio y resultados, eo decir, & svaluar lo que realmentes ha

hecho o sabe hacer.

homil, humilde, Improoadents, incomprenalble, Ineclsnts, prudentes, eetalce, rewryade, sobarbie, s, surmiae alo. Fuente:
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Segiin Martha Allcad* los pascs de un proceso de sclecsidén por competenclas son:

® Decfinir ¢laraments las competencian, buscando las caracterieticas personales de
exoelencla. Son difercntcs por empresas v dentro de una misma empreaa pucden scr
diferentce por ateas ¥y puesto.

& Deflnir el perfil por compatencine”

# Reallzar entrcvietas sobre incldentca criticos, buscar los motivos, habllidades y
conoclmicntos que una persona realméente tisns y usa.

¢ Bage de datos dc competencias, guardear competencies de otras organizaclones y
pucetos sirnilares como elementos de conaulia

Al hucer una selecclén por competancias ac ticne qus definir las competencian requeridas

para el pucsto @ cubrr. Estam tienen que ir acordee con la vieidn y misién de la

organixacién, asl como con loa objetivon ¥ la cultura de la misma.,

Para deacubrir los logros, desempefio y reeultados antes obtenidon por el candidato, ee

pusaden hacer uso de herramientas talos como:

Dinémicaa de grupo, entrevistas en donde <l candidato describa cierta situaciém (por
cicmplo: cuénteme una sitnaclén donde usted haya tenido que trabajer con un grupo,
Jcudl sra ol rendimiento esperado? geudl fue an aporte a la tarea?). Tambidn se utilizan
pruchae de trabajo, test de aptitudea y de personalidad, referencine, entre otros.

H1 drena de reclutamisnto ¥ seleccitn de personal dentro de Recuraon Humanos, tendra la
tarea de buscer v cncontrar al peraonal con las competenciae requerldas para un

deasmpefio cxdtoso dentro da la organizacion.

MOLIMER. Muorin. Dicvtonario oy wio del erpafial

¥ aT LES. Martha Allcls, Ampida. E! provera de qalaccidn, p.143.

* EL porfll ea In base Ui todo proceso da mleccidr BI parfil Hone que duwcriblr lis compecendies conductukles, carscterlsticns
poecsonales y lny ralaclones dentro de 1o organkaaclda. Asl ooma definlr de quldn depende, @ quido supsnim, Tiunbidn s puads inclulr
ol plan do carmur.
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33 EVALUACION DEL DESEMPERO POR COMPETENCIAS LABORALES

En un sistema basado en competeancias, sl objetvo de la evaluacidn se reunir svidencias
agbre el deasmpenio laboral de un Individuo pare conooer sobre au competendn ) partic
de clertas norman satablecldans previaments. El dassmpefic ea la caracteristica sesncial
de la competencia, éate debe ser emtendide oome lm posibilidad de ques el individue
cnfrents ¥ resuelve situacones concretas modisante ¢l uso correcto de los recurace que
dispong. Estos recursos no adlo pueden ser materialas, alno también intelsctuales, de
habilidades y actitudinales. En este somtido la svaluacidn de competencia laboral verifica
ln capacidad del trabajador para cumplir ¢l esténdar catablecido cn Ia norma de

competencia,
La svaluacldn por compotencias iene las siguientes caracteriatcas:

* EastA fundamentada en normas o eatdndeares que descrlben el nivel eeperado de

competencia laboral.
* La pareona a cvaluarac conoce de antemano lo que sa sapara de su desampenio.

+ La normna Incluye criterios de dessmpefic™ que describen los resultados que sa deben

abtener, ¥ el como dabe ser al desempatio.
+ La evaluacidn por competencing ae concenitra en los resultados.

*» En individual, no se califica por poroentajes, y low resultados no se comparan con loa

de otrayg pereonan,

Emite un huolo sobre la pereona svaluada, competante o alin no competente.

* Sereailza en situeciones roeales de trabajo.

' So pusdd mublacer como une compalencly purw une detemolnada ocupaclén, por sjampln el ehggo an wqulpa. El erlerlo
denontipat i owriblnd como cba de dayempafiarye un Indlvidun y pusds munclarss de Je plgulunts manere: de priorded al éxho dol
oquipo frenne al exlho pemonal. Hu vimdn del mquipo inoluye, ademnds do sun jofie, y oolaboradons, & sus oliontos ¥ provesdores
INtermoE coMmo oxTerns.
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= No mo apega & un ticmpo especifloo para su realizacién.

= Eonla baae para la certificacién de la competencin laboral.

Para reallzar la evalumcidén es neossario contar con une torma o estindar de
competencia, s cual se ha definido medlants un proceso de anglleis del tabajo, aate
procewo ec clabora con los métodos mencionados en el cwpitulo anterior.

La evmluacidn del dessmpefio e realiza con ol cbjetve de mejorar permanentemente loa
remultados de la organizacién ¥ hacsr un use adecundo de loa Recuryon Humanos.

La svalnacion basada co competenclas implica ¢l proceao algulents:

1. Identificar ¥ deflnir los ariterios de desempefio requeridon para cumplir con lan
luncionce propias de la ocupacién o puceto de trabajo (norma).

Racolectar las cvidenclas de dessmpefio y conocimianto Individual.

w N

Comparar las cvidenciaa con loa resultados cepecificon.

Hacer Juicion sobre loa logroa en todos 1o resultados de dessmpefio requerldos.
Calificar de competentes o atn 110 competents.

Emitir cartifioado, ai sc aphica.

Regintrar cn cl aistema de informacidn.

A S

Establecer lasn necewidades de capacitaclén y deowrrollo para alcanrar lm
compctoncia en las dreas an que haya sido conslderado como aln no competente.

8. Deaarrollar lax acclones de formacidn ¥ desarrolio.

Para recolectar la evidencla del desempefio, ae pusden hager uno de métodos como:
preguntas orulcs, cacritas, obmervaclén de las personas mientrac trabajan, simulecros,
productoa del trabajo, portafolio o carpeta de evidencla en donde so muestran low
trabajos anteriores como cvidencia de sus capaddades. Pucden utilizarss teatimonios de
comparfieros de trabajo, suparvisorce, gerentas, clentes o provecdores,

Tenlendo come base loa rewuitados de una evaluacidn por competencias e pusden tomar

decimiones sobre promocionea y remuneracién, ac puede detactar perecnas clave para la

Kl onfoque de compatancia [ADOral y i gestion de Recursos Hmancs sn 18 smpcesk una vimion desdes al Trabsjo Yool



organlzacidn, ademan de motvar « las porsones 4 que as Involucron y se comprometan

oon lon objetivos de 1o empresa, ofc.

Un objetivo importante de la evaluacion del dessmpcfio, detectar las neceaidades de
capacitaclén de los trahgjadoren, ol cual e¢ describe en el apartado siguicnte,

3.4 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION CON BASE EN EL ENFOQUE
DE COMPETENCIAS LARBORALES

El andliws de necesldades de capacitacidm, consiste en “describlr cl esignificado de
“necesldad*, resumbr los motivos por los cuales se leva a cabo un andlisle de
necenidmdes, deacribir ¢l papel del andlials do necesidedes en al proceso de digefio de
programas de capacitacldn, ¥ reeumir low diversos aspectos centrmles del andlisie de

ncccaidades en la organizacion”. a8

Las necesidades pueden conwideraras como una deficiencia cotre une aftuacidn real, o un
cotado actual de comas v lo gque deberia wer. En términos de dessmpefo laboral una
necesidad s la diftrencia entre o] desempefic actual v ol deasmpefio idesl ¢ eaperado,
notrmalmente descrito en las NTCL.

La primera taren on el anAlisis de nevesidades es identiflcar las diferanclas de descmpetio
¢n ln organizacién. Para allo serA ncccearic identificar primero los  sintomas,

posteriorments, deacriblr cual es el diagndetico y la solucidn.

Entre loa alntomae mas comunes da defledencla an el deaempefio estdn por ejemplo:

& Mayor nimero de quejas de los clisntea por fallas de sarvicio,
* Aumonto de la tasa de accldenten.

* Mayor frecuencia de fallas cn los equipoa.

*  Alta taan dc rotacidn de parsonal.

*  Alto nivel de tlempo mucrto de la maquinarla.

B [niversldud dw Tecnolagin di dydney, Diseflo de owrrlouin con base an noemas de competenotay, p. 10.

&l enfoqua do campatencin labordl © (8 geshcn de Recunds Humenas #0108 smpress una vislon dukde «f Tans)o Soclal.



* Hajo nivel an las relaciones laborales.

*  Aumemio de los productos de desecho.
* Hala calidad.

*  Poum contfinbilidmd.

* Falth de iniciativa v motivacidn.

* FEntorno laboral desordenado, atc.

Enxtos aintomas dea deflclencia en ol descmpefio, varian de una organizacidn s otra.

Una vez claborado ¢l anidllala de necesldades, el slgulente paso es diagnosticar la causa
de eatos sintomas, los cuales pueden tener dversos origenes.

El analinin de neceaidades relacionado con la capacitacidn pucde centrares en cualguicra
de los aiguicntes aspectos:

* Toda la organizacion.

* Un departamento unidades de ampresan,

® Unna ocupacitdn.

* Una unidad de trabajo un grupo.

¢ Datermitnados smpleados,

® Trabajon, tarean o deberen capecificos.

El andlisls de nacesldndeans puade realizarsz a nivel macro catructural de la orgenizaciin

o, cn ¢l nivel individual de un determinado smpleado.

3.4.1 ANALIBIS MACROEASTRUCTURAL

En cata faec de andlisie de la organizacldén, se trata de conocer y analizar la eatructura de
la organizaclon, la cultura organizacicnal, sus eatrategiase; identficar las Arcas y pucstos
claves para ¢l bucn funcionamiento de la orgenizacidn; jerarquizar en orden de
importancia las competenclas. Todo eato contribulrd a conocer loa problamas, el clma
orgatizacional asef como el perdll técnico de la organizacidn, cntre otros.

&1 enfoque ci compaiencie laborsl y b el on da Recumeos Humanos ¢ b smpresd und vialon desde ¢ Trabao Sccim



3.4.2 ANALISIS DEL PERAONAL

En relacién con ol desempefic del trabajador, hay que verificar al satd o no realizando
correctamente sue funclones, tomando como punto de referencla los requivitos exigidoa
cn la NTCL.

3.4.3 LAS NORMAS TRCNICAS DE COMPETENCIA LABORAL (NTCL)

Laa Normans Técnicas de Competenda Laboral son une herramienta atl en la deteccidn
de necesidades da capacitecidn, ya que en ellan de detullan les habilidades,
conoalmienton, actititden, mptiludes y destrezas que un individuo debe demostrar ¢n el
campo laboral. Al evaluar & un individuo tomando como refercncia la norrma, se
demuaentra =l dste posss o 1o loa requerimientos cstablecidoa cn énta. Cabe menclonar
que dicha evaluacidon ea Individual,

E{ wnfoqua dé ooni plenok leboral y s gestidn de Recursos Humsnak wo l& sshprada urid vislon desde ¢ Trabalo Bocisl



1.5 IMPLEMENTACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION BASADO EN
COMPETENCIAS LABORALES

Como as ha venido mencionando en el presente trabmjo, la capacitacién tiene un velor
fundarrental en este proceso de bisgquedo de mejoras permanentss. Hate as ol slsmento
que ayudard a las empresas a mejorar cl prescnte y conetruir ¢l futurg de los Recureas

Humarnons.

Antens da disefiar ¢ implementer un programa de capecitacién, on necegarlo reallzar un
andlinis de necenidaden (ver apartado anterlor), planear el andlisls, recclectar, annliznr ¥
reportar la informacidn obtenida, y posteriormente discfiar cl programa de capacitacion.

Para implementar un programa de capacitacion, hay que acguir loa pasos siguicntes:

1. Eapacificar los resultudos de aprendizaje y criterios de evaluacion.
2. Easpccificar la sscuenda dsl conternddo.

3. Beleccionar lan estrategias y métodos a utlizar,

4, Orgenizar o] sspaclo, tliempe y recursos.

8. Belscclonat los procedimiontos para la cvalladdén del cepacitade.

1. EBPECIFICAR RESULTADOS DE APRENDIZAJE Y CRITERIOS DE EVALUACION.

Un resultado de aprendizaje *es un cnunciado que describe cualquisr camblo en las
habi!lldaden, conocimicntos o actitudes que serdn aicanzadas por el aprendiz al completar
un programe de capaciuaclén® 20 El resultado de aprendizaje brindan un panorama
general mcerca de  los logros que debe alcanzar ¢l estudisnte; logros que deben mer

observabica y mediblen.

Por el contrario, los criterios de evaluacidn, describen en detalle lo que s espera del
catudiante al término ds la capacitacidn. 8i ¢l estudiante ha demostrado exitoaamente el
criterio de evaluacldn, cntoncen cl resultado de aprendlzale se pueds inferir.

¥ OOMALEP, Curre "desarralla rurricular y de cupaeitasion basodo en compatenoiar ", Sorvialos do demrrelle y cepacimeldn de 1
Unlveraldad do Tecnalogly de Syinay. I* 142,
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For sjemplo:

“Reoultado de aprendizaje: Dicacribe el proceso de manufactura y métodos de
conatriecidn al aire libre de componente de armasones de acero.

Criterio de cvaluacién: Hage un diagrema de proceso de manufactura de acero rolado en
frio. Enumere las caracteristicas esenciales del acero rolado en frio. Enumars y dewcriba
lon dos métodos comunes de fjacddn, "7

Sa pucden utilizar 1na diversidad deo verbos para obtener los resultados y criterios
caperados, por ¢jemplo: pregunts, sitie, ssfiale, tolere, reaponda, complets, cusstiones,
ofrézcame, defiendn, diferencie, inicle, justflque, selecclons, Influsncle, insiste,
deacmpanie, resuelva, verifique, frin, mande, enciendn, etc.

Muchaw vecen, loa programas de capacitacion eon desarrollados para alcanzer las normas
dec competencia laboral y loa niveloa da compatencle requeridos sn un empleo. Ambon,
801 incorporados & log resultadon de aprendizaje del programa.

3. ESPECIFICAR LA AECUENCIA DEL CONTENIDO.
Como el misrno nombre lo dice, an aste paso hay que sspecificar la escnencia que levard
¢l aprendizaje o los temae a abordar en la capacitacidn.

Exiaten cinco métodon para secusnciar resultados, &stoxn son:

1. Organizacion jerdrquica.

2. Organizacidn eccucncial.

3, Organizacidn de orden de trabajo.
4. Orvganizacion del orden pricritario.

5. Orgamizacidn por tdpicon.

T Thia, p. 144.
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3. BELECCIONAR LAS ESTRATEGIAS Y METODOS A UTILIZAR.

Beleccionar lae estrateglas de capacitacién eignifica determinar el modo en quc a¢ va a
impettir la capacitacidn,

Hay tres modos de hacerlo:

1. Gulado por ol inetructor.
2. Individualiradao.
A, Pawsado por computadora (o programado).

Fataa maneras deben de ser salacclonadas de acuerdo a:
* Tamadio v situacion de la audiencia a quien va dirigldo.

Ya sea que el curao aca predominantements orientado m las habllidades o basado en el

conocimlento.

¢ “Recursons disponibles para ol desarrollo del cureso y eu dlatribucién.
* Conto de desarrollo contra costo de distribucion.

* Bdad y antccedentens educacionalea de los aprendioes.

* Rensiricciones de Hempo.

¢ Eagtiloa preferidos de aprendizaje para loa aprendiccs”.0®

Lan siguientes ticriicas y métodos pueden eer utilizados en ln implementacitn de un
programa de capadtacion:

— Conferencia.

- Bimposium.

- Dnb;.tc.

— Discusidn en grupo.-
— Qrupoa de murmullo,
— Lluvia de ideas.

— Estudios de casos incidentes ceiticos.

“ Ibid, p. 173.
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- BSBimulaclones, juegos y rolas.
— Demostragién con practcas.
- Experimento.

- Eatudio independiante.

- mstruccldn individual. (ctc.).

4. GRGANIFAR EL ESPACIO, TIEMPO Y RECURSON

Loa recurson y/o materiales requeridos para la capacitanlén son en gran medide de
acucrdo al método o eotrategia de capacitacién que se utllizard. Batos pueden aer:
plzarrdn, postera, cartulinas, transparencias, manuales, folletos, videos, ete,

5. AELRCCIONAR LOS PROCEDIMIENTOS FARA LA RVALUACION DEL CAPACITADO

La cloctividad de la capacitacidn ticne que roflejarse en el dessmpefio de las parsonos
oapacitadas, por lo que la evaluacién tene que ser oomnpatible con loa resultados fijados
deads el iniclo del programe.

Una de 1o objotivos primordlales de la capacitacién basada en compeatenclag laborales sa
vricntar la capacitacién & los objctivos de la ¢cmprowa para poder optmizar mua
reoultades. La capacitacién dentro de 1a eropresa, tendrd que orientarss a desarrollar
ks competencias necenarias para rasolver U probléma ¢ slcanzar un resultado,

Fara ello es neccaario que lam empresas definan cudles son las competsnclas que
nccosltan y ol grade requerido para los diferentes pucetos de la organizacién, y hacer un
Inventario de las competencias del peraconal (de éatoa surgirdn las necesidades da
cupacitacion).

Tambilén se puedes tomer como base para ¢l desarrollo de un programa de capaeitacidn u
las NTCL, ya que en ellas ee satablecen los raquerimisntos que debe de demostrar una

peraona para desompefer clerta funcidn productdva de manera eflciente. Hay que
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rocordar que eatas competoncias esimblecidas en la norme han aldo identificmdes
previamente bajo cierta metodologia ¥ venificades por axpertos.

Lan normas servirkn, snire otras cosas, pars evaluar los conocimientos, habilidades,
deatrezas, mctiides y apttudes que una pereone debe demosirar poscer para
desompcfiar clerta funcién productiva, aa decir, la NTCL, deacribe lo que la peraona debe
mer capaz de haccr, ¢n qué condiclones, y demostrar evidencin. Por lo tanto, cstm
avaluacitn tamblén detectm lus deficlanclas o competenolas que el trabajedor carece,
pueds decirse que dec ¢ata evaluacién surgen las necesidades de capaclitacidn,

Eata ovaluecién se realiza de maners individual por lo que las necesidades de
capacitaclén merdn diferentes pera cada cawo. Esto conduce & que la capacitacidn
tamblén mea individuslizada, y con un titmo de capacitacién tamblén individuwl, detas
tandran que adccuarss a las necesidaden de cadna perevne.

De eata manera cl trabajador tendrd la posibilldad de conocer las competencias que pones
¥ su nivel de compestencie, eato lc permitird orlentar eu capacitacién hacia ¢l desarrolio
de compotenciae de otros miveles y 2 las cmpresas a orlentar sus programes de
capacitaciénn @& lom objctivos y resultados que la empresa guiere alcanzar.
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CAPITULO IV

COMPETENCIA LABORAL Y TRABAJO SOCIAL UNA PROPUESTA

Para poder desarrollar esie apartado y describir cémo puede intervenir el trabasjador
social en un sistema basado en compeienclas laborales, e necesarlo describir o] perfil del
trabajador eocial pata estar en la posibilidad de Identificar cudl &5 18 aportaciin que eate
profesional pmede brindar deniro de una empreass que Hane un aistema da compstenclas
laboraloa.

4.1 PERFIL DEL PROFESIONAL EN TRABAJO SOCIAL

*El porfll profesional cn cl conjunto de aptitudes, capacidadea, actitudes y destrezas para

cl cumplimienio de tareas determinadas”, 2
De acucrdo con el Flan de Estudios ENTS-UNAM 19962 al egreands on Trabejo Social ca;

El pnofeslonal que con una formaclon teadrice Interdlsciplinaria que la proporciona una vialén
integral da Ia realidad, elabora propuestas metodoldglcas de planeacién & intervencidn para
In atsncién m lom problemas soclales, por medio de moclones encaminadee s dinamisar la
particlpacion de los sujetos en la bisqueda de altarnativas o las necesidades socinles.

Tiane habilidades parm: claborar, ajecutar ¥ evaluar proysatos sodisles. Generar procosos de
organiracidn, movillsmclon, sducacldn ¥ promocion social. Aplicar técnicas o Instrumentos
qua dinamicsn la particdpacién de los sujetos. Diesfiar v dessrmoller investigeeion socmal,
Discfiar, proponer ¥ aplicar politicas socialas. Comunicarse en forma oral y escrita..

Actitudes pare: escuchar y atender In diversidad de necosidedes e iIntereses da s pobleclén.
Involucrarse creativaments on la blisgqueda da alternativas de solucidn a situaclonea

" DIAZ AVILA, Salvador, NAVA HERNANDLZ, Evading, TES1S La steackon (sbaml Je low trabajadores sociulen de [n genwrecion
95-99 de la ENTS-LINAM, . 9.
¥ Plon de Erudlos ENTS-UNAM LY, wp.
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problsmAticas. Contribulr en la blsqueds de soluclén a las nccosidades soclales. Bu
profosionalizacsién ¥ actuslisecidn parmanentn. Trabe|ar Interdisciplinariaments.

En ests mismo documento, defizie al Trabajo Soclal como: ®"unm discipline que medlanta
su metodologin de inteivenclon contribuye al conoclmiento y transformacién de los
procesos pare Incddir en la participacién de low wujstos y en ol deaarrolle sociel, ™!

Como we pucde deducir, el trabajedor social ¢es un profeslonal capar de incdir en los
procesos mociales, brindar alterpativas de soluclén w las necesldades, y demandas
individusles, grupales ¥ de la socicdad en general, con el objetve que estas altarnatvas
oontribuyat al degarrollo accial.

Al sor la cmpreea un organismo en donde se generan toda unm scri¢ de necesddades
(personales ¥ grupales), demandas ¥ probiemdéticas, el trabajador social por tener una
formacidn interdiscipinaria, y actitudes para sscuchar y atender la diversidad de
neceaidaden o intersass de la poblacién, involucraree croativamente en la blisqueda de
alternativas de solucién a stusclonea problemniticas, ¥ a las necoaldades sociales, pusds
integrane en el dran de Recursos Humenom, ya gque éste madiante sus diferontee Arcaw
Internas, trata de dar solucldn a asas neceaidades y problemidtcan.

Dentro de este campo, ol perfil del trabejador scclal es definide como un “profesional que
funge de enlace entre loa diferentes sactores que intérviensn ¢n loa procescs productivos,
humanizando les Interrelnciones v promoviendo -el incremento en la productvidad a
través de impulsar diferentse sletemans de Incentivos para loa trabajadores, mel como la
clevmcion de loa niveles de vide de oate asctor® 32

Parm scr congrientea con el perfil del trabajador aocial, la Esciela Naclonal de Trabajo
Social ha planteado los siguicntea objetivoa eapeciiicos:

1. Eatudiar in evoluoldn histérica del dessrrolle industrial, {dentficands las necesidedes y
demandaws da los sectores involuorados en sste proocso.

2, Identiflcar lan legluimoiones ¥ las politicas de Estado en materis laborml, asi como las
Instanalas que las operacionelizen ¥ regulan.

™ 1dwm,
Y Agvivin Trhajo Socin) ENTS-UNAM W 44, p. 31,
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3. Estudier difsrentas tooriss sobre dowarrolle orgenizmolonsl, productivided, relacionea
mdustriales, stc. que permitan la comprenatn de los procwsce que &8 dan dentro de 1a
ompresa o industris,

4. Desarrollar progratmas tendicntos o mejorar la eduocacién, capacitasdén: as como lu
soguridad e higlene en ¢l trabajo.

5. Jusdficar la ampliscisn de las prostacionos que eatimulen el desarrollo laboral y la
antabilidad del trabmjsdor.

6. Establecer mecanlwmos que fomenten la interaccién y comunicacldn entre loa distinics
prupos de trabajadores.

7. Organizar diforentes tipos da coopotativas ¢ sistemas de syuds mutus, de [nterés y
banoficlo para loa trabajadores.

8. Elsbomr los estudios scondmice-wsocialos correspondientca a la seleccidn del personal de
nueva ngress.

9. Teorizar las expericnclas desarrclindes por los trabajadores soclalen del dres ™

Algurios de low objetlvos mencionados no han sido exclusivos de los trabajadoren soclales.
Por el contraro, otras disciplinas como la psicologla y pedagogie han venido
desarrollando investgaciones y metodologias tendientcs & cumplir dichos objetivos. Tal ca
¢l cano del desarrolio del enfoque bamado do competenclas Inborales. El hechio de tener
objetlvos en comiin con otras profesiones, consacucncia de la formacitn interdisciplinaria
del trabajador moclal, ls permite a #stc conocer y hacer uso de lna herramientans
deearrolladan por otras disciplinas. 8in cmbargo, {a intervendén que cl trabajador social
tiens que hacer dentro de este enfoque, tiens que ir an funcdn de su perfil profesional, es
decir, aer cl *colace entre los diférentes aectorce que intervieniern an los procesos
productivas, humanizondo lam interrelaciones y promovicndn el incremento en la
productividad*

A poear de tener algunos objetivos en comun, hay tareas gquc no 8on desempefiadan por
otros profesionales, ¥ ¢ue el trabajador soclel podria aprovechar estan tendencias
relatvemenite nuevos para buscar alternativae des deasrrollo y bleneatar soclal, que
pudiera tal ver en ests momernto, no scr tan clarms, sobre todo, para loa trabajadores.

Pero ¢cudl podria ser la aportacidn del trabmjador soclal s un alstema basado en

M Ihid, p 37.
H Tbid. p. 35,
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competencins laborales?, en o siguiente apartado se propone algunas funcloras y/o
tareas que este profesionista puads realizar dentro de este enfogue.

4.2 EL TRABAJADOR 80OCIAL EN LA EDUCACION

Exiate una estrecha relacidn entre ¢l enfoque de competancias laborales y la aducacidn,
as pueade declr, que los primeras investigaciones que se hicleron sobre competencias
laboralcs fuc por unae necesidad ds slevar los aistemns educativos vy vincularlos con el
trabajo.

Aunguc si bien o8 clerto que la formecion del trabajador social no ce primordialomente
“pedagdgloa”, no es pueds negar su misién y funcidén aducativa De acuerdo al perfil
praofaslonal del trabajador social deectito anterlorments, dste propone metodologias que
contribuyan a rcaclver ¥ atender problemas que incumban a la sccledad, propiciando la
participacion de data, o Involucrandola en la resolucidn de sus necesidades.

El enfoque de competencia laboral plantea diversoa métodoa (loa cuales no son conocidos
por =l trabajador eocial), para dar soluclén a los rezagos en maetcoa cducativa y sn
desvineulacldn ¢on el trabajo. Eatos mdtodos que sa eotdn utiizando para identificar
competsnclas laboralea, discfiar curricula, establscer procesos de formecién
{capacltacién), identificar y ejecuter programas de formacién, los han estado
dasarrollando profesionales de otras drean de las clencias sociales, que de algune moenera
también Intervienen en la atonclén de probléemas soclales y que ademdas aticnden o
sactorea importantes de la pobladdn como el empresarial v a los trabejadores. Por lo
tanto, se propone qua ef trabglador sodal e capacite en estos métodos para que puada
Inoldir en astos zactores, atender a log problemas generados por al rezago educative y su
desvinqulacidn con el sector productiva, ademds de penarar otrge mitodos partiendo del
conocimignto {tedrico | practico) de loa propuestos en este trabajo.

Las alternatlvas quc ticne <l trabajador soclal para profundizar en cete ¢nfogue won
limitndma, slgunas de las rozones son porque ea un enfoque relativaments nuevo en

nusatro pals, adcmdn porque existe mucha informacldén que se comercializa, ya que

M Plan do estudios TNTE-UNAM 1994,
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muchos de estos métodos (ademida de los dcecritos en sl pres¢nte trabajo) han aido

modificados, adaptados y desarrolludos por diversas conaultorfas, las cuslce tambiin
Identifican competenciae lahorales, entre muchae otras actividades.

Dentra de eats proceso de identificacldn de competencias, disefio de curricula y de
formaclén [capacitacién), hay conoclmientos, habllidades y actitudes que ¢l trabajadoer
soclal tiane y le puadan mer dtiles, por ejamplo:

Conooimientos én:

- Diagnédatico de necealdades de la cmpresa

- FElaboracién de talleres.

- Uso de técnicas.

-  Evaluacidn dec procesos [ proyecton.

- Procemom de organizacién y participacidn soclal.

Habilidaden ¥ actitudes para:

- Comunicares en forma oral y esorita

- Eacuchar y atender la diveraldad de nocesidades o interceces de la poblacién,

- Trabajar inlerdisciplinariamente,

- Involucrares creatlvaments en la bisgqueda de alternativas de solucién a situaclones
problemdticas.

- ldentficar lideroa (cno cate cago ach axpertos).

- Identificar y fijar objetivos de 1a empresa, rama, asctor, Areas.

Bin embargn, éstos no son suflclentcs para insertarec cn los procesos antes menaionados,
aun hay muchos conocimie¢ntons y habilidades que tHiene que desarrollar. A contnuwcidn
ne menclonan algunos que ac identificaron en eate trabalo.

- Disefiar 1on instrumentos de cveluecidn de desempefio requeridos.

- Elaborar los folletos de aprendizaje y madios diddcticos.

- Formular loe criterios y evidenclas de desempeio.

- Identificar las unidades de competencia y radactur ¢lementon de competencla.

-  Redactar loa criterios de desempeiio, svidencies del dsaempefio y nonocimlsnto.
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Como dentro del perfil del trabajador soclal propussto por la Escuala Naclonal de Trabajo
Bocial eatd la de "promover procesos de educacidn sociel®, se proponc cn ¢l presonte

trabajo que este profesionieta ae capacite en cste sistema basado en competencias
laborales. Fl trabsjndor social requisre amplinr sus conocimientcos tedricos y
metodolégioos pare poder intarvenir choagmente en wu drea de trabajo y cn su objeta de
eatudio, y sobre todo ai deeca intervenlr en un alstcme basado en compatencias laborales,
puer an cl campo laboral, compite con profesionistas como loa peicdlogom y pedagogos,
que tienen una formacién cepecializada. La formacién intérdisciplinaria del trabajador
social, le parmito abordar los problemas sociales con una vindn Integral. Bin embargo,
tarnblén necesita copecializares en laa Arcam ¢n las que quiere intervenir. Por ¢llo, se
propone ademds, que el trabajador social se aspecialice en la gestion de Recursos
Humanoa basados en competencian laboralas, toda ver, que ési# ro as exclusivo de uno
profesian,

4.3 EL TRABATADOR SOCIAL EN EL PROCES0 DE CAPACITACION

Elcvar 1a productividad y competitividad de lan empreeas ¢n un mundo globalizado,
depende en gran medida de lon cafuerzos que e le asignen  la capacitacion y formacién
de loa trabajadores. En cl pressnts trabajo sc ha hablado de la importancia que coto tiene
para el desarrollo econdmico y social del paia. De ah! que In labor del trabajador social
durants este procesc en fundemental, ya que cl profesional eatd en unm bisqueds
permanente de contribuir a elevar los niveles de vida de las peraonas, aaf como al
crecimicnto de las empreanns, de mansta que ambon scctores de la soclsdad {(smprosarios

y trabajadorea), obtengan beneflclos mutuos.

En cete sentido, la capacitacién significa una cetrategia pnr-n elavar los miveles de
calificacldn de los trabajadores, atender razagos econdmicoa, tecnolégicos, cducativos y
laborales. La capacitaclén de acucrdo a sasts nusve cnfoque, téndrd que verss reflejadn

en mejoreq nivelen de calidad de la produccion y de los wervicios.

La capacitacién basada en competenclas laboralas, al ser un modelo relativamente nucve

enl nuasiro paje, abre las pusrtan a loa trabajedorss aoclales para que incuresione &n eata

Bl enfoque de compntencla labordl y e aantidn de Recursow Humsnok #0 18 smprage uns wvimldm dande wl Tratajo Bocial



drea y desarrollc sus tarces y funcionce, que sm la Revista de Trabajo social no. 44
actialn;

* Dissfiar ¥ orgunimer, en ocorndinmdadn em las unidades operatves cormespondientes,
programas de capacitacion y adisstramiento industrial.

®  Impartir, on ooordinacidn con las depmdencies ¥ crganlemon educativos correapondientes,
curaqe de actuallzacidn al parsonal profestonal.

® Promover la partcipacién de loa bubsjadores en los progremes de capaciteclin y
adisstramienio, pam al mejor desampaiio de su trabajo.

*  Crear nuevos slatemae de estimulos & Incentvos parm los trabejadores.
*  Mantanar al cortients sl ascalafén de loa trabajadores,
*  Proponer cursos de actuallzacién y supsracion pam el peraonal profesional.

# PartHolpar en la cvaluacidn dol peraonal pare e otorgamisnto de eatimulos, asf como para la
AtCaslon y uuoceneo del pereonal.
El contar con un refarente mans conaclidado, como son las compatenclas laborales, e da a
los trabogadores sociales, alemeantos pard gue digefte ¥ ponga en marcha los sistemans de
bonos de productividad, loa cuales conmaten en oompansar squitativameants al trabajedor
con un “‘Justo pagoe por los justos reeultados de dassmpeinio®.

Tambldn para impulsar progrommos de desarrollo inferpersonal, gque tmpacten «n «f entorno
familiar y soclal del trabgjador.,

Adamds alaborar programas de caopacitacidn personalizados, de manera que disefts
tambidn lng planes de correre

E! trabgjador mocial al conocer las competenclas laborales da los trabajadores, podria
disedar ¢ implementar programas de recreacidn y asparcmisndo sodal {tan cuestionados
por empresarlos y perentes) que permitan &l desarrolic del drea gfectiva da los
trabajadores.
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4.4 EL TRABAJADOR SOCIAL EN LA SELECCION PE PERSONAL

Adcmie de replizar las tareas quec normalinents sa ls han aslgnado al trubajador soclal
dentro del Arem dec reclutemiento y salecclén de perwonal’, puede tambidn plantear
altarnativas a loa oandidatos rechanados que permita su dexarrollo an otras empresas que
busquen personal con las competencas obtenidas por diche trabajador. O blen,
proporclonandoles informacitn sobre las competencias por las cualas no fus selaccionado, de
manare tal que tendria la postbibdad de capacitarse #n dichas competencios, o bien
reforzar las ya adquirdas. Uno de los benaflolos qua obtandrian las emprasas oon esio,
aerie I reducoclon en sus coatos de rechitamiento i saleccidn de personal, ya que para ellas

exte proceso es muy costoao,

4.5 EL. TRABAJADOR SOCIAL EN LA 1DENTIFICACION DE COMPETENCIAS
LARORALES.

El trabajador soclal puede guiar of proceso de identificacion de competenoag, sismpre y
cuando aa le capacite en loa diferentes métodon que exinten para idendficarlas (ver pagina
2). 8in embargo, aigunas da las tareas que tendria que hacer, no ae le alefan mucho de
las funciones que comiinmente ha deaarrollade &l trabgjador social. Incluse hay stapas y
tdcnicas de estos métodos que e asemejan a los conocidos por este profesiontsta. For
ajemplo, para identificar competencias mediante ol método DACUM, se tlane que reclzar
madiants un taller. Para alio, se realisa un dlagnostico de necssidades de la amprasa,
ident{floa la problemdtioa tanto & nivel organizacional come individucl, ademds de
enpecificir log materfalas que e requieren para o taller, y #l drea de reallzacidn, guie «l
taller, hace uso de la téonloa de Huvia de ideas, evalita ol pracess, entre otros.

S¢ concoe que las empresas astdn utilizando principalmente mmu.mdtodm para tdentiflcar
competancias de cardater tdcnico o motriz. El trabgjador secial pueds influir duranle este
procasc para que tambidn se identifiguen competencias de tipo soclal como la capacidad
para trabgjar en equipo, pdra construlr confianead, tener entendimienio interpersonal,

* Ln Ravivle Trabajo Soclal ENTSUNAM # 44, p.41. menclona las wigulentdg tirent! realizar eolrevisies pam ol reclolondednto.
purticipnr am le selocoldn & cravds del snudlo mooloccondmico. orlenter a Toy nuesos wahajadores sobre derechon y abligsaloncs.
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comuniear afactivamante, slo. compatenoios, que no dnibaments pusden ser utlles para un
afectivo degempefio dentro dal trabgjo, sino tambddn éstas Tmpacten poxttivamsenia en sl
entorne soclal y familiar del individuo.

Debido a las caracteriwtican de ln formecién profesional del trabajador soclal (explicadas
en aate capitulo), sc ha pressntado las sigulentos propuestas;

P e ¢l trabajador social se capacite en loa métodos descritus ¢n cete trabajo para
poder Incldir en sectores como ¢ cmpresanial y de loe trabajadores. De esta maneara
contribuirla » resolver lom problemas generadoe por el remmgo cducative y su
desvinculacidn con ¢l sector productve, y tendrla mayores elsmentos para generar

otros métodos.

* Que oc capeclallce an la gestlén de Recursos Humenos basmdom en competenciuws
laborales, toda ves, quo #ate no ce cacluasivo de una profesddn.

¥ Dietfic y ponga on marcha sisteman de bonoa de productivided.

» Impulss programeg de degartallo interpsrsonal, que impacten en el entorno familiar y
social del trabajador.

» Elabore los programans de capacitaclén personalizados, de manera que disefis tamblén
los planes de carteri.

¥ Diaefic ¢ imploments programaas de recroacidn y coparmimisnto soadal que permitan el
deaarrollo del drea afective de los trabajadores.

» Plantes altcrnativas a los candidatos rechazados que permita su desarrollo sn otran
empresas que busguen peraomal con las compeatenclias obtenidas por dicho trabajador,
O bien, proporclondndols informacidén sobre lam competencas por las cualss no fue
acleccionado, de manora tal que tendode la posibiliidad de capacitaras en dichas
compoetonclas, o bien reforzar las va adquiridae,

participur em In Inducsldn al pueo. participar Interdisolplinacdiemente sn 1a fhrmulaclon de los erdeerios do selecelén del personal y an
ls wvmlumentin Anwl de lox oendldecos.
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¥ Que &l trabajador soclal lleve sl proceso de identflcacitn de competenclas & influya
durante cete procoao para que tambidn s identiiguen compatemcaas de tipo social
coma la ocepecidad para trabajar en equipo, para conatrulr confianza, tener
cotendimisnto interpersonal, comunionr efscbhvaments, otc,
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CONCLUSIONES

La inveatigacién documental realizada permitlé encontrar otra alteroativa actual y
novedosa para la intervenclén del trabajador soclal en la sociedad. Al términe del

presents trabajo se conaluye que:

# La competencia laboral es un conjunto de capacidades (conovimisntos, habilidades,
destrezas, actitudes, valores) gue un individuo debe demostrar dominio de una
actividad en una citacidn especifloa de trabamjo, de acuerdo a lom eatAndares de

ealidad requeridos por el sactor productivo.

¢ Eate enfoque ee deaarrolls como consecuencia de le globalizacién de la economia y
la necesidad de elevar los nlveles de productividad y compatitividad de las empresas

v trabujudorea.
% Bl enfoque de compatencine laborales vinoula el sector educative y el productiva.

4 Reconoce y valora todo al saber, el saber hacer, el aaber ser y saber ser con los
demén de un individuo, dentro de un amblente laboral determinado.

& Lao exigenclae del sector productivo obligan a tener no sblo ciertos estAndaros de

calidad en el producto final, sino también en eu fuerza laboral,

P>

El papel que juega el conocimientn en las empresas es de vital importancia en la
crecients competencia por los mercados globales. De ahi la importancia de invertir

an capacitucidn y aducacidn.

# 1l acelerado deanrrollo tecnolégloo ha conducido no edlo a las instituciones aino a la
aociedad en general e ir cambiando sus eaguemas no sblo econdmicos, politicos,

aducativon, laborales, rino también culturalen.

Bl #nfoque de gompalenale Iaboral v I geetdn ds Racorsos Humancs an [a ampreas uns vimon daade ¢ [ rebajo faclal



© Exiate el riesgo que ante la dificultad para scceder a las nuevaa tecnologine, se

acentie la desigusldad de Ins scciedndes.

¥ La lamada globallzecién econdmica ha sorprendido n los paises sn vias de
desnarrollo con toda unme serie de rersgos en materia educativa, laboral, politica,
sconbémica, financiers, por lo que axige a sus habitantes, a redoblar esfuergos en
todoa los Ambitos antes mencionados. No ablo ae tiene el rato de sanear lns carenciss

anton oxiatantes, sino de competir con lo que e tieng.

% Exislen diversos métodos (come los mencionados antsriormente DACUM, AMOD,
SCID, ETED, ANALISIS PUNCIONAL) para hacer analisia del trabajo, los cunles
ayudun v definir » identificar competancias laborales, describir cémo y en qué
condlclones ee tienen que realizar las tareas y las funciones productivas, a

establecer niveles de competencia.

4% Estan motodologins permiten identificar y desarrollor los conocimientos,

hahilidades, destrezan, actitudes ¥ aptitudes requeridas por el ssctor produstivo,

4+ Hatos métodos pueden ser wtilizedos en cualguiera de las freas de Reoursos
Humanos ya que permite detectar neceridades de capacitacién, diesfar e
implomentar programas de capaoitacién, reclutar y seloccionar personal, eveluar el

desampsfic del personal, sscuenciar los procesos de formacidn, entre otroa.

% Aunque las inatituciones oficiales ae bessn en un método especifico (andlisin
funcionnl en el caso de México), propongan cierta tipologia-asi como detarminadnas
Aroam y nivoles do compaetencia; instmncias como lam consultoriam en Regursos
Humianos estén adaptando, modificande y proponlendo nwevos métodos en

cnmpetancing laborales para satirfacer lan necosidadas cambiantan de las ampresan.

Et #nfoque de compelencis iaboral y Is geslidn ¢ Kecureos Humenos en la empress una visidp desde o Trebajo Socin,



< Eats enfoque reconoce la funcién educativa del centro de trabajo y recupera la
experlencia laboral del individuo, brindéndole m través de la certificacién de

competencing laborales, garantins y presendin en el mercado laboral.

El enfoque de compstancias laborales se adapta perfsctnments n In gostién de loe
Recursos Humanos, ya que estas metodologias son las méa actunlizadas y porgue

ngilizan sua procesos, y los haoen mucho més eficientss en au prictica.

Losa cambios en la organizacién de la produccién v en la socledad en general,
plantean n los trabajadorea sociales nusvon escenarios en los qua este profealonisla
tiene que desempeiiaras. Por lo quo @8 necesario que ae actuallos, ¥ le de un valor
agrogadn A pu carrera. Heta enfoque de competencias laboralea abre a los
trabajadoras soclales una posibilidad para que adgquiera nueves conoclmientos
aplique los ya adquiridos, y brinde alternativas de solucién a diversca problemnus ¥

nocasidades socinles.

El nfoque de compatenu labesral ¥ In gonlicn dg Recurmos Humpnce 0 e smprees una vieldn demda ol Trabhajo 30cial,
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