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INTRODUCCION

El concepto de competencia laboral emergi6 en los afios ochenta con cierta fuerza en
algunos paises industrializados, sobre todo en aquellos que venian arrastrando mayores
problemas para relacionar el sistema educativo con el productivo, como una respuesta
ante la necesidad de impulsar la formacién de la mano de obra.

E! problema que estos palses visualizaron no era solamente de tipo cuantitativo; era
también y sobre todo cualitativo: una situacién en donde los sistemas prevalecientes de
educacién-formacién ya no comespondian a los nuevos signos .de los tiempos. La
respuesta era la competencia laboral, que pretende ser un enfoque integral de formacion
que desde su disefioc mismo conecta el mundo del trabajo y la sociedad en general con et
mundo de la educacitn.

Considerando que estos problemas se presentan también y probablemente con mayor -
persistencia y gravedad en los palses en desamollo, con el agravante de una menor
disponibilidad de recursos para e! sistema educativo, la aplicacién de un sistema de
competencia laboral en esos palses surge como una altemativa atractiva, al menos a
primera vista, para impulsar la formacién y educacién en una direccién que logre un mejor
equilibrio entre las necesidades de los individuos, las empresas y la sociedad en general.

Antes de presentaric como una altemativa efectiva ante los problemas y desaflos que los
paises en desamollo y en particular los de América Latina enfrentan en materia de
formacitn, cabe preguntarse cémo se articula la competencia laboral con las tendencias
mundiales en materia de competitividad, productividad y las trayectorias de innovacitn
subyacentes, asi como con las expectativas de los trabajadores a nive! de empresa.

Actualmente estamos iniciando un nuevo milenio, y de lo Gnico que podemos estar
seguros, es que los procesos de cambio en todos los 6rdenes de la vida, ya sea
econdmica, laboral o educativa, seguird siendo una constante. Por ello la necesidad de Ia
innovacion y la adaptacion permanente de las empresas, las personas y las instituciones
educativas a la nueva tecnologia, a los nuevos esquemas de organizacién productiva y
laboral, y a la creciente demanda de preductos y servicios competitivos y de calidad.

No hace mucho tiempo, cuando se escuchaban conceptos como mercados globales,
competitividad y cambio tecnolégico, se percibian en las mas de las veces como lejanos,
que sdlo ocurrian en algunos palses o en determinados sectores. Hoy vemos, no sin
asombro y preocupacion, que estos cambios cada vez mas afectan nuestra vida cotidiana
y a nuestras familias.

Cuando se introducen sistemas de calidad y trabajo en equipe, 0 en procesos de
reingenieria o de cero inventarios, y establecen alianzas con proveedores y clientes, a fin
de convertifios en socios de la organizacién, también tienen implicaciones muy
importantes para las personas que ahi estan contratadas.



Por ello, la noticia de hoy es que estos cambios no s6lo se quedan en el nive! de las
estructuras, los mercados y las organizaciones, sine que cada vez més tienen efectos
directos sobre las personas. Asi es, que las empresas que cambian sus procesos
productivos y de trabajo para ser méas competitivas, las lleva a modificar los perfiles
ocupacionales y a tener nuevos requesimientos de calificacion de sus empleados. Con ello
modifican sus sistemas de seleccion, contratacién, capacitacién, desarrollo y evaluacion
del desempefio de personal.

Desde 1993 , inicia en México el disefio del Proyecto de Modemizacion de la Educacién
Técnica y la Capacitacién (PMTYC, por sus siglas), buscando lograr el doble objetivo de
contar con un sistema de formacién y capacitacion flexible, pertinente y de calldad, y de
mejorar la transparencia y funcionamiento del mercado de trabajo, a través de la
Normalizacién y Certificacion de Competencla Laboral, surgiendo asf e CONOCER.

Por ello el enfoque de competencia laboral dentro de la empresa puede ser un
instrumento util, estratégico y prictico para ta gestién de los recursos humanos y elevar la
productividad y calidad, y al mismo tiempo, para mejorar la cafidad de los empleos.

Actualmente, la competencia laboral se perfila como parte fundamental de [a estrategia de
compelitividad de las organizaciones, cuyo objetivo es desamoliar la capacidad de
sobresalir en el mercado y, en este sentido, busca centrarse en e desarrollo de aqueilas
competencias que le permitan no sélo mantenerse en e mercado sino destacar como
organizaci6n, area o departamento y, por ende, a nivel de individuo, de tal manera que el
trabajador sea el reflejo de las capacidades de la empresa.

En este marco se presenta en este trabajo el tema de la competencia laboral , asi como
los procesos de normalizacidn y certificacion en México.

Adicional a lo anterior se presenta diferentes formas de vinculacién entre la norma 1SO
9000 y la competencia laboral, analizando, en una primera instancia, tanto las simititudes
como las diferencias. Aun cuando no se tomo un modelo especifico de competencia
laboral como referencia, implictamente ha estado presente la experiencia del caso
mexicano, a través del Consejo de Nommalizacion y Certificacién Laboral. (CONOCER).
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CAPITULO |
MARCO DE REFERENCIA

Cambios en los mercados de trabajo e Implicaciones para la formacién y
capacitacién.

A nivel intemacional, la globalizacion de los mercados, el acelerado avance tecnolégico y
los nuevos esquemas de organizacién de la produccién y gestion del trabajador estan
provocando cambios fundamentales tanto en los sistemas institucionales de la formacién
y capacitacion, como en la orientacién y contenido de programas de estudio y en los
métodos de ensefianza y evaluacién de sus resultados.

En este sentido, la globalizacién y el avance tecnolégico no sélo significan cambios en las
ocupaciones, en la produccién y en el comercio, sino que también demandan mayor
flexibilidad y adaptacion de la educacién y formacién de recursos humanos a las nuevas
condicionses de la economia y la sociedad.

El mundo globalizado se caracteriza por cambios importantes en el ambiente yenla
organizacién del trabajo, campos en donde se ha incrementado el desarrollo de las
tecnologfas de informacion que amplian las opciones de negocio, al poner al conocimiento
en el centro de la mayorfa de las actividades desarrolladas por €l hombre, situacién que
ha llevado a la aparicién de empresas u organizaciones virtuales. En este sentido, la
empresa tiene ante si el reto de identificar el talento y desarollar estructuras
organizacionales que favorezcan la generacion y transmisién de conocimientos, para
adaptarse y actuar en un mundo nuevo, global y competitivo en la denominada sociedad
del conocimiento.

Al respecto cabe mencionar que gran parte del conocimiento se genera en la empresa, los
aprendizajes que se logran en la ejecucion cotidiana de funciones productivas en el centro
de trabajo, proporcionan a ta persona la oportunidad de desarrollar competencias. A las
empresas les interesa contar con personal competente que muestre la posesitn individual
de un conjunto de conocimientos y habilidades que le permiten contar con una base para
el desempefio eficaz de sus funciones productivas.

Una de las caracteristicas actuales del mercado de trabajo es la creciente movilidad de
los trabajadores, lo cual exige al individuo contar con el mayor capital intelectual que sea
transferible de un sector a otro y que, ademas, sea reconocido por el mercado. Por lo
anterior, la reforma de la capacitacién en nuestro pals:

= Se ha centrado en el individuo, basado en la demanda, se ha disefiado desde la
i6gica del trabajo y a partir de las necesidades del aparato productivo; .

* Posbilita la integracién y permeabilidad institucional; se toma en cuenta la
necesidad de que se reconozca al individuo por sus conocimientos y lo que sabe
hacer, como capital intelectual;
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* Requiere de la experimentacién de distintas formas de altemancia entre trabajo y
educacién. La reforma de la capacitacién es un cambio estructural con le prop6sito
de convertir a la formacitn de los recursos humanos en el eje central dela aumento
de la productividad y competitividad, no sélo de los centros de trabajo, sino de la
economia en st conjunto.

En la creciente competencia de los mercados, la formacién y el conocimiento son
relevantes, en tanto que las industrias dependen mas de la organizacién del conocimiento
y del aprendizaje que de recursos naturales, tamafio o materia prima.

En los elementos que explican este proceso de cambio estan: 1) la transicién de una
economia dominada por la oferta a una economia orientada por la demanda; 2) el
desarollo de estructuras ocupacionales flexibles y centradas en redes y equipos de alto
desempeiio; y 3} la transformacitn progresiva de los contenidos del trabajo.

1) Transicién de una economia dominada por la oferta a una economia orientada por la
demanda. La tecnologia de la preduccién es ahora més flexible, por lo que las empresas
estan abandonando progresivamente el modelo de produccién masiva, que contaba con
una base técnica fiia y respondia a la l6gica de producir grandes volGtmenes de
mercancias, bajo e! supuesto de que cualquier cantidad de productos pedia ser colocada
en el mercado.

En sustitucién de este modelo de organizacién, que muchos denominan taylorista, las
empresas estan adoptando sistemas de produccitn flexibles para responder con rapidez,
oportunidad y variedad de productos a las distintas necesidades y exigencias de los
consumidores con los que busca reemplazar la idea tradicional que e! cliente deblia
ajustarse a la produccion de las empresas. En este sentido una de las caracteristicas mas
importantes de la economia actual es que las empresas incorporan y orientan cada vez
mas su produccidn a las necesidades cambiantes del mercado.

2) Desarollo de estructuras ocupacionales flexibles. Aun tipo de produccin en serie
comesponde una estructura jerarquica rigida y altamente especializada en puestos de
trabajo fijo, en tomo a los cuales gira la estructura ocupacional, que es el elemento mas
importante de! esquema organizativo de las empresas que basan su preduccidn en una
base técnica fija.

En confraste, frente aun mode!o de produccitn flexible, versitil y orientado a dar
respuesta a las distintas demandas del mercado las empresas requieren adoptar un
sistema de organizacién abierto que les pemmita adaptarse con rapidez a las
trasformaciones al medio que les rodea.

De esta manera, la produccion basada en la especializacién i en puestos de trabajo se
trasforma en una estructura de redes y equipos de trabajo de alto desempefio, capaces
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de innovar y aportar soluciones creativas e intsligentes a los problemas de la actividad
productiva,

Lo anterior da origen a ‘“estructuras ocupacicnales polivalentes”, integradas por
trabajadores habilitados para desempefar diferentes funciones dentro de los procesos
productivos. Este cambio no solo influye en el comportamiento del mercado del trabaijo,
sino también en la orientacidn del sistema educativo y las formas en que estos dmbitos se
vinculan.

3) Transformacién progresiva de los contenidos trabajo. Una estructura organizativa
basada en puestos de trabajo fijos implica que los individuos deban sequir determinadas
secuencias de produccion y estrictos manuales de procedimientos, lo que se traduce en
una serie de actividades repetitivas y rutinarias. En cambio, en un modelo de produccion
flexible y dentro de una estrategia de mejora continua los trabajadores deben demostrar y
aportar sus conocimientos, habilidades y experiencia al proceso de produccién asi como
su capacidad para participar en la identificacion, analisis y solucién de los problemas que
afectan la calidad y la productividad de la empresa.

Esta transformacién implica la necesidad de revalorar el trabajo humano, pues el nuevo
modelo de produccién ya no se basa Unicamente en actividades repetitivas y monétonas,
Sino en el aporte intelectual de los individuos, que les demandan capacidad continua de
innovacién, de adaptacidn y de aprendizaje.

Se han demostrado que las empresas que estan en proceso de innovacion y sobre todo
trasformando sus productos, son las que se mantienen y se adaptan mas rapidamente a
las condiciones del mercado, constituyéndose en comunidades que generan aprendizaje,
lo conservan y lo traducen en valor agregado por lo gue son las que tendran mayores
posibilidades de sobrevivir en un mundo tan competitivo como el de hoy.

De esta manera, la trasformacion global gira en tomo a los cambios siguientes: de una
economia de oferta, a una economia de demanda; de una produccién basada en la
escala, a una de tipo flexible y diversificada; y, de grandes corporaciones centralizadas, a
empresas “ esbeltas” con autonomia y velocidad para responder a los cambios de la
demanda, asi como una capacidad parara identificar y desamollar nichos de mercado,
proceso de integracidn, alianzas estratégicas e investigacion y comercializacibn de
productos, entre otras practicas, y también mas vinculadas a encadenamientos
productivos y a los grandes centros de produccion en el mundo.
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En el esquema de produccidn tradicional, ta capacitacién tiene un papel secundario y de '
escasa importancia, lo que, aunado a la excesiva division del frabajo, a provocado un
proceso de “descalificacion  de la fuerza laboral.

Para desempefiar tareas especializadas, repetitivas y rutinarias, un individuo requiere
cada vez menos capacitacién; en cambio, frente a una actividad que exige aporte
intelectual, innovaci6n y adaptaci6n, la capacitacién continua det trabajador se trasforma
en un elemento indispensable de la nueva organizacién productiva, por lo que adquiere
una importancia mayor de la que tenia en el modelo tradicional.

Las tendencias del cambio no son exclusivas de un solo pals, ni se circunscriben a las
naciones desarrolladas o las que estan en proceso de logrario; sino que la trasformacién
es global y abarca todo tipo de actividades productivas. En palses como Ingiaterra,
Francia, Canada y Australia, entre otros, estos cambios ya se vienen dando desde hace
mas de veinte afios,

La experiencia de esos paises muestra que el aumento de la productividad y la
competitividad, tanto de las empresa como de la economia en su conjunto depende en
gran parte de los esfuerzos que se realicen y las estrategias y recursos que se apliguen
para elevar el nivel educativo de la poblacién y de calificacion de la fuerza laboral. En
México, a partir de 1993 se intensificaron los esfuerzos para modemizar la formacion y la
capacitacién: se efectuaron consultas a los sectares productivos y laboral, se elaboraron
diagnosticos sobre la situacion de la educacion técnica y la capacitacion, y se conocieron
y analizaron experiencias internacionales sobre la integracién de sistemas de formacion
con el enfoque de competencia laboral, similares al que se esta implantado en el pais.

La informacion de la Encuesta Nacional de Empleo 1998, muestra que la poblacion
ocupada mayor de 12 afios {38.3 millones de personas) tiene una base educativa
deficiente, y que su promedio de escolaridad es de 7.5 afios. El 27 % no cuenta con
primaria completa o no ha pasado por procesos formales de educacién. A ello, se agrega
la escasez de oportunidades para la educaci6n continua de trabajadores, lo que sugiere
que desde el punto de vista laboral, lo que sabe la gran mayoria de las personas lo han
aprendido en los centros de trabajo mas que en la escuela, incluyendo a los del sector
informal y a las micro, pequefias y medianas empresas, ya que en el capital intelectual se
genera en todos los sectores.

Asimismo, se encontré que cuatro quintas partes de la fuerza de trabajo que tendra el
pais en el aflo 2005 y esta en el mercado laboral, en donde ademas de participar en la
actividad econtémica recibe informacién para el trabajo quiere decir que una alta
proporcion de la poblacion que participa en el mercado laboral adquiere y desarrolla
competencias para el trabajo en las empresas en donde presta sus servicios.

Frente a este hecho, no solo se requiere mejorar Ia eficiencia, calidad y pertinencia de la
educacion y capacitacion, sino también revalorar la funcién educativa de las empresas
como centro principal de formacion de recursos humanos.



Es necesario iambién establecer mecanismos que vinculen la educacion general, la
formacion y capacitacion técnicas, y las acciones educativas que se realizan dentro de fa
empresa, ofreclendo al mismo tiempo y con equidad, facilidades a los individuos para
transitar del sistema educativo al centro de trabajo, y viceversa, como una alternativa del
progreso intemmacional y continuo.

En ese marco, surge el concepto de competencia laboral como un medio para definir la
capacidad productiva del individuo que se determina y mide en términos de su
desempefio en un contexto laboral, y reflejo los conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes necesarias para la realizacion de un trabajo efectivo y de calidad; es decir, que
abarca el “saber”, el “saber hacer “ y el “saber ser “.

Hacia un nuevo concepio de Capacitacion y
Formaclén

Enfoque Tradicional

Enfoque de oferta (académico)
Frogmentattn Instilucional
Programas rigidas

Capacitacidn terminat

Falta de informacibn comparmble

o008 0B

Nuavo Sistema

Endoque de demanda (productive}
Integracién nstiucional

Programas flexitles (modutares)
Capadilacién  lo largo de toda la vida
Estindaras comparables

Las Normas Técnicas de Competencia Laboral permiten cubrir una necesidad del
mercado laboral, puesto que constituyen instrumentos de informacién que agilizan y
mejoran su funcionamiento; mantienen y desarrollan las posibilidades ocupacionales de
los individuos, ayudandoles a conservar su capital intelectual, adn en los periodos de
desocupacion; y , con la certificacion, revaloran las capacidades de los trabajadores,
ademas de asegurar la calidad de su desempefioc al estar basado en estandares
disefiados y reconocidos como el sector productivo.

Para las empresas, el enfoque de competencia laboral apoya a los procesos de seleccion,
contratacion y capacitacion de recursos humanos, contribuye al mejoramiento de la
gestion del trabajo y coadyuva al aumento de la productividad y la competitividad.

Una fuerza de trabajo competente permitira, por una parte, que las empresas aumenten
su productividad y competitividad y, por otra, que los trabajadores amplien sus
10



posibllidades de incorporacifn y permanencia en e! mercado laboral, ademas de
progresar y desamoliarse profesionalmente.

Con la transformaci6n de los sistemas de formacion y capacitacion para el trabajo hacia el
enfoque de competencia laboral, se pretende que el pals cuente con los recursos
humanos calificados que demanda la nueva organizacién productiva, e! avance
tecnoldgico y la competitividad de los mercados globales.
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CAPITULOI!

CONSEJO DE NORMALIZACION Y CERTIFICACION DE COMPETENCIA
LABORAL (CONOCER)

El Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laborat (CONOCER) surge
como parte de los esfuerzos que realizan las instituciones de los sectores educativo y
laboral que ejecutan el Proyecto de Modermizacion de fa Educacién Técnica y la
Capacitacién (PMETYC).

El CONOCER se define como un fideicomiso publico sin carécter paraestatal, instalado
por el Ejecutivo Federal el 2 de agosto de 1985, con base en el Acuerdo Intersecretarial
STPS-SEP publicado en el Diario Oficial de la Federacidn de la misma fecha.

El CONOCER se caracteriza como una organizacién “virtual” que se fundamenta en la
comunicacion entre los diferentes actores, proveedores y clientes que la conforman. La
virtualidad no sélo se define como una red de relaciones y de comunicacién, sino
mediante la concepci6n de una organizaci6n que busca apoyarse en ia calidad y en el alto
nivel de competencia de los recursos humanos Involucrados, asi como en los
conocimientos con que cuentan, tanto las personas, como la organizacion.

El modelo crea nuevas altemnativas, ya que parte de la base de que todos sus integrantes
estan relacionados entre si: instituciones ejecutoras del PMETYC; empresas;
trabajadores; y estudiantes que se encuentren ligados al modelo de competencia laboral o
que potencialmente lo pueden estar. Asi, el CONOCER se define como una entidad de
calidad en sl misma, destinada a mejorar la calidad de las empresas, de los trabajadores
y de las instituciones de formacién del pafs.

El pleno del Consejo esté integrado por los representantes siguientes:
Por ! Sector Publico:

- Secretario de! Trabajo y Previsién Social

- Secretario de Educacién Piblica

- Secretario de Hacienda y Crédito Piiblico

- Secretario de Comercio y Fomento Industrial

- Secretario de Agricultura, Ganaderla y Desarrolio Rural
- Secrotario de Turismo
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Por el Sector Obrero:

- Presidente del Congreso del Trabajo

- Secretario de Educaci6n, Capacitacién y Adiestramiento de la Confederacion de
Trabajadores de México

- Secretario General del Sindicato de Telefonistas de la Republica Mexicana

- Secretario General de! Sindicato Nacional de Trabajadores Petroleros de la
Repablica Mexicana

- Secretario de Asuntos Campesinos de! Comité Ejecutivo Naciona! de la
Confederacién Revolucionaria de Obreros y Campesino

Por e! Sector Empresarial;

- Presidente del Consejo Coordinador Empresarial

- Director General del Grupo Vitro, S.A_

- Presidente del Consejo de Administracién de Teléfonos de México, S.A. de C.V.
- Presidente de! Consejo de Administracién del Grupo Posadas

- Presidente de la Confederacion Patronal de la Reptiblica Mexicana

= Presidente del Consejo de Administracién del Grupo CONDUMEX, S.A. de C.V,

Por el Sector Agropecuario:

- Secretario Ejecutivo del Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia
Laboral. i

2.1. Objetivos de CONOCER.

Como organizacién, el CONOCER tiene {a finalidad de lograr el auto desarollo continuo
de las personas, mediante la promocidn de la competencia laboral certificada.

El CONOCER tiene como objetivos centrales los siguientes:

* Promover la generacién de Normas Técnicas de Competencia Laboral, a través de la
arganizacidn y apoyo a Comités de Normalizacion.

* Integrar e! Sistema Normalizado de Competencia Laboral, que permita orientar la
formacion y capacitacién técnica hacia los requerimientos de calificacién de la poblacién y
de productividad de las empresas.

. Desamollar. el Sistema de Certificacin de Competencia Laboral, que reconozca
formalmente los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de los individuos,
independientemente de cémo, cuando y dénde las hayan adquirido.
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« Establecer los fineamientos y mecanismos aplicables a la construccidn y operacién de
Comités de Normmalizacién, Organismos Certificadores y Centros de Evaluacion, que
aseguren [a calidad, transparencia y equidad de los Sistemas Normalizado y de
Certificacién de Competencia Laboral.

* Proporcionar a las instituciones educativas y de capacitacion informacion relativa a las
Nomnas Técnicas de Competencia Laboral, con el fin de que éstas sean utilizadas para
disefiar contenidos de formacién que respondan a las necesidades de la poblacion y del
sector productivo,

2.2, Estrategla ds instrumentacién de los Sistemas Normallzado y de
Certificacién de Competencla Laboral.

Los sistemas se instrumentan mediante una estrategia de cuatro ejes principales: 1) la
sensibilizacién, promocitn, organizacién y constitucién de Comités de Normalizacién de
Competencia Laboral; 2} la realizacion de Casos Piloto en la oferta educativa; 3) el
desarmollo de Casos Piloto para estimular la demanda; y, 4) la promocién, constitucion y
operacién de Organismos Certificadores y Centros de Evaluacion.

A continuacién, se describen brevemente cada uno de estos ejes:

1. El primer eje de la estrategia tiene como propdsito promover y apoyar la organizacién y
funcionamiento de Comités de Normalizacién de Competencia Laboral, cuya tarea central
es la identificacién de funciones susceptibles de normalizar y Ia definici6n de Normas
Técnicas de Competencia Laboral por funcién productiva, a fin de proponerias al
CONOCER para que sean reconccidas como Normas de caracter nacional.

Estos Comités se integran por representantes de los trabajadores y de los empresarios, y
cuentan con el apoyo de expertos, tecndlogos o educadores como amplia experiencia en
el drea o subdrea ocupacional que comesponda, con el fin de realizar una adecuada
identificacién y preparacién de proyectos de Normas Técnicas de Competencia Laboral.
Cabe mencionar que el CONOCER proporciona a los Comitds apoyos técnicos,
metodoldgicos y financieros para el anafisis de las funciones productivas y la definicién de
Normas.

Cada proyecto de normna es presentado al CONOCER para su aprobacién vy, con el
propésito de que las Normas sean divulgadas en todo el pais, el CONOCER promueve
tanto su publicacidén en el Diario Oficial de la Federacin, como la aplicacion de una
estrategia de difusién que asegure calidad, cobertura y participacién de los Comités de
Nomalizacién, las empresas e instituciones educativas involucradas.

Adicionalmente, para apoyar los procesos de normalizacion y certificacion de competencia
laboral, se realizé el Estudio de Andlisis Ocupacional, con el propdsito de identificar y
anafizar los comportamientos basicos y genéricos requeridos en la fuerza de trabajo
mexicana, elaborar un diagnéstico inicial sobre su nivel de calificacion y compararlo con
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los comportamientos ocupacionales que se establezcan para cada nivel de desempefio,
los cuales se definieron de acuerdo a criterios de complejidad, autonomia y amplitud de
funciones.

Los resultados del Estudio de Analisis Ocupacional permiten apoyar la identificacion de
alternativas de educacién y capacitacién que respondan a las necesidades actuales y
futuras del aparato productivo y de la fuerza laboral.

2. El segundo eje de la estrategia consiste en desamollar experiencias o Casos Piloto en
instituciones educativas y de capacitacién piblicas y privadas, que permitan generar
experiencia institucional en cuanto al disefio de contenidos educativos basados en
Normas Técnicas de Competencia Laboral, probar metodologias, desamollar materiales
didacticos y mejorar el equipamiento de capacitacién, asi como formar y generar una
masa critica de personal docente capaz de ir transformando la oferta educativa hacia el
enfoque de competencia laboral. Con ello, se pretende elevar la calidad y pertinencia de
la formacidn y la capacitacién que se ofrece a la poblacién y a la planta productiva.

Los Casos Piloto se realizan en diversos planteles del Colegio Nacional de Educacién
Profesional Técnica y de las Direcciones Generales de Educacién Tecnol6gica Industrial,
de Centros de Formacién para el Trabajo, de Educacion Tecnoldgica Agropecuaria, [a
Coordinacién General de Universidades Tecnolbgicas y de la Direccion General de
Educacion en Ciencia y Tecnologia de! Mar, pertenecientes a la Secretaria de Educacion
Pdblica, en la que ademés, se desarrollan acciones de capacitacion basada en
competencia laboral en beneficio de la poblacién desocupada, mediante la participacion
del Programa Becas de Capacitacion para Desempleados (PROBECAT), a cargo de ia
Direccion General de Empleo de la Secretarla del Trabajo y Previsién Social.

Adicionalmente y como efecto de la accidn de las instancias ejecutoras del Proyecto, otras
instituciones se han incorporado a esta estrategia y también estan desarrollando
experiencias de formacién con base en Normas Técnicas de Competencia Laboral, tal es
of caso de la Universidad Iberoamericana, el Instituto Tecnologico de Estudios Superiores
de Monterrey y la Universidad del Valle de México.

Los principales campos en los que se llevan a cabo dichas experiencias son: informatica,
hotelerla, electronica industrial, electricidad, mantenimiento electromecanico e industrial,
mecéanica y mantenimiento automotriz, telecomunicaciones, y alimentos y bebidas.

3. El tercer eje de la estrategia de instrumentacion consiste en desamollar Casos Piloto en
empresas o grupos de empresas, en los que participan representantes de los sectores
empresarial y laboral, con el fin de identificar los factores criticos en los que es necesario
poner especial atencion para asegurar la adopcion y desarrollo exitoso de la formacion
basada en competencia laboral, asi como generar experiencias demostrativas que
provoquen efectos multiplicadores entre los trabajadores y otras empresas, estimulando
asi la demanda de capacitacién y certificacién de competencia laboral en el mercado.

Estas acciones se realizan en el marco de los programas Becas de Capacitacion para
Desempleados (PROBECAT) y Calidad Integral y Modemizacion (CIMQ), de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social, a través de los cuales se canalizan apoyos a los
trabajadores desempleados y a las empresas que requieren adaptar sus sistemas de
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capacitacién o contratar servicios de instituciones que ofrezcan cursos madulares de
capacitacién con el enfoque de competencia laboral.

Para el desarmollo de los Casos Piloto de estimulos a la demanda, se cuenta con recursos
financieros provenientes de) Banco Interamericano de Desamollo (BID}, el apoyo técnico
del CONOCER, y la participacién econdmica de las empresas en coordinacion con el
Programa CIMO.

Al mes de marzo de 2000 se desarmrolian 40 Casos Piloto, cuyo impacto general alcanza a
mas de 8,600 empresas y potencialmente a més de un millén de trabajadores.

4. El cuarto eje de la estrategia tiene como finatidad la promocidn, constitucién y
operacién de Organismos Certificadores, cuya misién es establecer un sistema de
evaluacion y certificacién de competencia laboral, mediante el cual se reconozcan y
certifiquen de manera formal los conocimientos, habilidades y destrezas de las personas,
independientemente de cuando, como y dénde las hayan adquirido. Las caracteristicas de
este Sistema son:

* Que la certificacién sea voluntaria, imparcial y de libre acceso.

» De validez universal y con un mismo formato.

* Que sea realizada por instituciones especializadas, reconocidas y de tercera parte; es
decir, que no mantengan o hayan tenido algun tipo de relacién laboral o de capacitacién
con ¢! aspirante a la cerdificacidn.
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CAPITULO 1l
SISTEMA NORMALIZADO DE COMPETENCIA LABORAL

El CONOCER es el responsable de disefiar, organizar y operar el Sistema Normalizado
de Competencia Laboral, cuyos propésitos principales son los siguientes:

« Promover y facilitar la generacién, aplicacién y actuatizacién de Nommas Técnicas de
Competencia Laboral de caricter nacional, que propicien la vinculacién eficiente entre
trabajadores, empresarios y prestadores de servicios de formacitn y capacitacién.

» Conformar un sistema de informacién con base en las Nomas Técnicas de
Competencia Laboral, que apoye la realizacién de diagnédstico sobre necesidades de
personal calificado de las empresas, oriente la aplicacién o adaptacion de los programas
de capacitacién de centros de trabajo e instituciones educativas hacia el enfoque de
competencia laboral, y facilite la toma de decisiones en el mercado del trabajo.

* Favorecer la formacion integral y continua del individuo, de manera que le permita
progresar en su competencia laboral, adquirir y desamollar habilidades para e! desempefio
eficiente de distintas funciones, y contribuir a la identificacién y solucién de los problemas
que afectan los procesos productivos, fortaleciendo su capacidad de adaptacion y
autoestima, y permitiéndole ir acumulando capital intelectual.

3.1. Norma Técnica de Compstencla Laboral.

La Norma Técnica de Competencia Laboral constitirye el referente para juzgar sin una
persona tiene la aptitud para desempefiar una funcidn productiva determinada.

En este sentido, una Norma Técnica de Coempetencia Laboral describe;
* Lo que una persona debe ser capaz de hacer.

= La forma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.

+ Las condiciones en que el individuo debe demostrar su aptitud.
Asimismo, una Norma refieja:

* Los conocimientos y habilidades que se requieren para el desempefio eficiente de una
determinada funcién laboral.

* La capacidad de !a persona para trabajar en un marco de seguridad e higiene.
* La aptitud para responder a los cambios tecnolégicos y los métodos de trabajo.

* La habilidad para transferir la competencia de una situacion de trabajo a otra.
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= La competencia para desempefiarse en un ambiente organizacionat y para relacionarse
con terceros.

* La aptitud para resolver problemas asociados a la funcion productiva y enfrentar
situaciones contingentes.

Para asegurarse su pertinencia, las Normas son determinadas de manera conjunta por los
trabajadores y empleadores en el seno de los Comités de Normalizacion de Competencia
Laboral.

La propuesta de Normas son sometidas a un amplio proceso de consuita y su validacién
la realizan empresarios y trabajadores de esa misma rama que no participaron en su
elaboracién, antes de que sean presentadas para su aprobacion al pleno del CONQOCER
y para su sancion a los Titulares de las Secretarias de Educacion Plblica y del Trabajo y
Previsién Social, lo que permite asegurar su aceptacion y reconocimiento en el mercado
laboral. Las Normas Técnicas de Competencia Laboral serdn actualizadas periédicamente
y de acuerdo a los cambios tecnoldgicos y de organizacion del trabajo.

Nivel de Competencia.

El Nivel de Competencia de una Norma Técnica de Competencia Laboral es un indicador
de la variedad de las actividades, del grado de complejidad de la actividad referida, y del
grado de autcnomia con que se desempefia el trabajador. Existen cinco niveles, el uno
cormresponde al mas sencillo y el cinco al mas compleijo.

IDENTIFICAN FUNDAMENTALKMENTE:

A Variodad on la potividad
B. Complejidad on la octividad
C. Autonomia personal en of trebajo

.8 - £
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Area de Compatencia.

En virtud de que una misma funcién laboral puede presentarse en distinlas ramas de
actividad econdémica, se introduce como concepto de Area de Competencia, en la que se
agrupan las funciones que corresponden a un mismo género de trabajo, respecto a la
produccidn de bienes y servicios de especie similar.

Unidad de Competencia.

Una Unidad de Competencia es una funcién integrada por un conjunto de Elementos de
Competencia, los cuales forman una actividad que puede ser evaluada y certificada.

Elementos de Competencia.

Los Elementos de Competencia son las funciones Individualizables, es decir,
corresponden a las actividades que son desempefadles por un persona.
Los Elementos de Competencia se integran para formar una Unidad de Competencia.

Para atender a los propésitos de la Normma, los Elementos de Competencia se
complementar con los Criterios de Desempefio, el Campo de Aplicacion, los
Requerimientos de Evidencia y la Gula de Evaluacion:

a) Los Criterios de Desempefio son planteamientos que definen los resultados a obtenery
los aspectos de calidad que deben tener dichos resultados.

b) EI Campo de Aplicacidn enuncia las diferentes circunstancias en las que una persona
deberad demostrar su competencia.

¢) Los Requerimientos de Evidencia detallan las situaciones y resultados que deben
utllizarse como evidencias para demostrar la competencia.

d) Las Guias de Evaluaci6n describen las formas en que se evalla la competencia para el
desempefio en una determinada funcién laboral.

El elemento de Competencia, base para la Normalizacidn

e 7 \ Criterios de desempelio |

{ loqueuna ¢ \ Plai i

! nteamientos para [a evaluaddn que
|  persona deba/ \ ¥ los aspectos de calidad a los que
| ser | i deben responder los resultados
ll Capazxde | '

\ hacer | | criterioa ge apticacion |
v (Funckén) A/

Y Y\ Enundado de las diferentes

N S St e e e Circunstancias en las que la persona

demostrard su competenda,
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Evidencias para la Demostracién de ta Competencia.

La competencia se manifiesta mediante las evidencias por producto, por desempeiio y de
conccimiento,

En la evaluacién las evidencias se enlazan a los Criterios de Desempefio.

Las Evidencias por Producto refieren aquellos objetos que pueden usarse como prueba
de que la persona realizd lo establecido en la Norma Técnica de Competencia Laboral.

Las Normas incluyen también la referencia a las actitudes subyacentes en el desempefio
evaluado.

La Evidencia por Desempefio se refiere a las situaciones que pueden usarse como
pruebas de que el individuo cumple con los requerimientos de la Norma Técnica de
Competencia Laboral.

En la Evidencia de Conocimienio se detallan tanto los métodos, principios y teorias
generales que sustentan un desempefio competente, como los conocimientos gue
permiten a los individuos adaptarse a nuevas situaciones o tomar decisiones respecto a
circunstancias contingentes.

EL ELEMENTO DE COMPETENCIA CLAVE PARA LA EVALUACION

CRITERIOS
DE DESEMPERD

EVIDENCIAS

POR
PRODUCTO
DESEMPEND gbhw en ol que
Desamolio do la presa el
actividad motlve de resultado
evaluacidn EVIDENCIAS de la actividad
DE CONOCIMIENTO "\ ol do
Principios y basas tedricas de ’
la actividad por.evaluar. Complementa
a las oliras ovidencias

EVIDENCIAS DE ACTITUD
Actividades implicitas o subiyacentas en la activided motivo de
evaluacion referida por el Elemento de Competenda,

-
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Con base en estas precisiones conceptuales, una Norma Técnica de Competencia
Laboral se integra por el titulo de la Calificacion, de las Unidades de que se irate y del
Elemento de Competencia, asi como los Criterios de Desempefio, el Campo de
Aplicacion, los Requerimientos de Evidencia y los Lineamientos de Evaluacion

Las Normas aprobadas son integradas en una base de datos, cuya informacion se utiliza
para orientar los trabajos de los Comités de Normalizacién, apoyar la oferta educativa,
realizar acciones de orientacién ocupacional, asegurar la transferibilidad de Ias
competencias y desarrollar los procesos de evaluacion y certificacidn.

ESTRUCTURA DE UNA CALIFICACION NORMALIZADA

Unidad B /
' Unidad c/
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3.2. Téenica de Andlisls Funclonal.
El Andlisis Funcional, se define como una técnica que, aplicada a las  actividades

productivas de una arganizacién, permite cobtener mediante un proceso de
desagregaci6n continua, las funciones realizables por una persona, es decir, los

Elementos de Competencia
Mq_ Fonctn 1.2
l Puncida 1.3 I
Funedén 2.1
22
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Fuxfones en o ditmo nivel da desglose (realizabte
POr UN3 Persona)

3.3 Matriz de Calificaciones.

El téermino de Calificacién Laboral en el contexto de la competencia laboral, se concibe
como un conjunto estructurado de Unidades de Competencia que al integrarse dan origen
a una funcitin productiva reconocida como naciona! en el Ambito laboral. Su cobertura es
nacional ya que en el Comité de Normalizacin que la generd se encuentran
representadas empresas y trabajadores de distintas regiones del pals, de diferentes
tamafios y que utllizan diferentes tecnologlas.

La transferibiiidad de las Normas Técnicas de Competencia Laboral es una de sus
caracteristicas mds importantes, significa que son aplicables a diversas funciones
productivas, actividades y ramas y que no se corresponden a “puestos de trabajo™ como
se vinculaban tradicicnatmente.

La matiz de Calificaciones es la estructura del conjunto de Calificaciones, y esta
configurada por 5 niveles, 12 grandes areas y 70 sub. areas de competencia laboral que
comprenden todas las actividades de! aparato praductivo nacional,
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3.4. Ventajas del Sistema Normalizado de Competencia Laboral.

El funcicnamiento del Sistema Normalizado de Competencia Laboral permite obtener,
entre otras, las siguientes ventajas:

« Integrar en un solo Sistema los esfuerzos y programas de formacion y capacitacion de
recursos humanos, para atender con oporunidad las necesidades de calificacion de
trabajadores y empleadores.

» Compartir un lenguaje comin entre las empresas y las instituciones de formacion y
capacitacién y fortalecer su vinculacién.

» Facllitar a las personas con distintos niveles de formacién su acceso al Sistema,
independientemente de los programas regulares que desarrollan las instituciones
educativas, favoreciendo la movilidad de los individuos en todo el sistema de formacién,
asi como 1a planeacién de su propia trayectonia de aprendizaje.
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* Permitir la transferencia de la competencia laboral de una funcién productiva a ofra, ya
sea en un mismo proceso preductivo, dentro de una misma empresa, de una industria a
ofra o, inclusive, entre ramas productivas de distintas regiones, con lo que no sélo se
amplian las oportunidades de empleo y de mejoramiento de las condiciones laborales de
los trabajadores, sino que también se facilita a las empresas contar con recursos
humanos calificados que atiendan sus necesidades particularidades de calidad y de
competitividad.

* Apoyar el incremento de los niveles de productividad, al permitir a las empresas contar
con indicadores schre la calificacion de sus recursos humano

26



3.5. Comités da Normalizacién de Competencia Laboral

Comité de Normalizacion.

Un Comité de Normalizacion de Competencia Laboral es un organismo representativo de
los trabajadores y empresarios de un area ocupacional determinada o de una rama de
actividad econémica, industria o sector, acreditado por e CONOCER para definir y
presentar propuestas de Nommas Técnicas de Competencia Laboral. Los Comités se
corresponden con las areas y subdreas de competencia que integran la Matriz de
Calificaciones del Sistema Normalizado de Competencia Laboral,

Objetivos del Comits de Normalizacion.

« Desarrollar, formular y proponer a! CONOCER proyectos de Normas Técnicas de
Competencia Laboral de caracter nacional.

= Apoyar la adopcion vy difusion de Normas Técnicas de Competencia Laboral en los
ambitos educativo y productivo.

* Responder de manera eficiente a los cambios que se generen en los procesos
productivos ¥ en las formas de organizacién del trabajo, mediante la actualizacién
permanente de las Noarmas Téchicas de Competencia Laboral.

+ Determinar con precision las necesidades de calificacion del aparato productivo y
orientar la evaluacion, certificacién y desamollo de los conocimientos, capacidades y
habilidades de los trabajadores, as! como brindar informacidén a las instituciones
educativas para que adecuen su oferta de formacion y capacitacién a la demanda, todo
ello mediante la generacién, utilizacién y a actualizacién de Nommas Técnicas de
Competencia Laboral.

Integrantes de un Comité de Normalizacién.

Un Comité de Normalizacion est4 integrado por trabajadores y empresarios, que cuentan
con la representatividad de los diferentes intereses de una determinada rama de actividad
econdmica, industria, sector o 4rea de competencia, y disponen del apoyo de instituciones
educativas.

Estructura Organizacional de un Comité de Normalizacién.
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Un Comité de Normalizacion basicamente se compone por una Junta Directiva v sus
respectivos Grupos Técnicos.

» La Junta Directiva cuenta con un Presidente y un Secretario Técnico, quien representa
al CONOCER en el Comité.

* Los Grupos Técnicos se integran con personal experto (trabajadores, supervisores y
profesionistas), designados por la junta Directiva, y cuentan con un Coordinador, un
Secretario y un Asesor Experto (tecnologo o investigador).

* Un Comitd podra ser reestructurado o disuelto en caso de que asl lo decida su Junta
Directiva, © por nc cumplir con los objetivos de trabajo o con el perfil requerido por el
CONOCER para su permanencia.

Actlvidades de un Comité de Normalizacién.

Entre las principales actividades de un Comité de Normalizacion, destacan las siguientes:

* Determinar las funciones productivas susceptibles de normalizar, elaborar el Mapa
funcional comrespondiente e integrar los proyectos de Normas Técnicas de Competencia
Laboral.

* Definir, validar y proponer Normas Técnicas de Competencia Laboral de carécter
nacional, de conformidad con los procedimientos metodolégicos establecidos por el
CONOCER y en las Reglas Generales y Especificas del Sisterna de Normalizacion.

+ Promover la difusién, adopcion y aplicacién de la Normas Técnicas de Competencia
Laboral en sus respectivas dreas de competencia o sectores de actividad, asi como en
empresas y centros de capacitacion.,

* Actualizar con oportunidad las Normas Técnicas de Competencia Laboral, conforme a
los avances tecnoldgicos y de la organizacion del trabajo, entre otros cambios de!
mercado y la produccién.

* Procurar en todo momento la representatividad empresarial y laboral del area de
competencia, industria o rama de actividad econémica a nivel nacional que se busca
nomalizar.

« Sistematizar y documentar las experiencias de normalizaci6n.

Apoyos con los que cuenta un Comité de Normalizacion.

Ei CONOCER proporciona a los Comités de Normalizacion los apoyos siguientes:
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* Promocién y apoyo para su constitucion y operacion.
* Apoyo econémico decreciente y por 4rea prioritaria para el pals.
* Asistencia técnica, logistica y metodolégica.

* Informacién sobre ofros sistemas de normas desarolladas a nivel intemnacional y
programas de formacion con el enfoque de competencia laboral.

Comités de Normalizacin que se han constituido.

Los trabajos de integracién y constitucién de los Comités de Normalizacion de
Competencia Laboral se iniciaron en aquellos sectores prioritarios para la economia del
pals, asi como en los que cuentan con experiencia en la normalizacién de productos y
servicios, y en los que se ha manifestado interés por incorporarse al proceso de
nomalizacidn y certificacifin de competencia laboral.

A la fecha, se han instalado tos 55 Comités de Normalizacidn que enseguida se enlistan
con su fecha de instalacién y su 4rea de competencia:

- Industria Ferroviaria
- Sector Turismo
- Industrias Azucarera y Alcoholera
- Sector Comercio
- Cadena Productiva Cuero — Catzado- Proveeduria
- Industria del Mueble
- Industria del Vestido
- Industria Farmacéutica
- Industria Minera
- Industria Quimica
- Industria de Artes Graficas
- Autotransporte de Carga
- Mantenimiento Electromecanico
- lndustria de la Construccién
- Seguridad, Salud Ocupacional y Medio Ambiente
- Sector Consultoria
- Industria de la Televisidn por Cable
- Sectorde Pesca y Acuacultura
- Sector Forestal y Selvicultura
- Sector Optico
- Industria de Conservas Alimenticias
- Telecomunicaciones (Telefonia)
- Sector Ceramica
- Trabajo de Oficina
- Industria Hulera
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- Agroeequipamiento

- Sector Café

- Industria del Plastico

- Servicios Comunales y Sociales

- Organismos Operativos de Agua y Saneamiento
- Sector Apicola

- Sector Privada

- Sector Hortofruticola

- Industria Electronica

- Capacitacitn y Consultoria

- Administracién de Recursos Humanos

- Sector Granos y Oleaginosas

- Servicios Dentales

- Industria de Chocolates y Confiteria

- Produccion e Industrializacién de Leche
- Produccitn e Industrializacion de Came
- Empresas Familiares Rurales

- Servicios de Informéatica

- Industria Textil

- Agua Purificada

- Servicios de Salud

- Industria de la Joyeria y Orfebreria

- Seguridad Plblica

- Industria del Vidrio

- Soldadura

- Transporte Urbano de Pasajeros

- Industria Metalmecanica

- Transporte Marftimo — Portuario

- Administracién Publica Estatal y Municipal
- Tintorerias y Lavanderias

Con el fin de promover la constitucién de Comités de Normalizacion, el CONOCER lleva a
cabo acciones de sensibilizacién y difusion del enfoque de competencia laboral en los
diversos sectores de la actividad econdmica del pals. A marzo de 2000, se encuentran en
estos procesos, los Comités comrespondientes a los siete sectores e industrias que a
continuacién se presentan junto con su &rea de competencia:

Hidrecarburos (Petrélec)
Extraccidn y beneficio

industria Automotriz (Auto partes)
Manufactura

Rama Bursatil
Servicios de finanzas, gestién y soporte administrativo

Trasportacién Aérea
Transporte
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" Banca
Servicios de finanzas, gestién y soporte administrativo

Seguros
Servicios de finanzas, gestidn y soporte administrativo

Sector Agricola
Cultivo, crianza y aprovechamiento agroindustrial y forestal

Administracién Piblica
Servicios de finanzas, gestién y soporte administrativo

Servicios Aduanales
Provisién de bienes y servicios

Energia Eléctrica
Extraccion y beneficio

Servicios de Belleza
Venta de bienes

Nommas Técnicas de Competencia Laboral que han elaborado los Comités de

Normalizacién en operacién.

Los principales productos que generan los Comités de Normalizacién se encuentrzan los
principales proyectos de Normmas Técnicas de Competencia Laboral, los cuales se
presentan al CONOCER para su aprobacién y a los Titulares de las Secretarias de
Educacién Publica y del Trabajo y Previsién Social, para su sancién y posterior

publicacién en el Diario Oficial de la Federacion.

Hasta el momento se cuenta con 55 Comités de Normalizacién y 12 Subcomités que han

generado 393 Calificaciones.
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CAPITULO IV
SISTEMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIA LABORAL

4.1. Certificacién de Competencia Laboral.

La certificacion de competencia laboral se define como el proceso por medio del cual un
organismo de tercera parte reconoce formalmente que una persona ha demostrado ser
competente para desempefiar una funcién productiva determinada, independientements
de ila forma en que dicha funcién haya sido adquirida y con base en una Norma Técnica
de Competencia Labora! aprobada por el CONOCER.

4.2, Objetivos del Sistema de Certificacién de Competencia Laboral.

El Sistema de Certificacitn de Competencia Laboral tiene, entre otros, los objetivos
siguientes: .

+ Reconocer de manera formal las competencias de los trabajadores, adquiridas
mediante capacitacién o por experiencia propia.

* Facilitar la adquisicién y desarrolio de multihabilidades que permitan a los trabajadores
mayor capacidad de adaptacién a los cambios del mercado laboral, asl como desempenar
distintas funciones productivas con los niveles de calidad y eficiencia requeridos por los
centros de trabajo y establecidos en las Normas Técnicas de Competencia Laboral.

* Generar oportunidades para la fomacién y capacitacién integral y continua de las
personas.

+ Pemitir la acumulacién progresiva de conocimientos, habilidades y destrezas de las
personas, asi cormno el desarrollo de su autoestima.

+ Facilitar la transferencia de competencias laborales dentro de un mismo proceso
productivo entre diferentes empresas y ramas de actividad econdmica, permitiendo al
trabajador alcanzar rapidamente los niveles de productividad y calidad esperados.

* Apoyar a las empresas para detectar las necesidades de capacitacion de sus
trabajadores.

» Agilizar y disminuir costos de los precesos de reclutamiento, seleccin, contratacién e
induccion personal.

* Proporcionar informacion a los distintos agentes econémicos sobre los conocimientos,

habilidades y actitudes laborales de las personas, apoyando la toma de decisiones y la
transparencia del mercado laboral.
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El Sistema cuenta con 20 Promotores de Certificacién que atienden los sectores
Comerclo, Farmacéutico, Calzado, Artes Gréficas, Pesca, Turismo, Conservacién de
Alimentos, Optica, Construccidn y Forestal. Operan en las regiones integradas por los
Estados de Jalisco, Colima y Nayarit; Aguascalientes; Nuevo Le6n, Coahuila y
Tamaulipas; Veracnuz y Tabasco, y Tlaxcala, Hidalgc y Morelos, su funcién esta
encaminada a cemar ciclos de normalizacion certificacion y a agilizar las gestiones para la
acreditacién de Organismos Cerlificadores, Centros de Evaluacion y en general, a
promover la cerfificacién en su conjunto,

4.3. Principlos de la Certificacién de Competencia Laboral.

El enfoque de certificacion de competencia (aboral que se esti implantando en el pais,
tiens los principios o caracteristicas siguientes:

Voluntaria. Cada persona decide libremente el momento en que le sea certificada su
competencia laboral lo que significa que no se le impondrd como una exigencia en ef
ambito educativo ni en el laboral.

De tercera parte. Es realizada por 6rganos especializados que actian sin ningdn interés
de parte, denominados Organismos Certificadores de Competencia Laboral, los cuales
deben estar reconocidos por los sectores laboral y productivo, ser independientes de los
procesos de capacitacitn y evaluacidn y estar acreditados por el CONQOCER.

Formato Ginico. Para la certificacién de compstencia laboral se utiliza un formato unico que
permite su integracién en un sistema de informacion sobre la competencia laboral de los
individuos que apoye el funcionamiento de! mercado de trabajo y su reconocimiento a
nivel nacional.

Transparencia. Los interesados en la certificacién tienen acceso al conocimiento de la
Normas Técnicas de Competencia Laboral y a las formas en que se lleven a cabo los
procedimientos de evaluacién, verificacién y certificacidn. Contando siempre con acceso a
la informacion que se genere con ello.

Libre acceso. Para obtener la certificacion de competencia laboral no se requieren
requisitos de entrada como estudios formales, edad, condicion social o econémica. La
certificacibn de competencia laboral plantea que se aprende durante toda la vida, de
manera que cualquier persona es candidato a obtener su certificado si demuestra que es
competente frente a una Noma Técnica de Competencia Laboral.

La Certificacién.

La certificacién de la competencia laboral de los trabajadores es realizada por los
Organismos Certificadores de Competencia Laboral, y son promovidos y acreditados por
el CONOCER, de conformidad con los lineamientos establecidos.
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Los Organismos Certificadores son instancias que cuentan con el reconocimiento del
sector productivo; no obstante, deben garantizar que actuaran con independencia de los
procesos de capacitacidn y ser ajenos a cualquier relacion con los candidatos a la
certificacidn; es decir, que una institucion educativa o de capacitacién no puede aspirar a
acreditarse como Organismo Certificador, pero sl a participar como Centro de Evaluacitn
de Competencia Laboral, debidamente acreditado por algtn Organismo Certificador.

Para contar con la acreditacién del CONOCER, entre ofros requisitos, la instancia
interesada en constituirse como Organismo Certificador debe demostrar que cuenta con
capacidad técnica y econdmica que le permita cumplir con los requerimientos de calidad y
equidad del Sistema, ademas de contar con personal competente e infraestructura fisica y
administrativa para el control y manejo de la verificacion y certificacion de competencia
laboral.

Asimismo, para operar como Organismo Certificador, debera cubrir las cuotas de su
acreditacién, Este pago se har& al CONOCER, conforme a los procedimientos que para el
efecto han sido establecidos de manera condensada por los sectores y aprobados por el
Consejo.

La Evaluaclén para la Certificaclén.

La certificacién de competencia laboral tiene como base el proceso de evaluacion,
mediante el cual se recogen evidencias sobre el degempefio laboral de un individuo para
determinar si es competente, o todavia no, para realizar una cierta funcidn laboral.

Los Organismos Certificadores estidn facultados por el CONOCER para acreditar a
personas morales como Centros de Evaluacién y a personas fisicas como Evaluadores
Independientes, con el fin de que lleven a cabo el proceso de evaluacion, tomando como
base los criterios, lineamientos y mecanismos establecidos por el CONOCER, asi como
por lo que consigna la Norma Técnica de Competencia Laboral

que corresponda.

Para que un Centro de Evaluaci6én o un Evaluador Independiente obtenga su acreditacion,
deberd contar con la capacidad técnica para recoger las evidencias mediante la
observacién directa de! desempefio, en el sitio de trabajo real o en instalaciones similares
adecuadas, asl como con los recursos administrativos para registrar los resultados de las
evaluaciones y realizar el cobro de las cuotas de recuperacién de los costos de sus
servicios.

El Centro de Evaluacion deberd asegurar la transparencia, objetividad, validez y
confiabilidad de la evaluacién que se practique al solicitante.

Con base en los resultados de la evaluacion. el Organismo certificador determinara si
procede la expedicion de la documentacidn que reconozca el dominioc de los
conocimientos, habilidades y destrezas definidas en la Norma Técnica de Competencia
Laboral respectiva.
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Aspirantes a la Certificacion.

l.os candidatos a certificacidn pueden ser las personas desempleadas, los trabajadores
en aclivo, los capacitandos, los alumnos y egresados de la educacion técnica y cualquier
trabajador independiente que siga los procesos de evaluacion y certificacién establecidos
por el CONOCER, ya sea por iniciativa propia o mediante el apoyo de la empresa en que
preste sus servicios, la escuela en que se capacita o a través de la canalizacién y apoyo
que proporcionan los Programas CIMO y PROBECAT de la Secretarla del Trabajo y
Prevision Social.

4.4. Proceso para lograr la Certificacién de Competencia Laboral.

Para obtener informacion y orentacidn ai respecto, las personas que deseen la
certificacién de su competencia laboral pueden acudir a los Centros de Evaluacién
acreditados o a los Organismos Certificadores acreditados.

Para iniciar su proceso de certificacion, los candidatos deben presentar una solicitud ante
el Centro de Evaluacién acreditado en la Norma Técnica de Competencia L.aboral en que
desee su certificacién. Una vez registrada su solicitud, el Centro de Evaluacién le aplicara
un diagndstico, a fin de conocer el estado actual de su competencia laboral; a parlir del
resultado se le canaliza directamente la proceso de evaluacién o al de capacitacion -
evaluacion, para obtener el aprendizaje necesario conforme a lo que establece la Norma
Técnica de Competencia Laboral.

PROCESO DE CERTIFICACION

Candidato
Centro de Evaluacién




Proceso de Evaluacién.
£l proceso de Evaluacién consta de cuatro etapas:

* Elaboracién del " Plan de Evaluacidn®, el cual detalla la estrategia de evaluacion que
serd comunicada y discutida con el candidato, lo que proporciona transparencia al
proceso de evaluacion;

= Asesoramiento en la integracién del “Portafolios de Evidencias®, que consta de una
recopilacion de evidencias que demuestran la competencia del candidato;

= Emisidn del “Juicio de Competencia® , que es e! resultado de la comparacién de las
evidencias recopiladas en el Portafolios contra los Criterios de Desempefio, Evidencias y
Campos de Aplicacién especificados en la Norma Técnica de Competencia Laboral. El
resultado sélo puede ser "competente” o “todavia no competente”; y

= Orientacion al candidato, son las indicaciones que se le proporcionan una vez que
concluye su proceso de evaluacitn, tanto si ha sido declarado compstente como cuando
todavia no lo es. Lo anterior, para alentarlo a continuar certificAndose en otras Normas
Técnicas de Competencia Laboral o sugerile mas capacitacitn.

De este proceso, el Sistema de Certificacién de Competencia Laboral genera la cédula de
Evaluacién del candidato, asi como Portafolios de Evidencias, lo que permitira
proporcionarle una mejor orientacién para acrecentar sus conocimisntos a lo largo de la
vida productiva, asi como facilitar la toma de decisiones respecto a su certificacién.

Un Certificado de Competencia Laboral es otorgado al candidato por el Organismo
Certificador, por cada una de las Unidades de Competencia Laboral que en el proceso de
evaluacién demuestre que es capaz de desempefiar, y conforme a la Norma Técnica de
Competencia Laboral; es decir, una Norma puede incluir varias Unidades de Competencia
a determinado nivel de complejidad, por lo que el candidato puede certificar su
compstencia ya sea en toda la Norma o sélo en algunas Unidades, lo que le pemite
conocer exactamente lo que necesita aprender para elevar su competencia, transferifia a
ofras &reas o actividades y decidir el disefio de su propia trayectoria de formacitn.

El CONCCER ha establecido el proceso de verificacién, como un instrumento de
aseguramiento de calidad que garantiza que la evaluacién se fleva a cabo de manera
transparente, objetiva, vélida y confiable.
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La Verificacién puede ser:

“Interna”, realizada en el propio Centro de Evaluacién por un experto en la funcitn
laboral evaluada, y que ademas cuenta con el certificado de competencia laboral en la
Unidad de “Verificacién Intema®, generando un reporte de verificacidn intema; o bien,

“Externa”, realizada en el Centro de Evaluacién por un experto del Organismo
Certificador en el drea ¢ subarea de competencia laboral de que se trate, y que también
cuenta con el certificado de competencia laboral en la Unidad de “Verificacién Externa®,
generandc un reporte de verificacién externa.

Organismos Certificadores de Competencia Laboral que se han acreditado.

Conforme a la estrategla de desarrolle e implantacion del Sistema de Certificacitn de
Competencia Laboral, el proceso de acreditacién de Organismos Certificadores ha sido
profundamente analizado por los sectores y requiere de una amplia informacién sobre los
mecanismos de operacién, atribuciones y responsabilidades, que se basan en la calidad
del servicio y la rigurosidad y transparencia de sus procedimientos, a fin de acrecentar e!
prestigio de! Sistema y mantener la credibilidad social.

Como resultade del andlisis realizado por los Grupos de Dictamen especiaimente
establecidos para el efecto, hasta marzo de 2000, el Consejo otorgd formalmente la
acraditacién como Organismos Certificadores a las 15 instancias siguientes, en las
calificaciones que se mencionan para cada una de ellas:

* Centro Nacional de Evaluacién de la Educacién Superior, A.C.
Unidades de Evaluacién y Verificacién

* Instituto Mexicano de Normalizaci6n y Certificacién, A.C.
Calificaciones de Artes Gréficas, Turismo ¥ Manufactura de Productos Quimicos

» Calidad Mexicana Certificada, A.C.
Calificaciones de Turismo, Mueble y Mantenimiento Electromecénico

» Certificadora de Competencias Laborales en Alimentos y Bebidas, A.C.
Calificaciones de Turismo y Forestal )

* Competencia Laboral y Competitividad, A.C.
Calificaciones de la Industria Farmacéutica, Comercio, Optica, Pesca y Acuacultura,

* Centro de Investigacion y Asesorfa Tecnolégica en Cuero y Calzado A.C.
Calificaciones de la Industrias de la Curtiduria y Calzado

* Centro de Competencia Laboral de Medios ¥ Redes de Telecomunicaciones. S.C.
Calificaciones de Televisién por Cable

* Instituto Nacional de Normalizacion Textil, A.C.



Calificaciones en Industria de] Vestido

= Saciedad Mexicana de Normalizaciéin y Certificacitn, S.C.
Calificaciones en Industria Azucarera

* Consejo Mexicana de Profesionates Certificados en Administracion de Riegos, A.C.
Calificaciones de Salud y Proteccién Social

+» Calidad y Competencia Laboral, 5.C.
Calificaciones de la Industria de la Construccitn

» Intemational Certification of Quality Systems, S.C.
Calificaciones de Turismo

* Asociacion Naciona! para Asegurar la Competencia Laboral Agropecuaria y Rural,
A.C.
Calificaciones del Sector Agropecuario

= Competencia Laboral Empresarial, A.C.
Calificaciones de a industria farmacéutica

* VERTIC, S.C. g
Calificaciones del Sector del Agua

Centros de Evaluacién que se han acreditado y estin en Operacién

A la fecha los Organismos Certificadores, de acuerdo con los lineamientos del Sistema de
Certificacién de Competencia Laboral, han acreditado 167 Centros de Evaluacién de
diversas caracteristicas, como se muestra en la siguiente tabla:

Namero Tipo de Centro

25 Empresas Privadas
5 Empresas Piablicas

114 Planteles Educativos Piiblicos
7 Planteles Educativos Privados
1 Asociacién Civil

13 Camaras Empresariales
1 Colegio de Profesionales
1 Centro de Estudios

Cabe seflalar que de manera permanente, el CONOCER promueve la constitucién de
Organismos Certificadores y de Centros de Evaluacién para atender la evaluacion vy
certificacion de los individuos en las Calificaciones o Normas Técnicas de Competencia
Laboral conforme se van estableciendo; de igual forma, proporciona informacién ¥
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orientacién a las instancias interesadas, con el fin de apoyar el proceso para acreditarse
como Organismo Certificador o Centro de Evaluacion, por lo que paulatinamente se
contarad con mayor infraestructura para atender la evaluacién y certificacion de las
personas en las diversas funciones del aparato productivo del pals.

4.5. Personal que capacita a los Centros de Evaluacién.

El CONOCER instrumenta un programa de formacion en las funciones que se desamoilan
en el Sistema de Certificaciéon de Competencia Laboral. A través de talleres de formacian
que se realizan a lo largo del pais, hasta marzo de 2000 se han impartido 352 talleres y se
han formado 5,516 personas en evaluacién de competencia laboral, verificacién interna y
disefio de instrumentos de evaluacién, con la finalidad de que los Centros de Evaluacién
cuenten con el personal adecuado para llevar a cabo su trabajo.

Adicionalmente, se estdn disefiando estrategias tendientes a desarrollar el mercado de la
formacion en estas funciones y la aplicacion de otras modalidades, como educacion a
distancia y a través de medios interactivos (CD- ROM), para lograr una mayor cobertura
de la atencion en la formacién.

De una manera coordinada, a marzo de 2000 los Centros de Evaluacién y los Organismos
Certificadores han realizado la evaluacion y la certificacién para expedir 5,985 certificados
de competencia laboral, los cuales se distribuyen en los siguientes sectores:

Nam, de certificados Sector Laboral
647 industria Farmacéutica
22 Industria del Hule

1712 Sector Turismo

1604 Industria del Vestido
324 Sector Comercio
343 Sector Forestal

1076 Sector de las Artes Gréaficas
a8 Industriz del Mueble
72 Mantenimiento Electromecanico
87 Agropecuario

No obstante, el esfuerzo realizado por los diferentes participantes del Sistema en sus
diferentes niveles de operacion, se hace necesario redoblar el esfuerzo para multiplicar el
nimero de certificados y beneficiar a una cantidad cada vez mayor de mexicanos.
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CAPITULO YV
BENEFICIOS PRINCIPALES DE LA APLICACION DE LA COMPETENCIA LABORAL

La operacién de los Sistemas Normmalizado y de Certificacién de Competencia Laboral
permitira obtener, entre otros, los siguientes beneficios:

* Contar con indicadores sobre el nivel de calificacién de la fuerza de trabajo que permitan
precisar las necesidades de las empresas y orientar sus estrategias de capacitacién, asi
como agilizar y reducir sus costos de reclutamiento, seleccién, contratacién e induccién de
_personal.

* Compatibilizar ! nivel de calificacién de los recursos humanos con los requerimientos de
las empresas.

* Disponer de criterios comunes de desempefio laboral en el aparato productivo, que
permitan reconocer y acreditar en cada individuo la competencia laboral alcanzada
independientemente de la forma en que ésta fue adquirida.

 Contar con referencias sobre la calificacién idonea a ias necesidades del sector
productivo, que propicien que fas instituciones educativas orienten sus programas de
capacitacion y de formacién en funcidn de la demanda.

* Incrementar los niveles de productividad y competitividad de las empresas, a través del
fortalecimiento de la calidad de sus recursos humanos, la reduccidn de riesgos de trabajo,
¢} uso eficiente de los recursos disponibles y del mejoramiento del ambiente iaboral.

* Facilitar la transferibilidad de competencias laborales en las mismas organizaciones,
entre empresas y ramas de actividad, con lo que ademas de estimular la productividad y
competitividad de la economfa en su conjunto, se reducen costos ocasionados por la
rotacion de personal, ya que se dispone de criterios de desempefio ampliamente
aceptados y reconccidos por el mercado.

* Formar recursos humanos que respondan a los avances de la tecnologia y la
transformacion productiva, mediante el establecimiento de un lenguaje comin entre la
oferta de educacion y capacitacion y el sector productivo. .

+ Sentar las bases para la revision y actualizacién del marco institucional de la
capacitacién, conforme a criterios claros y precisos que tiendan a reducir trdmites ya
simplificar procedimientos.

= Establecer un sistema de informaci6n sobre lo que las personas saben hacer, que dé
transparencia al mercado laboral, apoye la toma de decisiones de los individuos y agentes
econdmicos, y oriente la politica ptblica para el fomento y estimulo de la formacién yla
capacitacién.
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* Contar con los recursos técnicos y metodolégicos para el desamollo de la capacitacién
basada en Normas Técnicas de Competencia Laboral y su certificacién, tanto en
empresas como en centros educativos.

* Desarrollar y documentar Casos Piloto en determinadas empresas y sectores, que
generen efectos demostrativos para el conjunto de {a economia.

Sector Empresarial

Para el Sector Empresarial reporta beneficios que se traducen en {a identificacion de las
condiciones en las que se encuentra ef capital humano de la empresas; también permite
detectar las necesidades de formaci6n, orientar la formacidn de los trabajadores y
reconocer sus resultados, asimismo facilitard contar con personal competente que le
posibilitarda mejorar ¢ desamollar la productividad a la empresa y, con ello, su
competitividad.

Las empresas obtienen ventajas competitivas al conocer el nivel de calificacién de su
personal y les permite también mantener un nivel permanente de calidad, ya que las
Normas Técnicas de Competencia Laboral se actualizardn de acuerdo a los nuevos
requerimientos de los procesos de produccién.

Podran aumentar sus niveles de productividad y competitividad al conocer ia manera
fidedigna el nive! de calificacién de sus trabajadores, y sus requerimientos de fuerza
laboral calificada.

Contar con informacién eficiente sobre lo que las personas saben hacer apoyaré la toma
de decisiones relativas a la contratacién y capacitacion, y permitird introducir sistemas
modulares de formacién y reducir el perfcdo de entrenamiento de los trabajadores,
disminuyendo asl sus costos de reclutamiento y capacitacion.

Sector Laboral.

Para el Sector Laboral, los beneficios se centran en mayores oportunidades de empleo
mediante el reconocimiento de sus conocimientos y habilidades, asi como mejores
condiciones faborales.

Los trabajadores que cuenten con un certificado de competencia laboral pueden ampliar
sus oportumdades de superacion en la empresa o sector en el qua laboran o facilitarles
conseguir un empleo.

Conocer las competencias con las que cuenta, permitira al trabajador establecer un plan
personal de formacién a través del cual puede desamollar paulatnamente los
conocimientos, habilidades, destrezas o aptitudes que requiera de acuerdo con sus
expectativas y deseos de superacién.
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El certificado servira para eliminar barreras en el mercado de trabajo y en los servicios de
capacitacién, ademés de darles a los trabajadores la satisfaccién de contar con un
documento que avale y demuestre lo gue saben hacer.

Sector Educativo.

El Sector Educativo sera beneficiado por el PMETYC a través del impulso a la creacién de
un sistema de formacitén dinamico y flexible que facilite a los individuos el transito entre
educacién y trabajo a lo largo de su vida productiva, ofreciendo a las empresas y
trabajadores programas modulares basados en Normmas Técnicas de Competencia
Laboral, que permitan atender sus requerimientos de productividad y competitividad y
facilite e desarrollo personal y profesiona! de los individuos.

Las instituciones educativas podran orientar sus planes y programas de capacitacién y
formacitn en funcién de las Normas Técnicas de Competencia Laboral, logrando hacer
compatibles la formacidn de las recursos humanos con las necesidades de las empresas.

Lo anterior, aseguraré la pertinencia y modemizacién del sector educativo, en estrecha
relacion con el sector productivo.
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CAPITULO Vi
LA NORMA SO 9000 Y LA COMPETENCIA LABORAL

6.1. SURGIMIENTO DE LA NORMA ISO 8000

ISO 8000, Organizacion Intemacional de Estandarizacién, crea estandares
internacionales voluntarios, en 4mbitos como la industria, la ciencia, la tecnologia y la
economia. -

A parecida en Ginebra (1947), se conforma como una organizacién no gubemamental,
con el * propésito de proveer el desamollo de la estandarizacién y las actividades relativas
a ella en el mundo, con miras a facilitar el intercambio intemacional de bienes y servicios,
desamollando la cooperacién en los circulos intelectuales clentificos, técnicos y
econdmicos.”

ISO ha creado alrededor de 10,000.00 estindares voluntarios, que van desde la
estandarizacion de tomillos y el tamafio de las tarjetas de crédito, hasta las nomas ISO
9000, “Aseguramiento de la Calidad”, las probablemente mas impacto del sistema en las
empresas.

Inglaterra fue el primer pais que desarrollé una norma general de calidad, la BS5750 Y,
debido a su éxito, ISO decidié homologarta en la serie ISO 9000 y crear una norma
intemacional.

Esta serie de nommas, publicadas por vez primera en 1987, ha sido adoptada por
alrededor de 84 paises. En 1994, sufrieron cambios significados, acordandose realizar
revisiones peritdicas, cada 5 afios, que pemmitan refiejar las experiencias en su aplicacién
practica.

México se encuentra entre los palises que las han adoptado a nivel nacional. Se editaron
en 1991 bajo e! esquema de Nomas Oficiales (NOM- CC). Por el de Normas de
Referencias (NMX-CC).

De igual forma, la industria automotriz cred la norma QS 8000, * Derivacin de la norma
I1SO 9000 en la industria automotriz y cuyo principal objetivo es uniformar las diversas
politicas de calidad de los principales fabricantes de automéviles y trabajar bajo un criterio
universal”.

La necesidad de establecer un sistema nommalizado de calidad surgié en los afios
ochenta, especificamente por la dificultad para satisfacer ariterios de calidad establecidos
por los clientes. Lo anterior, en un contexto de creciente intemacionalizacién de los
mercados e inclinacién de las empresas lideres a enfocar la calidad como eje de su
estrategia de productividad y competitividad.
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La mayoria de los paises tenian normas de calidad de caracter nacional, en base a
especificaciones de ° calidad “ de caracter nacional, en base a especificaciones de
“calidad” que deberia cumplir un producto. Sin embargo, por lo general estas normas no
contemplaban criterios acerca del aseguramiento de calidad en el proceso de fabricacion
del bien o servicio en cuestidén: un producto aceptando bajo la norma nacional en cuanto a
su disefio y funcionamiento, podra salir defectuoso al mercado por falta de aplicacion de
procedimientos de aseguramiento de [a calidad a lo largo del proceso de produccion.

Con la intemacionalizacién de los mercados. Hubo necesidad de uniformar no Unicamente
la calidad del producto, sino del proceso en su conjunto, desde los proveedores de
materia prima hasta la entrega y servicio posventa al cliente: cuando un proveedor
asiatico surte a una empresa norteamericana o mexicana, el criterio de calidad bajo el
cual se entrega el producto debe observar una cierta uniformidad.

Lo anterior es ain mas necesario cuando las estrategias de productividad vy
competitividad tienden a basarse en conceptos como entrega a tiempo, cero defectos y
entrega sin defectos; reduccién de producto en proceso y los trabajos nuevamente
realizados, y la satisfaccién del cliente, criterios todos que requieren una calidad de flujo y
que significan una mayor vulnerabilidad de la organizacidn ante siluaciones no previstas.

En este contexto se requiere de criterios uniformados, intemacionalmente aceptados y al
mismo tiempo lo suficiente flexibles para poder adaptarse a la amplia gama de situaciones
productivas, que van desde la agricultura hasta los servicios. El sistema normalizado de
aseguramiento de calidad del proceso fue rapidamente aceptado y aplicado en la industria
de autopartes a principios de los afios noventa, primero bajo la norma de su rama, la
QS9000, y posteriormente, 1SO. Esto se explica por que fue una de las ramas afectadas
por la crisis en la década de los ochenta del modelo productividad basada en economias
de escala. Esto le obligo a innovar las técnicas de produccién y la organizacion del
trabajo, convirtiéndola en la rama primera en los sistemas de produccidn depurada.
Después, ISO 9000 pasd a otras ramas econdmicas y, en la actualidad, diversas
empresas llderes, a escala nacional & intemacional, lo aplican.

“El antiguo proceso de control de calidad (nicamente en la inspeccidn fisica del producto
acabado. En tal caso, exigencias de inspeccién maés rigidas daban como resultado el
rechazo de una proporcion mayor de la produccion... debe quedar claro que la inspeccién
s6lo puede conducir a separar las piezas buenas de las malas, no puede por sl misma
mejorar la calidad de un producto manufacturado... Sin embargo, e! contral de la calidad
se ha convenido desde entonces en algo mucho mas elaborado. En los sistemas IS0
9000 de Aseguramiento de la calidad, el énfasis se ha desplazado a prestar méas atencién
al disefio y a la fabricacion, de forma que los articulos defectucsos no lleguen a
producirse”.
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Produccitin en Masa (Antes)

Contro! de calidad:

Se realizaba solamente la inspeccion de calidad del producto terminado por lo que,
rechazar el producto final, representaba costos adicionales por pérdidas de los insumos y
tiempos involucrados.

Produccitn Depurada (Después)

Aseguramiento de la calidad 1S0 9000:
Perfeccionamiento de la cafidad en el disefio y el proceso de produccion, a fin de evitar
actos emoneos generando asl beneficios para !a organizacion.

6.2. LANORMA ISO 9000

Las normas ISO 9000, aceptaras alrededor del mundo, constituyen una serie de normas
que aseguran la calidad. Cuando sé adquiere un producto o servicio de una empresa
registrada en 1SO 9000, se tiene la seguridad (Alta productividad) de recibir la calidad
esperada.

En un contexto global, las normas:
1) Homogeneizan la calidad, agilizando con ello las actividades de comercio exterior.
2) Representan una carta de presentacion para las empresas que desean exportar al:
e Elevar los niveles de calidad de las industrias,
« Evitar diferentes evaluaciones y auditorias por parte de cada uno de los clientes a
los que [a empresa surte o proporciona servicio.
» Constituirse en requisitos para muchas compafilas que operen en mercados
intemacionales, asi como para proveedores nacionales que suministran bienes o
servicios a empresas exportadoras.

4) Garantizar el cumplimiento de los proveedores en cuanto a los plazos de entrega y la
calidad de sus procesos de produccion

5) Permiten la integracion de las cadenas productivas nacionales intemacionales a través
de un lenguaje comun ISO 9000 ( Acosta. 1995).

Las ventajas que ofrece 1S0 9000 a la empresa son :
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1) El proveedor brinda garantfa y seguridad al cliente de que los servicios y productos
proporcionados cumplen con las especificaciones y requerimientos de calidad.

2) La certificacién abarca todo el proceso praductivo desde la recapcion de insumos hasta
la entrega de! producto, con lo que potencialmente se crea en la empresa una capacidad
para reducir costos al prevenir de efectos y garantizado abastecimiento répido, seguro y
de calidad. Se evita, ademés, la interrupcién de las lineas de produccién, al sistematizar y
ordenar los procesos productivos a través de la documentacion.

3) La reduccién de desperdicios, la mejora del control de los procesos y la deteccion de
las no conformidades que afectan a la calidad del producto se eliminan a partir de las
causas.

4} La documentacién de todas las actividades de la empresa, relacionadas con la calidad
ayuda a delimitar funciones méas alla de los estilos generales: “ Una de las ventajas de la
documentacion es que aporta certeza y seguridad a la planta laboral. Antiguamente, los
trabajadores estaban acostumbrados a que alguien les digiera qué tenian que hacer y
cémo. Si cambiaba el supervisor o el gerente podia ser las cosas sofrieran una
maodificacién de estilo. Con los manuales, las instrucciones estén escritas y ya no importa
que cambien los responsables de las dreas.

5) Es posible establecer una planeacitn de la calidad, estructurando los requisitos de la
norma.

8.3. FASES DE IMPLANTACION DE ISO 8000

1) Una empresa que inicia la implantacién debe basarse, en un inicio, en la norma I1SO
900, que indica los objetos administrativos constituyéndose en guias para seleccionar el
sistema de calidad adecuado a las necesidades de la empresa.

Si la empresa desea.
a) Demostrar su capacidad para controlar fos procesos, disefiar, asi como producir,
tomando en cuenta sus instalaciones y servicios, debe decidirse por la norma 9004, la
més completa, ya que exige el cumplimiento de requisitos que la norma 9002 y 8003
no completan.

b) Demostrar su capacidad para controlar la produccion, instalacién y servicio, sin
incluir e! diselo, debe decidirse entonces por la norma 9002,

¢) Demostrar y asegurar que el producto terminado que cumple con los requisitos
especificados, es utilizado o entregado, entonces debe decidirse por la 9003.
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2) Cuando la empresa ya he elegido la norma més apropiado a sus necesidades, puede
utilizar 1a norma 9004 en 1a cual se proporcionan las guias para el disefio e implantacién
de un sistema de calidad.

3) Posteriormente deberd encontrarse la forma de cumplir con los veinte requisitos
especificados por la noma 9001, aun cuando no indican la forma de hacerlo por que:” Las
normas de la familia 1ISO 9000 describen los elementos que deben abarcar los sistemas
de calidad, pero no cdmo una organizacidn especifica debe implementar estos
elementos.Debido a que las necesidades de las organizaciones varian el objetivo de estas
nofmmas no es obligar a la uniformidad de los sistemas de calidad”

Por sus caracteristicas, las nonmnas ISO 9000 pueden adaptarse a necesidades
especificas de cada empresa. En este aspecto conciencia con las normas de competencia
laboral que se centran en los resultados, en el desempefio del individuo en la empresa.
Las normas ISO al centrarse en resuttados del proceso permiten, iguaimente, adaptarse a
contextos laborales materiales y tecnologias distintos.

Bajo esta perspectiva lo que aparece como una diferencia de fondo es que las normas
ISO 9000 garantizan la calidad del proceso, mientras que la norma de desempefio
demuestra que la persona domina una habilidad que probablemente lo conducira al
desempefio requerido.

Es decir, mientras que 1SO documenta y asegura el proceso de produccion, fa norma de
competencia asegura desempefio y aprendizaje, que a través del proceso debe conducir
a un resultado esperado por la empresa.

Al documentar los procedimientos deberd incluirse la forma de realizar cada una de las
actividades y el encargo de realizarlo, pero la propia empresa es la que debe decidir e
mejor sistema para cumplir con los requisitos de la norma.

4} Una vez que se han documentado todos los requisitos exigidos por la norma, deben
realizarse auditorias intemas (siguiendo fos procedimientos de auditoria de la propia
empresa), para encontrar las no conformidades y aplicar entonces acciones comectivas y
preventivas.

5) Después de pasar por una serie de auditorias internas, y cuando ya no se encuentren
no conformidades, se llega a la fase de auditoria externa, en la cual se dard la
certificacion segun los criterios de la empresa auditoria externa.

Las auditorias son muy importantes por que en ellas se debe corroborar que las
actividades se realizan como lo establece la documentacién y por el, antes de
documentar, debe comegir el mayor nimero posible de no conformidades relativas a la
calidad, a fin de que las actividades realizadas de acuerdo a 12 documentacidn, se
realicen de la mejor manera.
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REVISION Y ACCIONES CORRECTIVAS

// \\

mquisitosdafanoma [ — Registros
La nocma

Acrditcrta Extama

1S0 8000

EL SISTEMA ISO 8000 EN LA TRAYECTORIA DE INNOVACION.

Los cambios, producto de la liberalizacién econdmica de finales de los afios ochenta,
trajeron como consecuencia que las empresas mexicanas entraron de fleno a la
competencia internacional, sin contar en muchos casos con las recursos e infraestructura
para hacerlo.

La industria mexicana se vio ante la necesidad de mejorar y renovar sus procesos
productivos a fin de no quedarse rezagada del comercio mundial, proceso en el cual las
empresas grandes y/o lideres tomaron |a iniciativa primero.

Transmisidn que flevd no solo a trasformar la estructura organizacional, sino sobre todo la
cultura organizacional, destacandose la norma SO 9000 como uno de los ejes del cambio
por articular los diferentes programas y técnicas que las empresas incorporan para
conseguir un nuevo perfil competitivo.

En tal sentido pueden citarse a once empresas del Valle de Toluca que instalaron el
sistema ISO entre 1994 y 1996. En afios 1995 y 1996 se form6 un comité de empresas
para intercambiar experiencias en gestién de calidad, especiaimente formaron parte las
citadas empresas.

Revisando la trayectoria de estas empresas que optaron por implementar el sistema 1SO
8000 de aseguramiento de calidad, se enconfraron algunos aspectos en comuin que
merecen ser analizados con mayor detenimiento, ya que podrian representar
caracteristicas generalizables de la aplicacidn de un sistema ISO.
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Las empresas planearon como la principal fuerza de I1SO, su capacidad de conjuncion de
todos los aspectos que intervienen en el sistema de calidad en la empresa, por rigor de la
documentacion y las auditorfas que constantemente se realizan. En este aspecto se
diferencia de los sistemas de calidad total, que suelen ser mas vagos y generales, lo que
dificulta su administracién. Es por que representan un conjunto de técnicas y principios
que pueden ser aplicados segin el criterio de la empresa sin ser candidatos por una
instancia externa. En tal sentido cabe exceptuar a los sistemas de premios de calidad que
han logrado operar el concepto de calidad total. Se diferencia también de los sistemas de
Crosby Demmming, que dificilmente logran rebasar el drea y no alcanzan a integrar todo
el proceso.

Es importante recalcar que en todos los casos, la capacitacién aumenté y como resuitado
de los cambios, las empresas se vieron obligadas a modificar sus sistemas de
remuneracion. Es decir, ISO no se puede visualizar de manera aislada de las demas
iniciativas en el campo de los recursos humanos en la organizacion.

En cuanto a las diferencias en las estrategias de implementacion, aparecen en primer
lugar aquellas empresas que optaron por cambiar primero la cultura de trabajo hacia la
vision de calidad antes de instrumentar las normas SO, versus aquellas que introdujeron
la versién de calidad, aplicando el ISO para generar cambios en la cultura de trabajo.

El principal argumento de las primeras es que no tiene caso aplicar normas, si no existe
un ambiente sobre el significado de calidad y la importancia de normar el proceso. Sin ese
entendimiento, la norma funcionara como letra muerta.

El principal argumento de las segundas es que la cultura de la organizacion orientada a la
calidad se genera cuando existen instrumentos que pueden traducirse en nuevas rutinas
de trabajo. Las normmas y su cumplimiento tendran entonces la funcién de romper las
rutinas y reemplazarlas por aquellas vinculadas al aseguramiento de calidad.

Optar por una u otra via depende de la visién y cultura de la organizacién en e} momento
de instalar 1SO. Ciertas empresas tienen tradicion en el desamollo de simbolos y
significados en su organizacién y, en consecuencia, optardn por instalar un ambiente
receptivo para la nomalizacion de la calidad segin el sistema 1SO. Otras, con menos
tradicién en el desarrollo sistematico de simbalos y signos, y/o que han pasado por
conflictos 0 reorganizaciones profundas, estaran a favor de un cambio cultural a partir de
una instrumentacién de normas ISQ , estableciendo nuevas rutinas de trabajo.

Existe un tercer tipo de empresas que optaron por ISO no por voluntad propia o por
estrategia, sino porque los usuarios de los bienes o servicios que producen, las obligaron
a hacerio.

Una segunda diferencia importante en la estrategia de implementacién ha sido e!
compromiso o la falta de compromiso del trabajador en la descripcién y documentacién de
las normas. En algunas empresas, los gerentes de &reas, bajo supervisién de un
encargado de gestién de calidad, formutaron las normas.
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En oftras obras, el trabajador participaba activamente en la descripcién, lo cudl, aunque
en un principio hizo lento el proceso, tuvo la ventaja de una implementacién y
operacién mas identificados y familiarizados con el sistema.

La decisién de involucrase activamente al operario obedece, en algunas ocasiones, a la
cultura de la organizacion y en ofras, a la gerencia no tiene otra alternativa, y el trabajador
debe participar, ya que gran parte de los procedimientos productivos, caracteristicos por
trabajo que se aprende y se ensefia en la préictica, est4 en sus manos. Por ejemnplo, el
caso de los el departamento de matriceria en la industria metal mecénica o el
departamento de sabores en la industria alimenticia.

Las empresas tuvieron importantes avances respecto a la mejora de indicadores de
desperdicio y de entrega a tiempo, redundando en aumento de las exportaciones. En el
ambito taboral, reportaron mejoras en el clima de relaciones entre los trabajadores y los
mandos de gestidn.

No todos estos beneficios se pueden afribuir a la aplicacién de! sistema I1SO, pero segin
la opcion de los gerentes de dichas empresas, ha contribuido significativamente.

En cuanto a las perspectivas posteriores, se observa, por parte, la necesidad de aplicar el
espectro del aseguramiento de calidad hacia la cadena de proveedores y clientes /
consumidores, por otra parte, retamar con mas fuerza la estrategia de mejora y
aprendizaje de la organizacién que ISO generaimente queda rezagado. Es decir para
lograr y sostener una ventaja competitiva en el mercado, se requiere ir mas alla de 1S0,
desarrollando la competencia clave en la empresa que le permita distinguirse en el
mercado. Por ende, e! tema del desarmollo de calificaciones en el personal aparece entre
las perspectivas a desamollar por parte de esta muestra de empresas.

Problematica de las Empresas que desean Implementar ISO 9000 en México.

El proceso de aplicaci6n de un sistema ISO presenta ciertas complicaciones y problemas
¥, por tanto, no todas las empresas se encuentran en condiciones de aplicario, ya sea por
que los beneficios no compensan ios esfuerzos, o bien, por que simplemente no esta
alcance de la empresa.

Algunos problemas u obstaculos mas impoftantes visualizados por las empresas son:

e El proceso para obtener una certificacién es largo y complejo, ya que deben
documentarse y mejorar los procedimientos de produccion.

e El mejoramiento se da a partir de la identificacién de los problemas de calidad
existentes y potenciales, asi como poniendo en practica las medidas preventivas o
comectivas comrespondientes, lo cual puede tomar basta tiempo.
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¢ La nomma ISO 9000, a! ser una norma “abierta” que se adapta a las necesidades
de cada empresa, no proporciona lineamientos para la identificacion de
necesidades de capacitacion, ni su instrumentacién en la practica.

¢ Por ofra parte, la norma regula Gnicamente las actividades relativas a la calidad,
por alto no siempre toma en cuenta al personal que se considera no incide en ella.

Otros puntos criticos a destacar son;

= El tiempo que se requiere para la imputacién de estos sistemas "puede tardar
entre 8 y 24 meses, lo cual varia segin el producto y el nivel que tenga ia empresa
que busca el registro. :

o El costo que implica una certificacién representa minimamente 30,000 USD con
recenccimiento en el extranjero y 60,000 pesos con reconocimiento sdlo en
México, ademas de los costos por tiempo y recurso dispuesto para la aplicacién
misma de! sistema.

Otro punto, mencionado previamente, es la complejidad que implica documentar
todos y cada uno de los procesos de Ia empresa.

La documentacién, uno de los puntos clave de la norma ISO 9000, implica una serie
de acciones que podrian considerarse burocraticas y que requieren recursos de
tiempo del personal que realiza las actividades. Por otro lado, es necesario que todos
los miembros de la organizaci6n, sobre todo en los mandos medios y altos de la
empresa, sigan las disposiciones. Lo anterior puede conducir a trabajar mas para el
sistema ISO que para alcanzar y desarrollar los objetivos de la organizacién. Es decir,
se corre el riesgo de que el cumplimiento de ISO se convierta en un objeto por sl
mismo.

E! personal operativo es quien mas facilmente acepta las disposiciones de 1SO 9000,
pero a la vez esto implica un nuevo aprendizaje en la forma de hacer las cosas a
partir de lo documentado, y el saber hacerlo siempre igual.

« También se encuentran ciertos problemas en las auditorias: "Sin una persona
nunca ha sido auditada, es muy duro que le digan que su 4rea de trabajo sera
sujeta a una revision en témminos de las normas I1SO. Més aun, si estamos
hablando de un gerente o un director que pregunta: ¢ A mi me van a auditar?
“En México dirfamos que no existe esta cultura y la gente se sensibiliza
muchg”... “Este tema causa mucho escozor porque las personas piensan que el
auditor va a buscar errores de tipo personal. No es asl: la auditoria es al sistema
de calidad no a las personas, y si se encuentra una desviacién, se debe ver
desde el lado positivo y como una oportunidad de mejora”.

» Las nomnas 9001, 9002 y 9003 hablan de lo que debe y debe hacerse, pero no
establecen la forma o la persona que debe hacerlo. Esto representa un
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problema para las empresas, quienes deben buscar e implementar un sistema o
metodologla que les permita cumplir con todos los requisitos.

¢ Por ditimo las empresas se enfrentan a los proveedores. La norma no exige que
éstos se certifiquen, pero si que cumplan con ciertos requisitos; no encontrar
proveedores adecuados podra representar un problema para la empresa que
busca certificarse, ya que estA dependeria entonces de terceros. En este punto,
es importante que la emprasa disponga de sus propios recursos y brinde ayuda
a los proveedores, para que cumplan con sus necesidades.

6.4. Criterios do Desempefio y Capacitacién en I1SO 9000

En la norma 80001, 90002 y 9003 el requisito 4.18, relativo a "Capacitacion”, menciona: “
La empresa debe establecer y mantener procedimientos documentados para identificar
las necesidades de capacitacidn y capacitar a todo el personal que ejecuta actividades
que afectan a la cafidad. El personal que ejecuta tareas asignadas de manera especifica,
debe estar calificado con base en educacion, capacitacion y/o experiencia adecuadas
segun se requiera. Deben mantenerse registrados apropiados relativos a la capacitacion”

Pero no especifica los reconocimientos cémo llevar acabo ia gestién de la capacitacién ni
tampoco proporciona lineamientos para identificar las necesidades de capacitacidn. Por lo
tanto, podria regirse la capacitacibn con base en criterios innecesarios u omitir
necesidades bésicas de capacitacitn.

La norma [SO 9004, referente a seguir en la implementacion de la norma, en el punto
5.2.4. "Personal y Recursos”, recomienda: “Es conveniente que la Direccién determine el
nive! de competencia, experiencia y capacitacién necesarios para asegurar la capacidad
de! personal”.

El punto 18.1.1 “Generalidades de la capacitacidn® menciona igualmente que: "Es
conveniente identificar la necesidad de capacitacion del personal, y proveer
procedimientos documentados para que esa capacitacién sea establecida y mantenida.
Es recomendable proveer capacitacitn apropiada a todos los niveles del personal dentro
de la organizacién que desempefie actividades que afecten a la calidad. Es conveniente
dar una atencion particular a las calificaciones, seleccion y capacitacién del personal de
reclutamiento reciente y personal transferido a nuevas asignaciones. Es recomendable
mantener registros apropiados de capacitacion”,

En e punto 18.1.4. “Supervisores de proceso y personal operativo” , se establece que: "Es
conveniente que todos los supervisores de proceso y personal operativo sean en los
procedimientos y habilidades requeridas para efectuar sus tareas, es decir, la operacion
adecuada de los instrumentos, herramientas y magquinarias que tienen que usar, lectura y
entendimiento de la documentacidn suministrada, la interrelacion de sus funciones con la
calidad, y la seguridad en el lugar de trabajo. Es recomendable donde sea apropiado que
el personal sea cerificado en sus habilidades, tales como soldadura. También debe
considerarse la capacitacién en técnicas estadisticas basicas™.
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Por ditimo, en cuanto a calificacién, motivacion y medicién de ta calidad, se recomienda lo
siguiente:

18.2. "Calificacion. Es conveniente evaluar e implantar, donde sea necesario, la necesidad
de requerir y documentar las calificaciones del personal para afectar operaciones,
procesos, pruebas o inspecciones especializadas, en particular para el trabajo refacionado
con la seguridad. Es recomendable considerar la necesidad de evaluar periédicamente
y/o requerir demostracion de habilidades y/o capacidad. También es conveniente
considerar la adecuacidn, capacitacion y experiencia”.

18.3.1. "Generalidades de Motivacién. La motivacin persona! empieza con el
entendimiento de las tareas que se espera efectle y que apoyan al conjunto de
actividades. Es conveniente que en todos los niveles, el personal tenga conciencia de las
ventajas de un desempefto adecuado sobre ofras personas, asl como la satisfaccién del
cliente. Los costos de operacitn y el bienestar econémico de la organizacitn®.

18.3.3. “Conciencia de la calidad. Es recomendable enfatizar ia necesidad por la calidad a
través de un programa de toma de conciencia, el cual puede incluir programas
introductorios elementales para personal nuevo, programas peridicos de refuerzo del -
personal antiguo, previsiones para que el personal pueda iniciar acciones comectivas,
preventivas y otros procedimientos”.

18.3.4. "Medicién de la Calidad. Es conveniente, donde sea apropiado, desamollar medios
objetivos y exactos de medicién del cumplimiento de la calidad. Estos pueden ser
publicados para pemmitir al personal ver por sl mismo lo que estan logrando, como grupo o
como individuos, e impulsardos a mejorar la calidad. Es conveniente proporcionar
reconocimiento al desempefio®,

Los puntos anteriores, referidos a la noma 1SO 9004, se establece como
recomendaciones, ya que sirven para facilitar la aplicacién de las normas certificables,
pero no son de ninguna forma requisitos obligatorios para las normas 9001, 9002 y 9003.
En este punto deben resaftarse las ventajas de adoptar las. Nomas Técnicas de
Competencia Laboral que permitirin capacitar a] personat de acuerdo a las necesidades
establecer un sistema de evaluacidn y certificacion, y cubrir los aspectos contemplados en
los puntos anteriores.

Algunos aspectos que las normas 1SO 9001, 9002 y 9003 proyectan como criterios
obligatorios de desempefio en la competencia laboral de los trabajadores son:

4.1, Conocerla politiqa de calidad de la compafiia y aplicara.
4.9. Descripcion de las actividades de ensamble por escrito.
» Seguir los procedimientos documentados.
> Conocer su frabajo y la localizacién de sus instrucciones.

Equipos adecuados para producir e instalar.
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» Conocer las herramientas, materiales y equipo.

> Utilizar los equipos adecuados correctamente. Productos e instalaciones dentro
de normas y especificacicnes.

» Cumplir con las normas, planes de calidad o procedimientos documentados.
Criterios para la ejecucién de! frabajo.

» Seguir los criterios de ejecucion de su trabajo.

4.10. Inspeccién de materiales y otros insumos que llegan y se utilizan después de
aprobarios. Realizar pruebas y verificaciones necesarias en cada etapa registrar los
resultados de pruebas.

4.10.3 “El operador evaliia su propio trabajo. Debe contar con las herramientas o equipos
de medici6n para realizar la actividad y estar entrenado para definir si e! trabajo esta bien
efectuado y cumple con los requisitos de calidad™.

4.13. Centro! de productos no conformes.

» Los productos no conformes deben revisarse de acuerdo a los procedimientos
documentados.

4.14. Acciones correctivas.
> Seguir las acciones correctivas y preventivas implementandolas.
4.15. Manejo, almacenamiento, empague, conservacién y entrega.

» Conocer y aplicar los métodos de manejo para la prevencién de dafios o
detericro de productos.

4.20. Técnicas estadisticas.
> Aplicar las técnicas estadisticas.

Cabe destacar que para la realizacién de algunas de estas actividades no es preciso que
todo el personal las sepa hacer; por ejemplo, en el punto 4.9 de la norma no se especifica
si todo el personal deba colaborar en ello Gnicamente la persona designada. Asimismo, la
propia empresa puede decidir si desea que en los criterios para la ejecucion del trabajo se
introduzcan aspectos como toma de decisiones por parte del trabajador, actividades de
habilidades muttiples, etc., sin que todo ellos constituyan un requisite para obtener la
certificacion 1SO.

En resumen, se aprecian ciertas limitaciones en cuanto a que las normas certificables no
describen aspectos relativos al cumpfimiento de ia seguridad, ergonomia, desempefio
eficiente, fiexibilidad y habilidad multiple del recurso humano que enriquecerian el trabajo,
haciéndolo mas calificador desde la perspectiva de la competencia laboral.
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6.5. El sistema ISO y la Competencla Laboral

En el sistema de competencia laboral, las normas se pueden definir como los
conocimientos, habilidades y actitudes. Medios y evalué a partir de criterios y evidencias
de desempeiio, los cuales articulados a esquemas de mejora continua, dan lugar a un
incremento sustentado de productividad. Entre ! sistema de aseguramiento de calidad
ISO y el de ta competencia laboral existente puntos en comiin, pero también diferencias
derivadas de los objetos especificos de cada uno de ellos y que requieren ser precisadas
para ubicar bien a cada uno de estos sistemas.

Entre los elementos comunes, pueden citarse;

> Se trata de sistemas abiertos que permiten adaptarse a situaciones diversas.
Por tanto se expresan en términos generales que requieren ser precisados por
cada organizacion. .

» Ambos sistemas describen aspectos sustanciales que determinan
competitividad, la forma de llevar a cabo la operacién (ISO) y la funcién
(competencia); sin embargo ninguno de ellos garantiza si la descripcién o
referencia es aquella que la organizacidn requiere. Por lo que incluso se come
el riesgo de certificar procedimientos y desempefios mediocres.

» Las modalidades para la implementacibn de los sistemas no son
predeterminadas, sino que dependen de la cultura y capacidad de cada
organizacion. Asl se puede instalar un sistema ISO con poca o mucha
participacion del trabajador; en el caso de la competencia laboral, sus normas
se pueden determinar con mayor o menor compromiso del trabajador.

» El cumplimiento, tanto de tas normas I1SO, como de la competencia laboral, se
basa en evidentes que provienen de la operacitn y que son evaluadas y
certificadas por auditorias de tercera parte.

» Laimplementaci6n, tanto del 1ISO, como de competencia laboral, representan,
en la mayoria de los casos, un cambio en la cultura de fa organizacién, sin que
lo anterior signifique que una necesaria ruptura radical con practicas del
pasado. Ambos sisternas encadenan sus componentes en forma sistematica,
lo que implica una dindmica evolutiva de! cambio en la organizacién, a
diferencia de las estrategias de reingenieria de {os negocios, que buscan
romper de manera radical el paradigma de la préactica productiva.

Las diferencias que tiene emanan de sus objetos de medir y evaluar aspectos diferentes
de la empresa.

+ En ISO se generan y documentan referencias de cada una de las etapas y/o
puestos el proceso productivo. En competencia labora! se crea la referencia el
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desempeilo esperando de! trabajo con relacién a la funcién que le haya sido
asignada y que no necesariamente coincide con una etapa o un puesto
determinado del proceso, sino que puede significar incidencia en etapas y
puestos diversos. Mientras que ISO documenta el perfil del proceso, la
competencia laboral describe el perfil de la persona requerida para dominar el
proceso. En una organizacion de trabajo tradicional, con una atomizacién de las
tareas y funciones, podria haber una coincidencia entre ambos sistemas. No asi
cuando la organizacién de! trabajo apunta a la habilidad mdltiple y la
funcionalidad de! personal.

* ISO garantiza la calidad de un proceso vinculado directamente con el producto
o sexvicio final. La competencia labora! asegura que la persona es capaz de
dominar y demostrar un determinado desempefio, insumo para el procesc
productivo, pero no puede asegurar que la persona ejercera en todo momento
dicha capacidad, ni tampoco que existe una vinculacion lineal y derecha con el
resultado esperado a nivel empresa. Esto probablemente explica que la
competencia laboral en las empresa, al menos hasta este momento.

= Bl &mbito de la competencia laboral es mas amplio que el de 1SO. Mientras
que en ISO fundamentalmente se documenta lo existente, la competencia
laboral, en muchas de sus variantes analiticas y metodol6gicas, intente mejorar
el desempefio y desarollar capacidades que pemmitan responder a situaciones
no previstas, cumpliendo con estindares de calidad. ISO debe descubrir
detafladamente procedimientos; la competencia laboral debe estipular Ia
capacidad de aprendizaje, distinta en cada individuo y que no puede describirse
detalladamente, ya que el aprendizaje no es una suma de procedimientos
mecanicos.

Los elementos en comiin no establecen sistemas sobrepuestos o sustitutos. Por otra
parte, los aspectos que los hacen diferentes no significan sistemas excluyentes entre si.
Se frata de diferentes planos y centros de gravedad. Mientras que ISO es un instrumento
al nive! de gestién de la produccién que se proyecta en el desempefio de los recursos
humanos, la competencia laboral es un instumento de gestibn de desempefio,
proyectandolo hacia los objetos de produccion de la empresa.

ISO se proyecta en el tipo de conocimientos y habilidades requeridos al personal,
modificado el perfil de competencia del individuo. Ahora bien, el desarrollo de dicha
competencia, es decir, del aprendizaje para lograr un desempefio superior y en
comespondencia con los objetos de la organizacién, puede modificar los parametros de
descripcion y decumentacién (las normas ISO) de lo que se entiende en la empresa por
un proceso productivo efectivo o bien capaz de generar ventajas competitivas en el
mercado.
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Desempefio FINANCIERO Y ECONOMICO
DEL NEGOCIO

ISO 9000 desempefio DEL PROCESO

Desempefio EFECTIVO
DEL GRUPO / EQUIPO

GESTION POR _

desempefio EFECTIVO DEL
INDIVIDUQC

La relaci6n entre las normas I1SO y las de competencia laboral no es predeterminada: por
una parte, las normas 1SO influyen sobre la competencia la requerida al personal de una
organizacién; por otra, nuevas competencias del persona! pueden modificar los
procedimientos documentados por las normas 1SO.

No obstante, existe un elemento de jerarquia formal en las normas I1SO deben encerrar a
las competencias, pero no necesariamente a la inversa, al menos en un primer momento.
En otras palabras, si la emergencia de nuevas competencias conduce a la modificacién
de procedimientos en el proceso productivo, deberd llevarse a cabo de acuerdo a las
reglas dictadas por la norma ISO. Pero si la modificacion de los procedimientos de la
gestion del proceso, documentados bajo la norma 1SO , significa cambios en el perfil de
competencia de! personal, puede hacerse sin seguir necesariamente una lineamiento
aspecifico, descrito por la norma de competencia, al menos en el corto plazo.

Existen también una cierta jerarquia real, ya que la documentacién de los procesos,
segun criterios de la norma ISO 9000, proporciona informaci6n obligada como referencia
para establecer normas de competencia laboral, mientras que de manera inversa, la
relacién de referencia es menos clara. La identificacion de las funciones y de las normas
de competencia se lleva a cabo generalmente a través del analisis de fos procesos que
debe dominar el individuo, es decir, los procesos documentados por ISO . Alin cuando los
procesos no son documentados bajo ISO , es necesario llevar a cabo un analisis del
proceso productivo para identificar la competencia laborat.

Por otra parte, cabe hacer notar que remitirse a la documentacién de la norma 1SO como
referencia Unica para desarrollar la competencia del personal, resulta muy “pobre”. La
documentacion de la norma 1SO establece lo que deben realizar los trabajos, pero este
mismo proceso podria traer como consecuencia la documentacion de las acciones que
deben realizarse, sin dejar operacion al trabajador en la toma de decisiones, a menos que
se establezca en los criterios de ejecucién de! trabajo.
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Lo anterior debido a que, cuando en el proceso de documentacidn {SO no se contemplan
conceptos como la habilidad maltiple y fa funcionalidad del trabajador no se considera
exigencia de evidencia objetiva en las auditorias. Es decir, los trabajadores deben
demostrar que pueden desempefarse de acuerdo a lo documentado y, por tanto, el grado
y la profundidad de !0 documentado determinardn la complejidad o exigencia de su
cumplimiento, y con ello, de la competencia.

Se presenta a continuacién un cuadro comparativo entre los dos sistemas:

150 9000 COMPETENCIA LABORAL
En el émbito Permite el acceso a mercados, sobre Genera ventajas competitivas con
Internacional bases de Normas nacionales y Mundiales base en Normas a nivel Empresa y/o
Macionales,
Aplicacién A todo el proceso productive A los individuos

Normas Flexibles que permiten adaptarse a las necesidades de cada Empresa.

Normalizacién Describe la operacién Describe la funcién
Documentan el perfil del proceso Describen el perfilde la  Persona
Aseguran la calidad de un proceso Aseguran que la personaes  capaz
de demostrar y deminar un
desempefio,
Evaluacidn Se realizan cuditorias de acuerdo Se evalia o partir de evidencias de
a lo documentado por 150 desempefio y de conocimiento

Organismos de tercera parte realizan la evaluacidn

Certificacién Se reconcce a través de la Se reconoce a través de la certi-
certificacidn de lo empresa ficacién del individuo.

Vinculacién da Iz Norma [SO 9000 con la Norma de Compastencia Laboral.

En términos generales, se puede partir de la hipétesis de que el conjunto de normas de
ambos sistemas aportan beneficios para la empresa. Sin embargo, surgen interrogantes
en cuanto a su implantacién: ¢, cual de ellos debe implementarse primero?, o bien, squé
ventajas ofrece su aplicacion simultanea?

Aplicaclén de competencia laboral y posteriormente de 1SO 9000

Cuando la empresa disida aplicar primero las competencias laborales y iuego el ISO
9000, e! proceso de descripcion de funciones para la creacién de la nomma de
competencia podra utilizarse para facilitar la documentacion de ISO. Cuando se sigue una
metodologia constructiva en la identificacién y desamollo de las competencias, se puede
suponer que muchas de las disfunciones existentes en el proceso habran sido atendidas,
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si no resueltas o en camino de serlo. Es decir, se pariria de una anélisis de la
organizacion inmensa en un proceso de mejora continua.

Permitiria, igualmente que las actividades realizadas por los trabajadores se hicieran de
acuerdo a los resultados esperados, implicando que se trabaja en niveles de desempefio
superiores a los existentes al contar con personal calificado, lo cual facilitaria la bisqueda
y aplicacibn de mejoras, asi como la identificacién de no conformidades de los
trabajadores, quienes mejor conocen sus actividades y 4rea de trabajo.

Aplicacion de 1SO 8000 y posteriormente competencia laboral.

Este caso es mas com(n por que las empresas se certifican en 1SO 9000 par insertarse o
continuar en los mercados de explotacion y, en México al menos lo hacen antes de haber
instrumentado la competencia laboral.

Asi, muchas empresas han logrado certificacién en ISO sin necesidad de instalar el
sistema de competencia laboral. Pero, para lograra dicha certificacién fue necesario que
encontraran sistema de gestibn que les permite cumplir con los veinte requisitos de
norma.

El problema podria surgir en las certificaciones posteriores; es decir cuando con un
sistema maduro que plantea mas elevados e intenta lograr el mejoramiento de los
procesos. En este punto, podrd apoyar la competencia, como una forma de lograr el
mejoramiento continua a partir del recurso humano.

Aplicacién simultanea

Esta forma es la forma de aplicacién mas recomendabtle, puesto que permite aprovechar
las ventajas que ofrecen cada uno de los sistemas, utilizados la informacién generada
para facilitar y mejorar |a aplicacion de dichos sistemas.

Para lograr los resultados esperados por la nomma, la empresa debe desarrollar su propia
metodologia. Un instrumento Gtil en este caso podria constituir la competencia laboral, a
través de la cual se establecen los resultados que se esperan del desempefio del
trabajador, identificando fortalezas, debilidades y oportunidades relacionados con los
recursos humanos. Si no se desamolla a la competencia laboral, se puede obtener un
sistema derivado de ISO 9000, pero sin apuntar al desempefio superior. En este sentido,
podriamos decir que 1SO 9000 brinda una especie de competencia, pero méas limitada
pero no incluye los elementos de flexibilidad, multiple y desempefio del recurso humano.

La ventaja de aplicar un sistema de competencia laboral {(modelo CONOCERY), vinculando
con ISO 9000 es que es posible:
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o |dentificar 1as necesidades de capacitacidn.
o Proporcionar la capacitacién que todo el personal requiere.
o Identificar las debilidades del personal.

a Mejorar el desempefio del personal, con objeto de alcanzar los resultados
esperados por la empresa.

0 Incluir aspectos de seguridad, no considerados por 1SO 9000 lo que da la
posibilidad de abatir costos y proporcionar un incremento mayor de
productividad.

a Utilizar la informacién generada por competencia taboral como insumo para
facilitar [a tarea de documentacién de 1SO 89600.

o Involucrar a los trabajadores en el proceso de descripcién de sus tareas,
asegurando asi asegurando asl su cumpllmtento al documentarse en SO
9000.

o Identificar rapida y efectivamente las inconformidades y areas susceptibles
de mejora, mediante recursos humanos competentes y calificados.

En el segundo momento debe ponerse en prictica todo aquello que indica la
documentacién. Para llegar a este momento, la empresa debe hacer encontrado una
metodologia o sistema que le permita cumplir con los requisitos de la noma. Asl, si la
empresa optd por un sistema de competencia laboral, puede establecer los resultados
que espera del factor humano dentro de! proceso productivo.

Por ofra parte, es importante destacar que la informacién derivada de la competencia
laboral puede ser utilizada como insumo para facilitar la documentacién de los
procedimientos generales y especlficos de ISO. A su vez, dicha informacion reflejara el
maximo desempefio de los trabajadores, lo cual permitira llenar los vaclos los vacios que
deja la noma 1SO 9000 en cuanto a aspectos a la actuacion del recurso humano.

Cuando se utiliza la informacién generada por la competencia laboral para la
documentacidn de la norma ISO 9000, se garantizaran que las actividades se realizaran
de acuerdo a lo documentado en los procedimientos generales y especificos. Asl mismo,
la actuacion de los trabajadores dependera dnicamente de los documentos redactados.

6.6. Importancia de la Vinculacién ISO / Competencia Laboral para los
Trabajadores

El papel que juegan los trabajadores en el éxito o fracaso de un sisterna como ISO 9000
es fundamental. En la medida que los trabajadores sigan comrectamente lo establecido en
la documentadcion, el sistema de calidad sera confiable.
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Los trabajadores deberdn ser auditados con base en los procedimientos generales y
especificos, y mantener un registro de las actividades que rezlizan, esto implica un nuevo
aprendizaje: aprender a trabajar bajo los aspectos complementados en la norma.

En ocasiones, la calidad se encuentra en manos de los trabajadores, quien deben reducir
los desperdicios, eliminar los tiempos muertos y hacer buen uso de la hemmamienta y de
los materiales.

En el contexto de los nuevos esquemas ya no es posible apoyarse en un supervisor que
pretende que el trabajador rinda méas o lo haga con calidad. La funcién del supervisor
debe ser la de formador de los trabajadores, entre quienes debe fomentar el desarrollo
maximo de sus destrezas y habilidades.

Es necesario identificar {as necesidades de capacitacién requeridas por el trabajador,
capacitario a fin por el trabajador, capacitarlo a fin de desarrollar las habilidades miltiples
y la toma de decisiones en el trabajo, uno de los papeles fundamentales de la
competencia, en apoyo al sistema de calidad 1ISO 9000.

Nadie mejor que el trabajador para ubicar los puntos criticos y las oportunidades de
msjora en el proceso, puesto que es él iene mayor conocimiento de las actividades que
realiza y de la maquinaria que utiliza dia a dia.

Lo anterior, tendria como consecuencia, un mayor interés de los trabajadores hacia su
trabajo y los objetivas de la empresa, al encontrarse mas interesados al proyecto, contra
con {a oportunidad de comprometerse, prepararse y tener seguridad para aportar ideas.

Cabe resaltar que en ISO 9000 se certifica el proceso productivo y no se reconoce la labor
individual del trabajador: " la adopcién de esquemas como la competencia labora!
permilifa dar un reconocimiento al trabajador, lo que significa un estimulo en la
realizacién de su trabajo, reflejdndose en mayor compromiso hacia la empresa ( entre
vista al lider sindical de la industria metal mecénica.)

Es importante, igualmente que se incluyan dentro de la norma de competencia laboral,
aspectos como trabajos normas ISO 9000, ya que como pudo analizarse a través de este
documento, el trabajador toma en cuenta una serie de conocimientos y aprendizajes.

Disponer de recursos humanos certificados en competencias laborales quiz4 tenga la
misma repercusion en los mercados de exportacién que la certificacién de ISO 8000, pero
contar con trabajadores certificados en competencias implica disponer de recursos
humanos involucrados y comprometidos con los objetos de la organizacion, que brindan a
la empresa importantes ventajas como fiexibilidad, habilidad multiple y seguridad en el
trabajo. Ello repercutird en la productividad de la empresa y en su capacidad para
adaptarse a los cambios que implican las actuales circunstancias del mercado global.

Cabe hacer notar que, en un primer momento, la norma ISC 9000 podria resultar mas
atractiva para las empresas, ya que se considera una llave de acceso a la exportacion.
Sin embargo, la competencia podria ser igualmente considerada como una hemamienta
de ingreso, puesto que permite a la empresa desarrollarse en un ambiente cambiante y
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con grandes exigencias de productividad que sé generan Gnicamente con recursos
humanos compstentes.
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CONCLUSIONES

La competencia iaboral debe Interpretarse como un movimiento que pretende ser una
respuesta innovadora para administrar y regular el mercado de trabajo intemo y externo
de la empresa, ante las transformaciones det mundo de la produccién que en la actualidad
se presentan. Las principales caracteristicas de esta transformacion son la aplicacion de
sistemas de innovacién abiertos, y complejos y dinAmicos, que obligan a reformular la
relacién entre la educacitn — formacion y el trabajo. Por una parte demandan un saber -
hacer del personal, y especiaimente del operario, basado en diferentes y muchas veces
mayores conocimientos, habilidades y actitudes que en ef pasado. Por otra parte, este
saber — hacer se encuentra inmerso en una modificacién continua debido a los cambios
incesantes de! proceso de trabajo.

La competencia laboral representa para los empresarios un instrumento que permite la
colocacién eficaz de recursos para la formacidn de personal.

El propésito del movimiento de la competencia laboral es dar respuesta a la necesidad de
identificar y construir nuevos ambitos, bajo un enfoque que permita la adaptacién a las
nuevas circunstancias que vayan apareciendo.

La aplicacidn de ISO 9000 implica cambios positivos en ia organizacién, dado que se trata
de una hemamienta que asegura la estrategia de calidad para las empresas, pero es
importante destacar que, a partir de estos beneficios, las empresas deben ir mas alla de la
norma de calidad y crear su competencia clave, a fin de diferenciarse en los mercados.

Debe mencionarse igualmente que a partir de las limitaciones y la complejidad de la
norma de calidad, se pueden resaltar las ventajas que ofrece la competencia laboral para
el cumplimiento de los objetivos, asi como para cubrir los vacios que deja la norma ISO
8000. Es claro que puede facilitarse su adopcion, siempre y cuando la empresa no
perciba a los sistemas como initiativas o que compiten entre si sino entendiendo su
complementariedad.

Podriamos decir que ISO incluye aspectos de competencia al inciuir nuevos
conocimientos, habilidades y actitudes. Pero, es también cierto que la competencia que
ofrece ISO es limitada, ya que se sujeta a lo establecido en la documentacién y, por otra
parte, no reconoce los logros individuales respecto de !a mejora continua, la habilidad
miittiple.

Un manual de cafidad 1SO 9000 puede ser desarrollado al mismo tiempo que las
competencias, en vez, de hacerlo por separado.

El tiempo del personal para revisar procedimientos y redactar los manuales de calidad
puede alinearse con el tiempo definido para los estandares individuales de actuacion.
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Entre los beneficios de vincular 1SO 8000 y competencia laboral se encuentran:
+ Mejoramiento del entrenamiento.
= Mejoramiento de la calidad de los productos.
» Mejoramiento de la actuacion de la compafiia.

No integrar calidad y competencia implicita:

Duplicidad de esfuerzos: operacién de dos o mas proyectos con objeto similares.
» Duplicacidn de costos: de ttempo del personal, realizando actividades separada.

= Complejidad de operaciones: cada proyecto introduce su propia terminologia y
herramientas. Si los proyectos son introducidos en un departamento y no otro, la
comunicacidn podria verse limitada y diferir el entendimiento de la operacién de
procesos y procedimientos.

* Temminologfa confusa: si la gente habla diferentes lenguajes existen pocas
probabilidades de una comunicacitn efectiva y probabilidad de éxito en Ia operacién y

objetos.

La noma ISO 9000, que proporciona una serie de recomendaciones para facilitar el
proceso de aplicacién y certificacién de las normas, puede tomarse como referencia para
¢! establecimiento de la competencia laboral.

En resumen, los beneficios que se obtienen de la vinculacion entre estos dos sistemas
permitirin a las empresas contar con un sistema integrado y efectivo que hara posible
elevar sus niveles de productividad, calidad, y por ende eficiencia en sus procesos
productivos, a fin de alcanzar sus objetivos ya sea en los elementos nacionales como en
los internacionales.

Se concluye, por ultimo que la experiencia 1SO 9000 debe constituir la base de reflexién
para la implementacidn de la competencia laboral, en particular lo relativo a costos
involucrados, riesgos en el manejo del sistema compromiso de ios trabajadores y cambio
cultural, tanto términos de organizacién como en el ambito laboral.
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