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INTRODUCCION

LLa creacidn del sistema normalizado de competencias laborales responde a una
antigua demanda def movimiento obrero por alcanzar mayores niveles de
capacitacion, asi como a las exigencias de las modernas economias que aparejan
un abandono paulatino de los modelos rigidos y autoritarios gue respondian a la
l6gica de producir grandes volumenes de bienes iguales y estandarizados, a favor

de una produccion capaz de adaptarse a los frecuentes cambios en la demanda.

Elio implica una modificacion importante ya que requiere de una mayor
responsabilidad, creatividad vy flexibilidad de todos aquellos que participan en fos
procesos productivos. Este cambio no sdlo exige nuevos conocimientos,
capacidades y habilidades, sino también una nueva disposicion de las
organizaciones en la inversion en el desarrollo def capital humano, para que este

se vea reflejado en mejores condiciones laborales y salariales.

Este nuevo proceso de cambio, es de especial importancia dada la naturaleza y
fundamento del sistema normalizado de competencias laborales que pusoc en

marcha el Presidente £rnesto Zedillo el 2 de Agosto de 1995,

E1 15 de abril de 1996 se instald el consejo consultivo de la secretaria ejecutiva de!
Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER),

en cuyo marco se acordé constituir tres comisiones de estudios: 1) normalizacion,
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2) certificacién; y, 3) sistemas de educacién y capacitacién. El proposito general
de estas comisiones es conjuntar las aportaciones de las diversas instituciones
educativas y de los sectores productivo y laboral, afin de sistematizarias,
analizarlas y, en su caso, presentarlas al consejo consultivo como propuestas y
recomendaciones que apoyen y orienten la toma de decisiones de la secretaria
ejecutiva en las areas de normalizacién, evaluacion, certificacion 'y capacitacion

con el enfoque de competencia laboral.

En particular, la comisién de estudios de educacion y capacitacion ha funcionado
como un foro en el que las instituciones educativas, del sector laboral vy
CONOCER, ejecutoras y participantes en el Proyecto de Modernizacion de la
Educacién Técnica y la Capacitacion (PMETyC), establecen y formulan las
propuestas sobre la forma de orientar la adopcion del enfoque de competencia en

los programas de formacién y capacitacion.

A partir de esta reflexion colectiva, la comision realiza acciones de sistematizacion
y documentacion que permitan socializar los aprendizajes y avanzar,
conjuntamente, en la identificacion e integracion de los elementos constitutivos de
un modelo nacional de formacién y capacitacion basado en competencia laboral
con el que se identifiquen plenamente tanto las instituciones del sector educativo

como las areas de capacitacion y desarrollo de las organizaciones.
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Ante estos cambios tan importantes, resulta dificil dejar pasar la inmensa
oportunidad que se nos abre a los trabajadores scciales en donde nuestra
responsabilidad al interior de las organizaciones es de gran trascendencia dada la
relacién directa que tenemos con el factor humano, y que es ahi en donde

descansa gran parte del campo de accion.

Se torna cada vez mas evidente la inmersion del trabajador social en el ambito
laboral dadas las circunstancias en las gue diferentes tipos de organizaciones,
tanto publicas come privadas, estan adoptando un modelo de competencia laboral
con el fin de integrar mas efectivamente sus estrategias competitivas y de

desarrollo con las tendencias globales y sus requerimientos de capital humano.

Los modelos de competencias estan ayudando a las organizaciones a tomar un
enfoque mas integrado y coordinado cuando se disefian mejoras en los sistemas
de gestién de recursos humanos. De hecho estos enfoques incluyen, entre
algunas de sus aplicaciones, la articulacidn entre el disefio de reformas a nivel
organizacional, el redisefio de funciones, el reclutamiento y la seleccidn del
personal a todos niveles, la organizacion del aprendizaje y actualizacién gerencial
y técnica, la gestion del desarrollo de carreras, la gestion de los procesos de
evaluacibn de desempefio y la promocion del personal y los sistemas de

compensacion.

De esta manera, el presente trabajo pretende proporcionar al trabajador social un

preambulo de los elementos basicos de un modelo de competencia faboral, desde

3
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sus concepciones mas técnicas, hasta las delimitaciones y benéficos que recaen

directamente en los trabajadores al interior de las organizaciones.

Lo que le permitira contar con una herramienta mas de las muchas tantas que
hace uso para el desarrollo del factor humano en cualguier tipo de organizacion,
puesto que los modelos pueden ser aplicados en organizaciones con estructuras

complejas y aquellas que no lo son.

Por ello, que los puntos que se abordan en este trabajo es; investigacion y
recopilacion de los antecedentes que preceden el sistema de competencias
laborales. Asi como su conceptualizacién vista desde diferentes perspectivas.
Tomando como base aquella que resulia tener un enfoque que permite ser llevado

a cualquier ambito social.

Posteriormente, se realiza una identificacion de los modelos de competencia
laboral, asi como los beneficios que el trabajador obtiene de una administracion
por competencias laborales, finalizando en la propuesta de un modelo gue
propone el desarrollo integral del trabajador por medic de las competencias

laborales.

Con esto pretendemos estimular el interés en temas innovadores en ios cuales el
trabajador social puede adquirir un papel fundamental dada su formacion

interdisciplinaria y su perfil, como promotor del desarrollo integral del factor

humano.
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JUSTIFICACION

El modelo de competencia laboral, de reciente aparicidon en el campo de la
administracion del personal, ha venido a darie una nueva concepcion al desarroilo

integral del trabajador al interior de las organizaciones.

Desde el momento en que se pretende aprovechar el potencial del recurso
humano, entendiendo por ellc al aumento de habilidades, el crecimiento del
intelecto v et desarrollo de actitudes y conductas, podemos supcner que habra de
conseguirse, ademas del aumento de la competitividad de la organizacion, una

mejor calidad de vida del trabajador.

No obstante los beneficios referidos en tal modelo de competencia laboral, se
corre el riesgo de convertirse en un enfoque netamente conductista y por ende en
mecanicista, es decir, en donde sbio se privilegien los resultados de produccion y
se deje de lado el gesarroilo integral del ser humano, es agui donde juega un
papel fundamental el desempefo del trabajador social, porque uno de sus
objetivos se basa en el desarrollo integral de la sociedad. Basado en una premisa,

el impulso de la calidad de vida de los trabajadores.

Creemos entonces que este nuevo enfoque puede ser util para la organizacion

pero debe también considerar los intereses del trabajador, por ello et modelo de
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competencia laboral que se implemente al interior de una organizacion,
forzosamente debera considerar tanto el desarrollo técnico del recurso humano

como sus aspectos sociales.

Es nuestra intencién con este trabajo clarificar las dudas técnicas que adn se
tienen sobre el tema y proparer un modelo de intervencidén donde también se

logre el desarrollo social y humano del trabajador mexicano.

Estamos seguros que en la competencia laboral habran de facilitan el progreso y
movilidad de las personas entre puestos de trabajo y un crecimiento economico
sostenido y sustentable, de desarrollo regional equitativo, generador de empleos,
de aumento de productividad y aumento de salarios, con lo cual nos permitira
establecer fas bases de una sociedad mas justa y demacratica, con la finalidad de

lograr un bienestar social en la poblacion.
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OBJETIVOS

¢ Describir con precision y sustento tecrico 10s conceptos y tecnicismos que

caracterizan y definen al modelo de competencia laboral.

« Ildentificar los principales modelos y experiencias practicas que se tienen en

México respecto a la implementacion del sistema de competencia laboral

« Proponer un modelo de intervencion que, basado en la tecnologia de la
competencia laboral, tenga un mayor papel el desempeno de un trabajador

social.

« Conocer las nuevas metodologias de competencia laboral que ofrecen
mayores y mas amplias oportunidades de adquirir nuevos cenocimientos y

habilidades o perfeccionar los que poseen.

s Determinar las nuevas formas de competencia laboral ayudan al trabajador
a mejorar su calidad integral de vida y aceleran su adaptacion a las nuevas

condiciones de la tecnologia, economia y sociedad
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METODOLOGIA

La metodologia a utilizar, para abordar el tema, es necesario la recopilacién de la
informacion existente acerca de las competencias faborales, sistematizacién de la
informacion y realizando un analisis de la propuesta para la intervencion del

trabajador social en el desarrollc de las competencias laborales de los

trabajadores en el campo laboral.

La consulta se realizara en los articulos publicados en revistas especializadas,
libros, manuales, textos de tipo elecironicos y entrevistas con responsables de las

organizaciones en donde se estan aplicando los modelos de competencia laboral.

De igua! forma habremos de tener acceso a entrevistas con responsables de
areas de recursos humancs en donde ya sé este implementando el modelo de

competencia laboral como sistema de desarrollo de recursos humanos.
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1. ANTECEDENTES DE LA COMPETENCIA LABORAL

Durante la revolucién industrial(1760-1820), el trabajo humano se considero casi
como una prolongacién de la maquina, el aporte humano se asumidé como una
aplicacién subordinada de musculos y esfuerzos fisicos rutinarios, totalimente

determinada por los tiempos necesarios para producir.

Asi, la revolucion industrial necesitd de una “administracion cientifica”, cuyos

principios y fases posteriores se estableceran a continuacion.

La importancia de examinar un poco cada uno de los principios de la
administracién cientifica de Taylor y hablaremos el fordismo, asi como el
postfordismo o toyotismo. Se basa en contextualizar la actual situaciéon de los
trabajadores dentro de las organizaciones y la repercusion de las competencias
laborales a partir de estos cambios en fa produccion en donde el trabajador es una

parte esencial.

1.1 TAYLORISMO

Frederick Winslow Taylor es considerado uno de los primeros pensadores de la
administracién gerencial. Con su obra “PRINCIPIOS DE LA ADMINISTRACION
CIENTIFICA”, plantea los primeros pasos del pensamiento administrative y hoy su

legado es considerado como fundamental y una referencia obligatoria para
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cualquier administrador de capital humano ya que a pesar del tiempo, sus

apreciaciones resultan de gran actualidad.

El gran aporte de Taylor fue el haber propuesto desarrollar una ciencia del trabajo

y una Administracion Cientifica a partir de los siguientes principios:

1. Organizacion del trabajo
2. Seleccidn y entrenamiento del trabajador
3.Cooperacién y remuneracién por rendimiento individual

4. Responsabilidad y especializacién de los directivos en la planeacion del trabajo.

“1. Organizacion cientifica del trabajo: Este criterio se refiere a las actividades que
deben utilizar los administradores para remplazar los métodos de trabajo
ineficientes y evitar la simulacion del trabajo, teniendo en cuenta tiempos,
demoras, movimientos, operaciones responsables y herramientas.

2. Seleccién y entrenamiento del trabajador: La idea es ubicar al personal
adecuado a su trabajo correspondiente segln sus capacidades, propiciando una
mejora del bienestar del trabajador.

Cuando el trabajo se analiza metédicamente, la administracion debe precisar los
requisitos minimos de trabajo para un desempefio eficiente del cargo, escogiendo
siempre al personal mas capacitado.

3. Cooperacion entre directivos y operarios: La idea es que los intereses del

obrero sean los mismos del empleador, para lograr esto se propone una

10
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remuneracion por eficiencia o por unidad de producto, de tal manera que el
trabajador gque produzca mas, gane mds y evite la simulacion del trabajo.

Taylor propone varios mecanismos para legrar dicha cooperacion:

Renumeracion por unidad de trabajo.

Una estructura de jefes o (capataces) que debido a su mayor conocimiento
puedan coordinar la labor de ta empresa y puedan colaborar e instruir a sus
subordinados. Para Taylor debian existir varias tareas para los diferentes jefes
funcionales: jefe de programacién, de tiempos y costos, de mantenimiento de
asignacion de material, de instrucciones de produccion de control de calidad, de
desarrollo de trabajo y de relaciones de personal.

4. Responsabilidad y especializacion de los directivos en la planeacion del trabajo:
Los gerentes se responsabilizan de la planeaciton, del trabajo mental, y los
operarios del trabajo manual, generando una division del trabajo mas acentuada y

mayor eficiencia.”

1.2 FORDISMO

Dados los principios de Taylor, hablaremos un peco de lo que fue el fordismo: El
fordismo se puede considerar como una etapa del capitalismo moderno que
abarca desde la década de 1940 hasta la década de 1970, la denominada edad
dorada del capitalismo, caracterizada por la existencia de empresas de produccion
a gran escala, con métodos de produccion Taylaristas, una alta division del trabajo

y el crecimiento de los creditos al consumo.

! Principios de la Administracion Cientifica, Taytor

1t
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Los métodos de produccion Fordistas fueron aplicados por primera vez en la
compaiifa Ford Motor, en Detroit, en 1913 bajo la direccion de Henry Ford, y se
generalizaron con toda rapidez af resto de las industrias. La definicién en sentido
estricto del fordismo se ha ampliado para abarcar una serie de aspectos que
permitieron que el capitalismo tuviera un comportamiento estable durante esta
etapa; estas normas no sdéle tratan de la orgénizacién de los procesos productivos
(sobre todo de la organizacion del factor trabajo), sino qué también analizan los

objetivos productivos y los métodos para resolver conflictos laborales.

£l método de produccién fordista implica la combinacién del taylorismo con la
creciente mecanizacion de grandes empresas con muchas lineas productivas,
asociadas con la aplicacion de la cadena de montaje, la seleccion uniforme de los
componentes y de los productos finales. El taylorismo, basado en el principio de la
‘administraciéon cientifica' desarrollado por Frederick Winslow Taylor, puede
considerarse como la racionalizacion de los procesos productivos al diferenciar las
tareas de creacion y ejecucion, o lo que es lo mismo, al dividir la organizacion de
la produccion (directivos, ingenieros, entre otros) de las tareas mecanicas,
asegurando un mayor control de la produccion por parte de los gestores. Asi, los
aspectos mentales quedan separados por completo de Ias tareas manuales. Esto
constituyd una ruptura total con los métodos de produccion del pasado, cuando fa
produccion se organizaba en funcion del tipo de artesania y los artesanos

creaban, organizaban y completaban las tareas manuales.
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El taylorismo es pues, la base de muchos de los procesos productivos actuales y
representa uno de los primeros pasos en lo que hoy llamamos “administracion

gerencial”,

1.3 TOYOTISMO O POSTFORDISMO

‘Hoy, los planteamientos de Taylor y Ford conservan su inlerés. Estas feorias
surgidas en lo que podemos denominar "madurez” de la revolucion industrial, y en
las no s6lo culminan los trabajos anferiores sobre organizacion sino que marcaron
las pautas a la organizacion industrial de casi fodo un siglo, nos resultan incluso
mas fnleresantes al contrastarfas con fos nuevos enfoques sobre la "eficiencia
técnica” de los sistemmas de organizacion de la produccion. En la que ya muchos
consideran como una nueva revolucion industrial. “nueva ola", toyotismo, fean
production efc., se manifiastan rasgos que pueden comprenderse mejor si uno los
compara con los de los sistemas anteriores, que en cierto modo se manifiestan en
"estado purc” (casi al nivel de un "tipo ideal” a lo Weber). Por eso, este nuevo
volver a las fuentes para revisar las magnitudes de eficiencia técnica, de

infraestructura para la ‘productividad’. “(José Rodriguez de Rivera 1999}

Es significativo que un técnico del capital como Taiichi Ohno, el padre de la

denominada "produccién flexible"(Toyotismo), la cual presenta como ejes rectores:

“Doctrina gerencial de organizacion del trabajo, el toyotismo implica una critica al

taylorismo, y ha tomado cuerpo en forma concretas de organizacion def trabajo,

13
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sintetizadas en los conceptos de calidad lofal (implica una nueva actitud del
operario fhacia el trabajo y su producto, consistente en la valorizacion de los
mismos por su aspecto cualitativo o su valor de uso y no soélo por su cantidad o
valor de cambio) y justo a tiempo. En esta corriente esta presente la critica a la
rigidez taylorista, sobre todo a la idea de separar tajantemente concepcion de
gfecucion. Hay un énfasis especial en los aspectos culturales de identidad de los
trabajadores con la empresa, la productividad y la calidad: en fa recuperacion del
saber hacer obrero, el involucramiento y la participacion; en la reintegracion e
tareas y la capacitacion infegral. La idea basica del toyolismo no es la
desregularizacion del mercado de trabajo, sino la flexibilidad del proceso
productivo; en esta medida la idea de mercado interno de trabajo es mas
importante que la de mercado externo y su flexibilidad. Ademas la idea del
individualismo y la concepcién del actor racional fueron sustituidas por la idea de
grupo, empresa como comunidad y accion de acuerdo con valores y no séle con
utilidad. En el foyofismo la produccién es el resultado del consenso, e identidades
frente a incertidumbres inevitables y no se busca el equilibrio sino mejorar
continuamente. La flexibilidad def toyotismo es sobre todo infema, entre puestos,
calegorias, departamentos, horarios de frabajo o turmos con polivalencia; es
también en los criterios de ascenso segun capacidad y rio por escalafén ciego
(antigiiedad), y salarial{salario funcidon al desempefio). No hay un énfasis en la
flexibilidad externa (emplec y desemplec de trabajadores segiin las necesidades
de la produccion} ni fampoco hay un planteamiento explicito de ver a los sindicatos

como una rigidez a minimizar.

* Revista de Contadutia y Administracion N. 204 UNAM 2002 Pag. 33-53, Gabrel Perez Pérez
14
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Nuevas formas de obtener mejores desempefios en los trabajadores comenzaron
a aparecer. Factores como condiciones ambientales, motivacion y liderazgo

adecuados explicaban parte importante del desempefio y resultados obtenidos.

Asimismo, en la actualidad a un momento de desarrolle de economias eficientes, a
un intensivo uso de modernas tecnologias de informacidn y comunicacién a un
alto nive! de cambio en el entorno de las organizaciones, que lievan en definitiva a
la necesidad de reconocer la importancia del saber como fuente de crecimiento y

competitividad.

De la mano a la nueva era de la informacion y el conocimiento, se puede suponer
cambio la concepcion del trabajo. Hoy es entendido como el aporte para lograr tos
objetivos de la organizacion. Las metodologias actuales de andlisis del trabajo
mas que preocuparse por las tareas, se centra en el descifrar y establecer cual es

el aporte del trabajador al logré de los objetivos de la organizacion.

En gran parte de las organizaciones competitivas aplican estrategias, que pasan
por la modernizacion, aplanamiento y simplificacion de sus estructuras, introducen
mejoras tecnolégicas y reconocen la importancia de disponer de “talento humano”

para alcanzar sus objetivos.
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Lograr resultados es hoy un desafio mayor que ejecutar tareas. Para lograr
resultados, el trabajador competente debe movilizar sus conocimientos,

habilidades, destrezas, experiencias, y comprensién del proceso que realiza,

Hoy la capacitacion y reconccimiento del saber del trabajador tiene gran valor en
las organizaciones y en la sociedad. Una organizacién es competente, cuando

tiene trabajadores competentes.

En el nuevo escenario laboral, el incremento de conocimientos, ademas de
favorecer mejores resultados en la organizacion, facilita el aumento de las
capacidades con las que cuenta para competir mejor. Por ello, resulta de vital
importancia hoy que las arganizaciones que quieren ser mas competitivas valoren

y reconozcan las competencias con las que cuentan.

En resumen, en la actualidad existe una revalorizacion del trabajo humano, que se

puede caracterizar en:

» La importancia concebida al saber y la inteligencia que ¢l trabajador aplica y
moviliza.

» Importancia de saber relacionarse con las personas en el lugar de trabajo.

> Multiples interacciones entre personas y equipos gue facilitan el quehacer.

» Importancia de la capacitacion y todo tipo de acciones.

% Disefio de mecanismos de reconocimiento y valoracion de las capacidades
demostradas en el trabajo.
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En el contextoc mundial actual se identifican consensadamente algunas
caracteristicas (Mertens 1998), tales como: mayor competitividad, mas jugadores
buscan participacion en mercados compartidos por la creciente globalizacion, los
parametros han evolucionado hacia una mayor exigencia en cuanto a calidad de

productos y servicios, facilidad de difusion de informacion rapida y masiva.

Este contexto mundial demanda a los paises asi como a las organizaciones cierto
tipo de respuesta que impacta hasta los niveles mas especificos como las

personas.

Las organizaciones para poder subsistir en un ambiente altamente demandante y
dindmico necesitan aumentar su adaptabilidad, su flexibilidad, reducir su
dependencia. Asimismo, necesitan diferenciarse de su competencia. Algunas de

las estrategias que las organizaciones han aplicado para ello, son las siguientes:

» Acercamiento a las necesidades del cliente y productos adaptados a las
necesidades.

¥» Simultaneidad entre calidad y bajo costo.

» Acercamiento a una direccidn virtual, en términos de equipos transitorios
conformados segln la combinacion de competencias requeridas en los que
se asuman valores grupales y gue se use fa tecnologia de informacion

como forma de relacion e interaccion.
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Una de las formas en que se ve reflejada esta tendencia es el cambio que hay en
la demanda y caracleristicas de! trabajo que desarrollan las personas en las

organizaciones.

Esta situacion esta descrita de manera global en el articulo The End of the Job en
Fortune (1994), en este se describe por un lado la evolucion que esta teniendo el
empleo y por otro lado, lo que esto implica péra las personas que forman parte de

la organizacion.

En cuanto a la forma que esta tomando actualmente el empleo y su tendencia, lo
mas relevante es que éste estd cambiande, porque ya no responde a las
caracteristicas econémicas actuales a las que antes respondia y en donde
encuentra la base de la forma de articulacion. Actualmente el empleo no esta
constituido como un puesto que contiene una serie de cosas que hay gue hacer,
sino que se conforma por las funciones y actividades que se tiemen que
desempefiar para que el resultado sea el que se espera cualitativa y
cuantitativamente y responda a la necesidad del cliente. Las funciones que se
deben realizar van cambiando conforme cambia lo que se necesita hacer. Es

decir, no es rigido, sino flexible de acuerdo a las demandas del contexto labaral.

Debido a estas caracteristicas la organizacién evidentemente tiene que ser
flexible, abierta y sensible a los cambios que se sucedan en el contexto a fin de
responder rapida y eficientemente. Su arquitectura debe permitir el intercambio

hacia fuera (social, econémico) e interno {con los empleados). Una caracteristica
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relevanie en esta organizacion actual y en el tipo de empleo al que le da forma es
que existe la oportunidad y al mismo tiempo la necesidad de que las personas se
desarrolle paralelamente a ia velocidad y direccién que se demanda. Debe permitir
una continua negociacién entre personal y la organizacion, asi como claridad y

conciencia en los empleados de los resultados que se esperan de ellos.

Con base en esta dindmica del contexto, la funcion del area de recurscs humanos
estd cambiando ya que se reguiere de ésta una posicion y administracion mas
estratégica con la finalidad de desarrollar al personal de las organizaciones con
base en la direccidon de negocio actual y futura de la organizacion. Asimismo, la
administracion tradicional enfocada a los activos fisicos y capital se ve rebasada
por la necesidad imperiosa de administrar los activos intangibles de la misma

como el conocimiento.

En este contexto organizacional surge la necesidad de que los trabajadores
tengan un papel mas protagonico en su desarrollo laboral y personal y en la
construccion de su funcion dentro de la organizacian. De esta manera el desarrollo
de la autogestion tiene un papel determinante, la persona por sf misma deber ser
capaz de identificar lo que necesita aprender, cual es su estado actual con
relacién a ello, cual es el estado al que debe llegar, asi como reconocer y hacer lo
necesario para logrario e identificar cuales seran las evidencias de que lo ha
logrado. Cabe mencionar que la tendencia actual es de un mundo de trabajo a un
mundo de autoempleabilidad como menciona Hakim, C. (1994) en el que compara
{a actitud en ambas posiciones.
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En este contexto interrelacionado y demandante se abre a una nueva forma de
desarrollar y reconocer la competencia de una persona y su vinculaciéon con el
mundeo productivo. Asimismo, las competencias surgen a partir de la no-
correspondencia entre el sistema educativo y el sistema productivo, es decir, las
organizaciones no reciben de la educacion formal las personas idoneas, de tal
manera que un sistema alternativo de desarrollo laboral de competencias se
viielve necesario. El enfoque de competencias permite mayor flexibilidad en el
desarrollo de las personas, mayor movilidad social y econémica y mas

congruencia entre demanda y oferta laboral.

En México el diagnoslico efectuado a la capacitacion, aunado con la clara vision
de los cambios que se registraban en el entorno a nivel de las relaciones
economicas y en el mercado de trabajo, propicid el disefio y formulacién del
proyecte de modernizacion de fa educacion tecnolégica y la capacitacion. Para su
ejecucion el gobierno de “México instald el consejo de normalizacion y certificacion

de competencia laboral, el 2 de Agosto de 1995”*

La necesidad de modernizar y reformar el sistema de formacion y capacitacion
surge, en primer lugar, porque se estd dando un cambio muy importante en la
economia mundiat; caracterizado por el transito desde una economia dominada

por la oferta a una economia basada en la demanda.

! Ibarra, Agustin. £ Sistema Normalizado de Compelencia Laboral. En: Competencia iaboral y educacidn basada en normas de
Competencia. SEP, CONOCER, CONALEFP. 1996
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En segundo lugar, porque ftas transformaciones del mercado exigen & las
organizaciones adoptar modelos de produccién flexible que, a su vez, requieren
esquemas de organizacion flexible y abierta que se basan en redes y equipos de
trabajo, ya no en la concepcién atomistica y aislada del puesto de trabajo. En
tercer lugar, se considerd la transformacion en el contenido de los puestos de
trabajo. En un modelo de produccion flexible, el individuo debe ser capaz de
incorporar y aportar, cada vez mas, sus conocimientos al proceso de produccidn y
de participar en el analisis y solucidon de los problemas que obstaculizan el

aumento de fa calidad y la productividad deniro de la organizacion.

El diagnéstico de la capacitacion en México, por esos dias, se caracterizaba por:
Enfoque de |a capacitacidon dominado per la oferta. Los programas son disefiados,

apficados y evaluados desde la academia o desde las areas de recursos humanos

de las organizaciones.

La incompatibilidad entre la organizacion de los servicios de capacitacion
organizados por especialidades y, en algunos casos, hasta por puestos de trabajo
y las demandas actuales de la poblacién y la planta productiva. En el mundo del

trabajo es cada vez mas frecuente el cambio de perfiles ocupacionales.

Rigidez de los programas. En el sistema tradicional 1a formacion se desarrolia
mediante programas extensos gue carecen de flexibilidad, entre otras razones,
porque fueron disefiados con una sola entrada y una unica salida. Asi, dado el

caso de requerirse actualizar solamente algunos conocimientos, no existe otra
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posibilidad que ingresar a tomar el programa completo y de este modo, repetir

contenidos que ya se conocen.

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

para ello.

La escasa informacion limitada sobre el mercado laboral. Invariablemente, cuando
un individuo llega a una organizacion a solicitar empleo, no le piden los diplomas
que acrediten su formacion. Sin embargo, en los niveles operativos la mayoria de
las veces si se les pide el certificado de secundaria, para asegurar gque el
aspirante cuente con el nivel educative general que le permita desempenar una

ocupacion con relativa eficiencia.

El sistema normalizado de cerificacion de competencia laboral fue propuesto con

las siguientes caracteristicas:

* Enfocado en 1a demanda; basado en resultados e integrado por los mismos

usuarios.

* Que posibilite en el mediano plazo una mayor coordinacion institucional, asi

como una mayor permeabilidad entre centros de trabajo y oferta de capacitacion
22
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* Que provea ai mercado informacion veraz y opartuna sobre lo que los individuos

saben hacer en el ambito de trabajo y oriente la toma de decisiones de los agentes

econdmicos.

* Que permita contar con programas flexibles, de mayor calidad y pertinentes con

las necesidades de la poblacion y de la planta productiva,

* Un sistema con mayor posibilidad de actualizacion y adaptacion.

* Que conciba a la capacitacion no como una actividad finita, de corta duracian,
sino como un proceso de largo plazo que abarque toda la vida productiva de!
individuo y facilite la acumuiacién de conocimientos, asi como el desarrollo de
competencia laboral que amplie las oportunidades de superacion y progreso

personal y profesional de los trabajadores.
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2. DEFINICION DE LA COMPETENCIA LABORAL

Existen diferentes definiciones de competencias:

Competencia laboral: Conjunto de conccimientos teéricos, habilidades, destrezas
y actitudes que son aplicados por el trabajador en el desempefio de su ocupacion
0 cargo en correspondencia con el principio de Idoneidad demostrada y los
requerimientos técnicos, productives y de servicios, asi como los de calidad, que

se le exigen para el adecuado desenvolvimiento de sus funciones.?

Una competencia, es un sistema de conocimientos, conceptuales vy de
procedimientos, organizados en esquemas operacionales y gue permiten, dentro
de un grupo de situaciones, la identificacién de tareas - problemas y su resolucién

por una accidn eficaz (performance = actuacion). (Gilles Tremblay 1994)

COMPETENCIA LABORAL: Aptitud de un individuo para desempefiar una misma
funcion productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de
calidad esperados por el sector productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicién
y desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades que son expresados en

el saber, el hacer y el saber hacer. (Mertens, 2000).

Un concepto generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva

para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La

4 Taylor, Marie. Fducacion y capacitacion basadas en compelencias. un panvrama de 1a experiencia del Reina Unido. En:
Formacitn basada en competencia laboral. Cinterfor/OIT, POLFORM/OIT, CONOCER. Serie Herramientas para fa fransformacién.,
Cinterfor/OIT. 1998.

24



o

MMPACTO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES EN EL DESARROLLO SOCIAL ¥ ECONOMICO DE LOS TRABAIADORES TENTRO
IE LAS ORGANIZACIONLS"

competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es

una capacidad real y demostrada.

CONOQOCER (México). capacidad productiva de un individuo que se define y mide
en términos de desempenc en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, éstas son necesarias pero no

suficientes por si mismas para un desemperfio efectivo. ~

{NEM(Esparia): "las competencias profesionales definen el gjercicio eficaz de las
capacidades que permiten ef desemperio de una ocupacion, respecto a los niveles
requeridos en el empleo. "Es algo mas que el conocimiento técnico que hace
referencia al saber y al saher-hacer". El concepto de competencia engloba no sdla
las capacidades requeridas para e! ejercicio de una actividad profesional, sinc
también un conjunto de comportamientos, facuitad de analisis, toma de
decisiones, transmisién de informacion, etc., considerados necesarios para el

pleno desempefio de la ocupacion.

POLFORM/OIT: La competencia laboral es la construccién social de aprendizajes
significativos y utiles para el desempefio productivo en una situacion real de

trabajo que se obtiene no sblo a través de la instruccion, sino también —y en gran

* CONOCER. La normalizacion y certificacién de compelencia laboral: Medio para wicrementar ia productividad de las
organizaciones. Presentacion en Power £0int, Marzo de 1957,

 INEM. Metodoiogia para la ordenacion de a8 formacion profesional ocupacional. Subdireccion general de gestion de formacion
ccupacional. Madrid. 1995,
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medida- mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de

trabajo.”

Cabe mencionar que la OIT ha definido el concepto de "Competencia Profesional"
como la idoneidad para realizar una tarea o desempenar un puesto de trabajo
eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello. En este caso, los
conceptos competencia y calificacion, se asocian fuertemente dado que la
calificacién se considera una capacidad adguirida para realizar un trabajo o

desempefiar un puesto de trabajo.’

AUSTRALIA : La competencia se concibe como una compleja estructura de
atributos necesarios para el desempefio de situaciones especificas. Es una
compleja combinacion de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habitidades)

y las tareas que se tienen que desempenfar en determinadas situaciones, *

Este, ha sido llamado un enfoque holistico en {a medida en que integra y relaciona
atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo.

Nos permite incorporar la ética y fos valores como elementos del desemperio

competente.

! Ducci, Maria Angélica. LY enfoque de competencia laboral en Iz perspectiva intemnacional. En: Formacion basada en competencia
faboral, Cinterfor/OIT. Montevideo. 1897

Yot Formacion profesional. Glosario de lémunos escogidos, Ginebra. 1993

* Gonezi, Andrew; Athanasou, James. Instrumentacién de fa educacion basada en competencias. Perspectiva de fa teoria y fa
préctica en Australia. Ed. Limusa. 1996.
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ALEMANIA : Posee competencia profesional quien dispene de los conocimientos,
destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede resolver los
problemas profesionales de forma auténoma y flexible, esta capacitado para

colaborar en su entorno profesional y en la organizacién del trabajo. ™

Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el factor humano.
La contribucién que efectian las personas y colaboradores de la organizacion a
favor de los objetivos de la organizacion. Asi, se concluye que el surgimiento del
enfoque de competencia iaboral esta relacionado plenamente con |a estrategia de
competitividad, dada la necesidad de la organizacion por diferenciarse en el

mercado a partir del desarrollo de sus recursos humanos.

Aungue son muchas las definiciones que a la fecha describen los términos
competencia laboral, creemos gue es Rosa Carballo Guajardo, consultora del
consejo de nommalizacion y certificacion de competencia laboral (CONOCER

2000)"", la que lo describe con mayor claridad:

“Atributos (conocimientos, habilidades, valores y actitudes) que se ufilizan en
diferentes combinaciones para llevar a cabo actividades ocupacionales, en la que
se interactua con otros, en contextos determinados.. la persona compelente es la

que posee dichos atributos y es capaz de organizar cualitativa y cuantitativamente

10 Bunk, G P. La transnwsicn de las competencias en la formacidn y perfaccionamiento profesionales en la RFA. Revista CEDEFOP

No. 1. 1954
u Flores , Jesiis., Manual de Apoyoe Diplomada de Administracion Integral y Desarrollo del Factor Humano en fas Organizaciones
13va Promocion ENTS UNAM, 2003
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las combinaciones que le demandan los resulfados previamente definidos en la

actividad que lo ocupan’.

2.1 Dimensiones que se distinguen en las competencias laborales

Al referirse a competencia laboral es conveniente distinguir entre una de cuatro
dimensiones que pueden diferenciarse y significar aplicaciones practicas del
concepto de competencia. Se trata de la Identificacion de competencias, la
normalizacion de competencias, la formacion basada en competencias y la

certificacion de competencias.

Muchas de las preguntas que componen este estudio se referiran a cada una de
fas dimensiones. Sin embargo, se adelantan algunas precisiones conceptuales

sobre cada una.

2.2 ldentificacion de competencias

Es el método o proceso que se sigue para establecer, a partir de una actividad de
trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de desempenar tal
actividad, satisfactoriamente. Las competencias se identifican usualmente sobre la
base de la realidad del trabajo, ello implica que se facilite la participacion de los

trabajadores durante los talleres de andlisis. La cobertura de la identificacion
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puede ir desde el puesto de trabajo hasta un concepto mas amptio y mucho mas

conveniente de area ocupacional o ambito de trabajo.

2.3 Normalizacion de competencias

Una vez identificadas las competencias, su descripcion puede ser de mucha
utlidad para aclarar las transacciones entre empleadores, trabajadores vy
entidades educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados,
se desarrolla un procedimiento de estandarizacion ligado a una figura institucional,
de forma tfal que la competencia identificada y descrita con un procedimiento
comln, se convierta en una norma, un referente valido para las instituciones
educativas, los trabajadores y los empleadores. Este procedimiento creado vy
formalizado institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un

estandar al nivel en gue se haya acordado {organizacién, sector, pais).

2.4 Formacion basada en competencias

Una vez dispuesta la descripcién de la competencia y su normalizacion; la
elaboracion de curriculos de formacion para el trabajo serd mucho mas eficiente si
considera la orientacion hacia la norma. Esto significa que la formacion orientada a
generar competencias con referentes claros en normas existentes tendra mucha

mas eficiencia e impacto que aquella desvinculada de las necesidades de las

organizaciones.
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£s necesaric, no solamente que ios programas de formacion se orienten a generar
competencias mediante la base de las normas, sino también, que las estrategias
pedagégicas sean mucho mas fiexibles a las tradicionalmente utilizadas. De este
modo, la formacién por competencias enfrenta también el reto de permitir una
mayor facilidad de ingreso-reingreso haciendo realidad el ideal de la formacion
continua. De igual forma, es necesario que permita una mayor injerencia del
participante en su proceso formativo decidiendo lo que mas necesita de ia
formacion, el ritmo y los materiales didacticos que utilizard en su formacion, asi

como los contenidos que requiere.

Algunas de las competencias clave, en que mas se insiste hoy desde ia Optica de
la gestion de recursos humanos; no se generan en el conocimiento transmitido en
los materiales educativos sino en las formas y retos que el proceso de aprendizaje
pueda fomentar. Paraddjicamente muchas veces se insiste en la generacion de
actitudes enfocadas hacia la iniciativa, la resolucion de problemas, el pensamiento
abstracto, la interpretacién y la anticipacién; en medio de ambientes educativos en
los que la unidad basica es el grupo, todos van al mismo ritmo y todos se someten

a la misma cantidad y calidad de medios en un papel totalmente pasivo.

2.5 Certificacion de competencias
Alude al reconocimiento formal acerca de la competencia demostrada {(por
consiguiente evaluada) de un individuo para realizar una actividad laboral

normalizada.
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La emisién de un certificado implica la realizacidn previa de un proceso de
evaluacion de competencias. El certificado, en un sistema normalizado, no es un
diploma que acredita estudios realizados; es una constancia de una competencia
demostrada; se basa obviamente en el estandar definido. Esto otorga mucha mas
transparencia a los sistemas normalizados de certificacion ya que permite a los
trabajadores saber to que se espera de ellos, a los representantes de las
organizacicnes saber qué competencias estan requiriendo en su organizacion y; a
las entidades capacitadoras, que orientacién dar a su curriculo. El certificado es
una garantia de calidad sobre lo que el trabajador es capaz de hacer y sobre las

competencias que posee para ello.

Un certificado de competencia laboral se refiere 2 un desempefio concreto en el
cual el trabajador ha demostrado ser competente por medio de la evaluacion de
competencias. La base sobre la cual se expide el certificado es una norma de
competencia laboral y, como se establecid en su momento, la norma esta
construida a partir de las competencias necesarias para desempenarse

efectivamente en una situacion concreta de trabajo.

2.6 Semejanza de las Normas de Competencia Laboral y las

Normas ISO

E! certificado de calidad es un claro mensaje para los clientes sobre la alta

probabilidad de encontrar la satisfaccion a sus necesidades en una organizacion
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que se preocupa por desarrollar sus actividades en un marce de calidad total.
Ademas, los procedimientos de cerificacion y las normas en si mismas,
representan un conjunto de criterios estandarizados que generan una especie de

moneda comin cada vez mas extendida.

Un certificado de calidad en fa norma ISO dice lo mismo a un cliente de una
organizacibn americana o europea o en cualquier lugar del mundo. La
estandarizacion lograda permite un claro mensaje de entendimiento sobre las

actividades de aseguramiento de calidad que la certificacion avala.

Las normas de calidad, sin embargo, no aseguran por si solas el mejoramiento de
la gestién, la disminucion de los desperfectos, el mejor relacionamiento con ios
clientes y el éxito global de la institucion. Requieren de un marco de
relacionamiento institucional en el que prime la conviccion sobre la necesidad de

trabajar bien; de hacerlo bien desde el comienzo.

Este aspecto, que descansa en la gestion del recurso humano, pasa por la
adopcion de medidas de caracter organizacional que fomenten la cultura de la
calidad y que resulten verdaderamente convincentes a todos los involucrados y
requiere necesariamente desarrollo de acciones de capacitacién que permitan a

los trabajadores alcanzar los estandares de preducto esperados y documentados.

Con base en lo anterior podemos afirmar que el nexo entre las normas de calidad

y las normas de competencia laboral tiene dos grandes frentes. El primero tiene
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que ver con la capacitacion; ya que fas normas ISO contemplan la necesidad de
que la organizacién detecte necesidades y desarroile programas de capacitacion a
sus trabajadores. Estas acciones serdn mucho mas efectivas si se orientan al
desarrollo de competencias plenamente definidas y compartidas por los

involucrados.

El segundo factor de relacionamiento esta en que ambos sistemas de normas
comparten la ldgica implicita en e! proceso mismo de certificacion. Esta se basa en
la identificacion de normas, la participacion de los trabajadores, y la evaluacion por
un agente verificador externo quien conoce la norma y verifica su cumplimiento por
el candidato. En ambos casos se trata de obtener una conformidad con un
desempefio esperado; ya sea en términos de la gestion de calidad o bien en

términos del desempefio competente.

2.6.1 La familia de normas ISO 9000

Han sufrido una serie de modificaciones. 1SO 9001 2000 ha remplazado al
estandar anterior 1ISO 9001 1994. Ademas, los estandares 1SO 9002 y 9003 1994

han sido descontinuados. Ahora son obsoletos.

“Si una empresa esta certificada en 1SO 9001, tendra que actualizar su sistema de

calidad para cumplir con los nuevos requerimientos de la norma 1SO 9001 2000. Y
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si la certificacién era en 1ISO 8002 o ISO 9003, tendra que certificarse en 1ISO 9001

2000.""?

Ademas de los cambios en el énfasis que plantea la nueva norma, como la
introduccién del concepto de gestion por procesos interrelacionados, mas que por
elementos individuales y los impactos que el cambio en la norma tendra en la
implementacion de sisternas de calidad, uno de los aspectos mas interesantes de

la norma es el gue se refiere a la capacidad del personal.

La norma anterior solo establecia que el personal relacionado con la calidad,
debia ser capacitado y estar calificado para el trabajo. Ahora, existen una serie de

elementos que enfatizan que el personal debe ser competente.

En el punto 6.2 "Proporcionar personal de calidad”, la norma presenta daos

apartados:
8.2.1 Utilizar personatl competente:

« Asegurar que su personal cuenta con ta experiencia necesaria.
« Asegurar que su personal cuenta con la educacion necesaria.
« Asegurar que su personal cuenta con el entrenamiento necesario.

« Asegurar gue su personal posee las habilidades requeridas.

6.2.2. Apoyar la competencia:

« Definir niveles aceptables de competencia.

2 APRENDE CONSULTORES SG, wuw aprendeconsultores.com
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» |dentificar necesidades de entrenamiento y conscientizacion.
« Proporcionar programas de entrenamiento y conscientizacion.
« Evaluar la efectividad de los programas.

« Mantener registros de competencias.

En este sentido, la organizacion tiene que realizar varias tareas relacionadas con
las competencias de su personal, pero también puede obtener una serie de
ventajas muy claras al hacerlo. Cualquier organizacion puede quedarse en el nivel

de cumplimiento o buscar el aprovechamiento de estos lineamientos.

La organizacion tendra que identificar el nivel de competencia necesario para
alcanzar sus objetivos actuales y en el futuro y traducir esta competencia en
téerminos de criterios de seleccion y contratacidn, acciones de formacion y

sistemas de evaluacidn del personal.

Tanto la norma como el enfogue por competencias, requeriran que las
competencias y sus evidencias de desempeno, queden documentadas y este

andlisis se revise periddicamente.

Al contar con competencias para su personal, ia organizacion estara en posibilidad
de hacer mas eficiente su proceso de seleccion de personal, dirigir hacia lo
relevante las acciones de capacitacion, orientar los planes de desarrollo y carrera
de su personal y contar con bases para implementar revisiones de desempeno
acordes con los objetivos de la organizacion y los requerimientos de satisfaccion

del cliente.
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Si quieres saber como es posible desarrollar este modelo de administracion del
personal por competencias laborales, te sugerimos revisar la secuencia a seguir

gque proponemos a nuestros clientes.

Asi, las normas 1SO favorecen la creacion de un ambiente favorable a la calidad

total en el cual se reconoce la importancia de la formacion para asegurar el éxito.

Pero también, la légica de funcicnamienta de los sistemas normalizados, el ISO

9001 y el de Competencia Laboral se pueden contrastar en:

Conceptos y términos: Generan conceptos y términos generales que facilitan su
aplicacién en diferentes contextos, por tanto son sistemas abiertos que cada

organizacion puede adaptar a sus necesidades

Documentacion: Las normas de calidad describen las caracteristicas de los
procesos; las normas de competencia, las caracteristicas de los resultados

deseados (criterios de desempeno).

Verificacion: En ambos sistemas de normas un agente verificador externo recoge
evidencias sobre el cumplimiento de la norma. En el caso de ISQ sobre aspectos
como la existencia de la documentacion y los registros; en el caso de las normas

de competencia, sobre el desempefio del trabajador.

Cultura organizacional: Ambos sistemas no son meros cambios en las formas de
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hacer las cosas. Su éxito radica en su efectiva incorporacion a la cultura
organizacicnal. La idea de certificar implica avanzar en un proceso de
mejoramiento continuo hacia la superaciéon de los factores de disconformidad

hasta obtener el certificado con la participacion de todos.

Procesos y personas: En tanto las normas ISC documentan los diferentes
procesos y productos obtenidos; las normas de competencia describen los

resultados que las personas deben ser capaces de obtener.

Participacion: Las normas 1SO estan previamente elaboradas; el proceso de
participacion de los trabajadores se puede dar en torne a la documentacion y
elaboracion de manuales. Entretanto, en l|a elaboracién de normas de
competencia se gana mucho en representatividad y compromiso con la

participacion de los trabajadores en la elaboracidon misma de la norma.

Prospectiva: Las normas de calidad se centran en la creacién y verificacion de
condiciones para el presente, para 'os procesos en curso, si bien durante su
implementacién pueden surgir mejoras orientadas a neutralizar las no
conformidades. Por su parte, las normas de competencia pueden contener un
ingrediente prospectivo que les permita anticipar nuevas exigencias en el

resultado esperado del trabajo y minimizar su riesgo de obsolescencia.

Complementariedad: Una aplicacion conjunta de fas normas ISO y las normas de

competencia [aboral es perfectamente deseable y ventajosa. Dado que la norma
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ISO no prescribe formas de hacer, solo lo que debe hacerse; una posibilidad de
complemento estriba en desarrollar fos resultados esperados del trabajo mediante
normas de compelencia laboral. Muchos de los contenidos de las normas de
competencia hacen corresponder Ias evidencias de desemperio con las
especificaciones establecidas por la organizacion; tales especificaciones estan
casi siempre documentadas en los manuales elaborados para certificar en 1S0. A
su vez, informaciones derivadas de las normas de competencias pueden utilizarse

para fortalecer la documentacion necesaria al proceso de certificacion |SO.

38



“MEPACTO DF. F.AS COMPETENCIAS LABORALES EN EL DESARROLLO SOCIAL Y ECONDMICO DE LOS TRABAIADORES DENTRD
DE LAS ORGANZACIONLS”

3. MODELOS Y ENFOQUES DE COMPETENCIA LABORAL

Cada vez resulta mas !imitada y de poca utilidad la descripcion de un puesto a
partir de! analisis tradicional de tareas, basada en la observacion de tiempos y

movimientos, como lo propone el Taylorismo(1913).

Esta técnica ha dejado de ser funcional para determinar como se logran objetivos

complejos y dinamicos.

Es necesario que el analisis de competencias requeridas incluya situaciones y
variables que reflejen el alcance o extension del aprendizaje, como son la
resolucion de situaciones imprevistas, ta comunicacion, el trabajo en equipo, la
inteligencia emocional; asi como la relacion de todas estas capacidades con la

especialidad técnica, ya que esto determina la profundidad del aprendizaje.

El modelo de competencia laboral propone mejores posibilidades para descifrar
las caracteristicas del desempefo exitoso en el empleo y encaminar los
programas con un mejor impacto. Es por ello que realizar una revision para el

conocimiento de estos enfoque ayuda a tratar de visualizar sus alcances.
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3.1 Definicion

Modelo es el proceso que se sigue para establecer, a partir de una actividad de
trabajo, las competencias gue se ponen en juego con ¢l fin de desempefar tal

actividad, en forma excelente.

La cobertura de la identificacion puede ir desde el puesto de trabajo hasta un

concepto mas amplio de area ocupacional o ambito de trabajo.

3.2 Modelos

Los modelos de instrumentacion de fa competencia faboral que exislen a nivel
mundial son miiftiples, segun el enfoque que se quiera dar al aprendizaje del
personal y la posicion que ocupa la persona en la estructura de mando y
responsabilidades de la organizacion.

Pueden coexistir varios enfoques a la vez en la organizacidn, sin que esto afecte
negativamente la coherencia como sistema.

Los modelos existentes se pueden clasificar en tres clases: Funcionalista,

Conductista y Constructivista. (Mertens 1996)

3.2.1 Modelo Funcional

La aproximacién funcional refiere a desempefios o resullados  concretos y
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predefinidos que la persona debe demostrar, derivados de un analisis de las
funciones que componen el proceso productivo. Generalmente se usa este modelo
a nivel operativo y se circunscribe a aspectos técnicos.

L as evidencias que modelos de este tipo piden son: de producto; los resultados de
las observaciones de la ejecucién de una operacion, y, de conocimientos

asociados.

Por ejemplo en la industria del vestido, una evidencia de producto es el ensamble
de una pieza con dobleces, hotones y que cumple con la calidad en el acabado;
una evidencia de desempefiv es la cbservacion en el mangjo de la maquina y del
orden y limpieza que la operadora mantiene en su lugar de trabajo; una evidencia
de conocimiento es la identificacion de las partes de la maquina de coser y sus

funciones, y la explicacion de cémo asegurar la calidad en su puesto de frabajo.

3.2.2 Modela Conductista

El modelo conductista se centra en identificar ias capacidades de fondo de la
persona gue conlleva a desempefos supericres en la organizacion. Generalmente
se aplica a los niveles directivos en la organizacidon y se circunscribe a las

capacidades gue le hacen destacar ante circunstancias no predefinidas.

Por ejemplo, capacidad analitica, toma de decisiones, liderazgo, comunicacion
efectiva de objetivos, creatividad, adaptabilidad. En este caso los desempefios a

demostrar por la persona no se derivan de los procesos de la organizacion sino de
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un analisis de las capacidades de fondo de las personas que se han destacado en
las organizaciones. Por ejemplo, capacidades a demosirar en Liderazgo pueden
ser: a) Plantear objetivos claros; b) Estimular y dar direccion a equipos de trabajo,
¢) Tomar responsabilidad y adjudicar sus acciones; d) identificar las fortalezas de

otros y delegar tareas adecuadamente, enlre olras.

3.2.3 Modelo Constructivista

En el modelo Constructivista no se define a priori las competencias del personal,
sino las construye a partir del andlisis y proceso de solucidn de problemas y
disfunciones que se presentan en la organizacion. En esta perspectiva, las
competencias estan ligadas a los procesos en la organizacion: es el desarrollo de

las competencias y [a mejora de los procesos.

Por ejemplo, en una organizacion se hace conciencia entre el personal directivo y
operativo, que no se Henen definidas rutinas de mantenimiento preventivo, ni las
técnicas para el predictivo. A la vez que se disefian éstas rutinas y técnicas, Ias
competencias del personal implicadas van emergiendo. Desde esta perspectiva no
interesa identificar como competencia las capacidades exislenfes y

predeterminadas, sino las que emergen en los procesos de mejora.
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4. CLASIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES

4.1 Competencias Laborales Generales

Aun cuando existen diferentes clasificaciones de competencias generales la
siguiente es una de las mas comunes que contienen las principales

caracteristicas:

Las competencias taborales generales se caracterizan por no estar ligadas a una
ocupacion en particular{Aun cuando existen diferentes clasificaciones), ni a ningun
sector econémico, cargo o tipo de actividad productiva, pero habilitan a las
personas para ingresar al trabajo, mantenerse en ¢l y aprender. Junto con las
competencias basicas y ciudadanas, facilitan la empleabilidad de las personas. La
empleabilidad es la capacidad de una persona para conseguir un trabajo,
mantenerse en &l y aprender posteriormente ios elementos especificos propios de

la actividad.

Las competencias laborales generales son necesarias en todo tipo de trabajo, ya
sea en un empleo o en una iniciativa propia para la generacion de ingreso. Son
ejemplos de ellas la orientacidn al servicio, la informatica, et trabajo en equipo, la
toma de decisiones, {a resoclucidén de problemas, el conocimiento del entorno

laboral y el manejo de procesos tecnoldgicos basicos.
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Estas competencias son transferibles, es decir, se aplican en cualquier ambiente
donde existe una ocrganizacion productiva: la familia, la comunidad, la
organizacion; generan el desarrgllo continuo de nuevas capacidades y son
observabtes y medibles, lo cual significa que es posible evaluarlas y certificar que

una persona cuenta con ellas.

4.1.2 Intelectuales

Condiciones intelectuales asociadas con la atencidon, la memoria, ia concentracion,

fa solucién de problemas, la toma de decisiones y la creatividad.

4.1.3 Sociales

Condiciones del individuo que le permiten actuar adecuada y asertivamente en un
espacio productivo, aportando sus talentos y desarrollando sus potenciales, en el
marco de comportamientos social y universalmente aceptados. Aqui se incluyen la

inteligencia emocional y la ética, asi como la adaptacion al cambio.

4.1.4 Interpersonales

Capacidad de adaptacion, trabajo en equipo, resolucion de conflictos, liderazgo v

pro actividad en las relaciones interpersonaies en un espacio productivo.
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4.1.5 Organizacionales

Capacidad para gestionar recursos e informacion, orientacion al servicio y

aprendizaje a través de la referenciacion de experiencias de otros.

4.1.6 Tecnoldgicas

Capacidad para transformar e innovar elementos tangibles del entorno (procesos,
procedimientos, métodos y aparatos) y para encontrar soluciones practicas. Se
incluyen en este grupo las competencias informaticas y la capacidad de identificar,

adaptar, apropiar y transferir tecnologias.

4.1.7 Gerenciales o para la generacién de organizaciones

Capacidades que habilitan a un individuo para crear, liderar y sostener unidades
de negocio por cuenta propia, tales como identificacion de oportunidades,
consecucion de recursos, tolerancia al riesgo, elaboracion de proyectos y planes

de negocios, mercadeo y ventas, entre otras.
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4.2 Caracteristicas de las competencias laborales generales

Las competencias laborales generales cobran especial importancia en la
actualidad en virtud de los cambios que se han dado en la organizacién del
trabajo. Las organizaciones actualmente exigen mayor coordinacion entre las
perscnas para emprender acciones, polivalencia (posibilidad de asumir distinto
tipo de funciones o puestos de trabajo), orientacion al servicio y al mejoramiento
continuo, capacidad para enfrentar cambios, anticiparse a las situaciones y crear

alternativas novedosas para la solucion de problemas.

» Genéricas: no estan ligadas a una ocupacién particular, permiten la
empleabilidad.

Transversaies: Se adquieren en diferentes entornos.

v

Transferibles: Se aplican en diferentes actividades.

v

» Generativas: permiten el desarrollo continuo de nuevas capacidades.
» Medibles: su adquisicioén y desemperio es evaluable.

» Observables: Tiene que ser evidentes.

Los cambios recientes en el mercado lahoral reflejados en los elevados indices de
desempleo e informalidad y las nuevas formas de contratacion han incidido en que
la capacidad para emprender actividades productivas tales como asociaciones,
cooperativas, unidades de trabajo familiar 0 comunitario ¢ crear organizaciones,

sea considerada hoy en dia una competencia laboral general.
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Varios estudios nacicnales e internacionales han permitido identificar algunas
competencias laborales generales que el sector productive ha considerado
fundamentales para que las personas puedan ingresar y adaptarse a un ambiente
productivo, relacionarse adecuadamente con otros y con los recursos disponibles

y aprender sobre su trabajo.

4.3 Formacion de competencias laborales generales

La formacion de competencias laborales generales puede hacerse de manera
transversal a las areas definidas en el plan de estudios, involucrando situaciones y

contextos propios del mundo productivo.

Formar las competencias laborales generales en los estudianfes supone crear
oportunidades en las cuales las &reas, mas alla de desarrollar maestria en ciertos
conocimientos, suministran insumos para cumplir propositos de diverso tipo tales
como informar, persuadir, clarificar, explicar cémo funciona algo, hacer

recomendaciones, vender ideas, efc.

Desarrollar estas competencias no demanda tiempos, ni espacios ni docentes
adicionales, pues se hace en el aula o fuera de ella. En ef aula se articula con los
contenidos de las areas mediante proyectos y casos, aprovechando la dinamica

propia de la interaccion entre los estudiantes y el docente. Fuera del aula, la
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formacién de competencias se integra a las distintas actividades institucionales
orientadas a ta socializacion del conocimiento, la expresién {teatro, danzas, etc)),
la vinculacién con el entorno (servicio social estudiantif, proyectos comunitarios), la
orientacion profesional, los dias tematicos (el idioma, la ciencia, profesor, agua,

etc.), entre otras.

Las situaciones de aprendizaje deben permitir al estudiante moverse en un
ambiente en el que la solucién a los problemas es fundamental, donde el trabajo
debe estar orientado & obtener unos resultados medibles y satisfactorios. Lo
importante es que estas actividades y espacios institucicnales tengan la
Intencionalidad explicita de formar competencias labcrales generales, lo que se
refleja en la planeacion y disefio de estrategias para recoger los aprendizajes de

forma sistematica.

4.2 COMPETENCIAS LABORALES ESPECIFICAS

Las competencias laborales especificas son aquellas necesarias para el
desempefio de las funciones propias de las ocupaciones del sector productivo.
Poseerlas significa tener el dominio de conocimientos, habilidades y actitudes que
conllevan al logro de resultados de calidad en el cumplimiento de una ccupacion y,

por tanto, facilitan el alcance de las metas organizacionales.

48



“IMEACTO DE L AS COMPETENCIAS LABORALES TN EL DESARROLLO SOCIAL Y ECONOMICO DE LOS TRABAIADORES TENTRD
DE LAY ORGANIZACIONES”

Las competencias laborales especificas estdn relacionadas con las funciones
productivas, es decir, con el “conjunto de actividades laborales necesarias para
lograr resultados especificos de trabajo, en relacion con el propésito clave de un

area objeto de andlisis”.

Estas competencias habilitan a las personas para desempefiar una ocupaciéon o
un grupo de ocupaciones. Una ocupacion es un conjunto de puestos de trabajo
con funciones productivas afines cuyo desempefio reqguiere competencias

comunes relacionadas con los resultados que se obtienen.

En una gran parte de paises las ocupaciones se han agrupado por afinidad de
funciones, buscando con ello hacer ofertas educativas que permitan la movilidad
entre varios campos ocupacionales, es decir, formar en areas que sirvan a varias
ocupaciones, logrando con ello polivalencia y movilidad ocupacional de quienes

poseen dicha formacion.
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5. RELACION Y TRASCENDENCIA SOCIAL DE LAS

COMPETENCIAS LABORALES

Las ventajas derivadas de [a transparencia del mercado son totalmente
aprovechables por los trabajadores formados y certificados per competencias. Se
espera que un proceso formativo desarrolle competencias de base amplia,
comunmente llamadas competencias genéricas. Asi, se ha venido comprebando
que en el ejercicio de diferentes actividades laborales se ponen en juego
competencias comunes que no son exclusivas de un puesto de trabajo vy si pueden

apropiarse para el ejercicio de diferentes empleos.

La formacién con esta orientacion ayudara gue las habilidades del trabajador se
puedan aprovechar en una mayor gama de opciones de empleo. En este sentido

la formacion y certificacion de competencias apoyan la empleabilidad.

La certificaciéon de competencias laborales entrafa una ventaja para el trabajador
al reconocerle competencias adquiridas aln durante su experiencia y no limitar la
descripcion de sus capacidades faborales a lo gue haya sido su vida académica.
Los modelos mas desarrollados del enfogue de competencias apuntan a darle a la
certificacion el mismo valor de los titulos educativos, destruyendo el cancepto de

educacion de primera y educacion de segunda categorias.




“IMPACTO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES EN'EL DESARROLLO SOCIAL Y ECONOMICO TE LOS5 TRABAIADORES DENTRO
DE LAS ORGANIZACTONES'

Por otro tado, en lo organizacional, un trabajador que sepa lo qué se espera de él,
es mas eficiente y motivado que aquel a quien se le asigna un puesto ¥ no se le
ubica en el gran marco y en las funciones de la organizacion. Las planes de
capacitacion en los gue participard estaran muchos mas dirigidos al mejoramiento
de su desempefio y las evaluaciones que se hagan tendran mas sentido en cuanto

a su aporte a los objetivos de |a organizacion.

Los mecanismos de incentivo se pueden ligar mucho mas facilmente al logro de
niveles de competencia y seran claros para el trabajador y la organizacion. Las
posibilidades de movilidad laboral pueden ser juzgadas con mas ponderacion
cuando se conocen las competencias requeridas en ofras areas de la
organizacion. Aun algunas de las competencias del drea de desempefio actual son
totalmente transferibles a nuevos empleos, si éstas se reconocen y certifican;
aceleran las decisiones de promocion y motivan a quienes lo desean, a realizar
acciones de capacitacion que les permitan estar elegibles para esas nuevas

posiciones.

La identificacion de la competencia laboral requerido por €l personal se inscribe en
el contexto de la evolucidon del mercado y de las tendencias tecnoldgicas y
organizativas que a nivel mundial estdn ocurriendo. Tendencias que se
caracterizan por su creciente complejidad y aperiura sistémica, 10 que ha llevado a
una multiplicidad de relaciones gue inciden en el perfil de competencia requerida

del personal.
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Cada vez resulta mas limitada y de poca utilidad la descripcion de un puesto a
partir del analisis tradicional de tareas, basada en la observacién de tiempos y
movimientos. Técnica ha dejado de ser funcional para determinar como se logran
objetivos complejos y dinamicos. Esto requiere de que el analisis de competencias
requeridas incluye situaciones y variables que reflejan el alcance o extension del
aprendizaje, como son la resolucion de situaciones imprevistas, la comunicacion,
el trabajo en equipo, la inteligencia emocional; asi como la relacion de todas estas
capacidades con la especialidad técnica, ya que esto determina la profundidad del

aprendizaje.

Yendo al terreno de la identificacion de! perfil de competencia laboral que pide la
norma ISO en su nueva version, conviene primerc aclarar el concepto. La
competencia laboral se puede definir de diferentes maneras, segun el contexto en
gue se la plantea y el enfoque epistemolégico de que se parte. La definicion mas
elemental de competencia laboral seria: las capacidades demostradas por la
persona en situaciones concretas de trabajo. Para gue las definiciones adquieran

significado, las tenemos que contextualizar.

En este caso lo es la norma 1S09001:2000. Ubicandola en este contexto, la
competencia laboral se puede definir como las capacidades demostradas por la
persona para contribuir a la satisfaccion del cliente y a la mejora continua de los

procesos de calidad y eficiencia en las organizaciones.
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Aun algunas de las competencias del area de desempefio actual son totaimente
transferibles a nuevos empleos, si éstas se reconocen y certifican; aceleran las
decisiones de promocion y motivan a quienes lo desean, a realizar acciones de

capacitacion que les permitan estar elegibles para esas nuevas posiciones.

Las organizaciones han empezado a reconocer que su principal fuente de

diferenciacion y competitividad es su personal.

Se recogen cada dia mas experiencias de organizaciones que orientan sus
esfuerzos competitivos a fortalecer su activo humano. Generar ambientes
propicios a la innovacion y al aprendizaje continuo son estrategias que se soportan

en claros procesos de capacitacion para el desarrollo de competencias laborales.

Finalmente, aunque no existen aln evidencias abundantes, algunas
organizaciones en los paises con sistemas de competencia laboral han logrado
conectar sus politicas de remuneracién e incentivo con modelos de gestion de

recursos humanos basados en competencia laboral.

5.1 La competencia laboral como referente de Certificacion

En los sistemas normalizados de certificacidn de competencia laboral, la
evaluacion de competencias adquiere la connotacidn de un proceso de verificacion

de evidencias de desempefio contra el estandar definido en la norma. El arreglo
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instituciona! facilitade por el sistema nacional prevé la interaccion entre la
autoridad maxima de las calificaciones vocacionales, los comités de normalizacion
de os sectores industriales y los organismos certificadores.

Los organismos certificadores son los responsables por la acreditacidon de
organismes evaluadores y por la verificacion de la calidad de sus procedimientos

de evaluacion. A su vez, requieren estar acreditados ante una autoridad.

El sistema prevé un mecanismo de apelaciones para los casos en que los
candidatos no manifiestan acuerdo con el resultado de su evaluacion; tambien
para los centros evaluadores no satisfechos con su proceso de acreditacion y aun
para los organismos certificadores. Todo ello en relacion con el nivel superior, ante

decisiones tomadas.

E] CONOQCER: ha definido la evaiuacion como el proceso mediante el cual se
recogen evidencias sobre el desempefio faboral de un individuo, con el fin de
determinar si es competente o aun no, para realizar una funcion laboral

determinada.

La evaluacion puede ser realizada directamente por el organismo certificador o por
un centro evaluador especializado que funciona con una estrecha verificacion de
calidad ejercida desde el organismo certificador, el que ha debido acreditarlo
previamente. Estos sistemas mantienen un enfoque segun el cual se separan

claramente {as funciones de impartir formacion de las de evaluacion y certificacion.
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La certificacién es la culminacion de un proceso de reconocimiento formal de las
competencias de los trabajadores; implica la expedicion por parte de una
institucion autorizada, de una acreditacion acerca de la competencia poseida por

el trabajador.

En muchas instituciones de formacion la certificacién se otorga como un
reconocimiento a la culminacién de un proceso de formacién, basada en el tiempo
de capacitacion y practica, asi como en los contenidos evaluados. Ello no

necesariamente asegura que se esté haciendo una evaluacion de competencias.

El refuerzo dado al concepto de certificacion pretende alejarto de la concepcion
académica de credencial obtenida al concluir estudios y haber resuelto
apropiadamente las pruebas y acercario a la descripcion de las capacidades
laborales reales del trabajador, en algunos casos sin dar relevancia a la forma

como adquirio tales competencias.

La cerlificacion de competencias laborales puede ser expedida: Por la institucion
de formacién profesional en la que se han cursado los programas formativos o se

han demostrado las competencias requeridas para obtener el certificado.

El fin de la certificacidn es el de otorgar un reconocimiento formal de fa
competencia de los trabajadores. Es una sintesis en el proceso de formacion del

individuo perc no un punto final; se trata de un proceso continuo validado a lo

(93}
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largo de la vida laboral. El certificado lleva implicito el que se ha cumplido un

proceso de evaluacion de las competencias en él acreditadas.

En el sistema mexicano la certificacion es definida como un procesc por medio del
cual un organismo de tercera parte reconoce y certifica que un individuo ha
demostrado ser competente para una funcidn laboral determinada,
independientemente de la forma en que la haya adguirido y con base en una

norma reconocida a nivel nacional.

Un proceso de certificacion basado en competencias se desarrolla con base en las
funciones productivas que se ejecutan en condiciones reales de trabajo. El
certificado se refiere a un desempefio laboral plenamente comprobado y, en modo

alguno, a condiciones potenciales o académicas del trabajador.

Un certificado de competencia laboral se refiere a un desemperio concreto en el
cual el trabajador ha demostrado ser competente por medio de la evaluacion de
competencias. La base sobre la cual se expide el certificado es una norma de
competencia laboral y, como se establecid en su momento, la norma esta
construida a partir de las competencias necesarias para desempenarse

efectivamente en una situacion concreta de trabajo.

El trabajador puede acumular certificados de sucesivas unidades de competencia
en las que haya demostrado su dominic y de este modo incrementar sus

posibilidades de promocién y movilidad laboral. Los programas de capacitacion
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enfocados hacia el desarrollo de competencias pueden disefiarse de una manera
mas pertinente a las necesidades de la organizacion y del desarrollo de sus

fecursos humanos.

La transparencia y confiabilidad del sistema de certificacion se privilegian a fin de
dar a los certificados un alto valor y credibilidad que, en ultimas, favorezca a sus

poseedores.

En todo caso la base para ta evaluacion y la certificacion esta en la norma técnica

de competencia laboral.

Son la expresion estandarizada de una descripcién de competencias laborales
identificadas previamente. Es importante considerar la norma en su acepcion de
estandar, de patron de comparacién, mas que de mnstrumento juridico de
obligatorio cumplimiento. La norma esta conformada por los conocimientos,
habilidades, destrezas, comprension y actitudes, que se identificaron en la etapa
de analisis funcional, para un desemperio competente en una determinada funcion
productiva. En este sentido, es un instrumento que permite la identificacion de la

competencia laboral requerida en una cierta funcion productiva.

Las normas de competencia laboral se convierten en un facilitador poderoso en la
creacion de un lenguaje comin entre los diferentes actores en los procesos de

formacidn y capacitacion en la organizacion.
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La norma define un desempefio competente contra el cual es factible comparar el
desemperfio observado de un trabajador y detectar las areas de competencia en
las gue necesita mejorar para ser considerado competente. Es una clara

referencia para juzgar la posesiéon o no de la competencia laboral.

Un estandar de competencia puede brindar un criterio fundamental en la seleccion
del personal para un aspecto variado de ocupaciones en la organizacion mas que
para un puesto de trabajo. Es fundamental en la elaboracion de los curriculos de
formacion, al establecer los elementos de competencia y las evidencias y criterios
de desempefio que pueden convertirse en orientadores para la especificacion de
objetivos de fos modulos de formacion y objetivos de aprendizaje en cada unc de
los moédulos definidos. Los encargados de las organizaciones sabran que esperar
de un programa de formacion basado en una norma de competencia. Los

trabajadores sabran cual sera el contenido formativo a partir ge la norma.
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6. MODELO OPERACIONAL DE LA COMPETENCIA LABORAL

Experiencia en la Universidad Contemporanea

6.1 Problematica

La Universidad Contemporanea, S.C. es una institucion educativa ubicada en el
estado de Querétaro, que atiende los niveles de Bachillerato y el Profesional con

seis carreras de nivel licenciatura.

Maneja una plantila de aproximadamente 190 trabajadores entre personal

cperativo y administrativo.

La institucién se ha caracterizadoe por estar en constante busqueda del desarrollo
organizacional, lo que implica el crecimiento de [a institucion a la par del desarroflo
humano de sus personas. De hecho, dentro de la organizacion el area que atiende
la administracién de personal lleva por titulo Direccion de Desarrollo de la

Persona.

Han sido muchos los proyectos de mejora que ha impulsado fa institucion, la
mayoria de ellos tendientes al desarrolio de procesos, de sistemas y de estilos de
liderazgo, no obstante la nueva direccion decidio a partir de este afio implementar
un modelo de gestion de recursos humanos con base en el enfoque de

competencia laboral.
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6.2 Esquema de Intervencion
6.2.1. 1° Fase
Etapa: Analisis y revisidon de herramientas y fuentes administrativas ya
existentes.

Etapa: Determinacion de las competencias labecrales por puesto de trabajo.

Etapa: Desarrollo del concepto y las respectivas evidencias por cada una de las

competencias laborales

Etapa: Validacion de [a autenticidad de competencias laborales (Pilateo).

6.2.2. 22 FASE

Ftapa: Desarrollo de herramientas para ia gestion de recursos humanos por

competencias laborales.

Sistema de gestion del capital humano con base en competencias laborales
en los procesos de determinacion y descripcién de competencias laborales, valuacién
de puestos, diagnostico del desempeno del personal, deteccion de necesidades de

formacién y capacitacién, y el disefio del plan y programa de capacitacién del

personal.
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6.3 Resultados esperados:
A la fecha (noviembre 2004) se ha concluido con ta adaptacion del sistema por
medio de una serie de mddulos informaticos, los cuales fue posible hacerlo una

vez que las competencias laborales fueron definidas.

Esas competencias son:

Espiritu de servicio.
{ntegridad.

Trabajo en equipo.

A AN A

Capacidad organizativa.

v

Liderazgo
Calidad
ldentidad institucional

Comunicacion

Y ¥V ¥V Y

Servicio al cliente.

Con base en esta competencias ha sido posible:

1. Evaluar el desempefio

2. Detectar necesidades de capacitacion.

3. Comparar el perfil puesto-persona.

4. Integrar el plan de capacitaciéon de la institucién.

Es de esperarse que esta estrategia ofrezca ios resultados a la organizacion,
no obstante debera pasar por lo menos un frimestre para poder darnos cuenta

si la estrategia ha funcionado.
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7. MODELO ALTERNATIVAS PARA EL DESARROLLO DE
COMPETENCIAS LABORALES TRABAJO

7.1  Justificacion

Las organizaciones de hoy no son las mismas de ayer, los cambios que
diariamente surgen en el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de
cada organizacién, con esto, cada uno de los componentes de ella debe

moldearse para ajustarse optimamente a estos cambios.

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos
que estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento de!
trabajador como capital humano, en suma desarrollable, es a este factor a guien
debe considerarse de real importancia para aumentar sus capacidades y elevar
sus aptitudes al punto tal en que se encuentre coma un factor capaz de valerse
por si mismo y entregarle lo mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con o

que realiza y con como es reconocido.

Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo desconocido y
adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente,
entender la realidad, enfrentar el futuro, entender a la organizacion y nuestra

misién en ella.
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El fin de este modelo es que la organizacidn juegue un rol en donde pasa a
transformarse en un cana! continuo de comunicacién entre los trabajadores y la
organizacion; es ahora cuando la organizacién comienza a involucrar las
necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de ayudarlos, respaldarlos y
ofrecerle un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad de cada

trabajador.

Capitai humano: Es el aumento en la capacidad de la produccién del trabajo
alcanzada con mejoras en las capacidades de trabajadores. Estas capacidades
realzadas se adquieren con el entrenamiento, la educacion y la experiencia. Se
refiere al conocimiento practico, las habilidades adquiridas y las capacidades
aprendidas de un individuo que lo hacen potencialmente. En sentido figurado se
refiere al término capital en su conexién con lo que quiza seria mejor llamada 'a
"calidad del trabajo” es algo confuso. En sentido mas estricto del término, el capital
humano no es realmente capital del todo. El término fue acufiado para hacer una
analogia ilustrativa (til entre la inversidn de recursos para aumentar el stock del
capital fisico ordinario (herramientas, maquinas, edificios, etc.) para aumentar la
productividad del trabajo y de la “inversion" en la educacion o el entrenamiento de
la mano de obra como medios alternativos de lograr el mismo objetivo general de

incrementar la productividad.
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7.2 Importancia del Desarrollo del Capital Humano para la

Organizacion

Sabemos que la tecnologia de avanzada es indispensable para lograr la
productividad que hoy nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de
cualquier emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la

capacidad de innovacion que tenga la gente que participa en la organizacién.

Ademas en la era actual, fa tecnologia y la informacion estan al alcance de todas
las organizaciones, por lo que la Unica ventaja competitiva que puede diferenciar
una organizacién de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de la
organizacion de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de
la capacitacidn y aprendizaje continuo en las personas a fin de que la educacién y
experiencias sean medibles y mas aun, valorizadas conforme aun sistema de

competencias.

Gary Becker(1998), economista norteamericano fue premiado con el Nobel por
trabajar con el concepto de capital humano. Sin embargo por mucho tiempo su
trabajo acerca de este tema fue ignorado y criticado por los principales
economistas del mundo, quienes no lo consideraban ur verdadero par por dedicar
su estudio a dicho concepto al extender el dominio del analisis microeconémico a
un amplio rango de comportamiento humano e interaccion, incluyendo aquel que

no tiene relacion con el mercado. Becker comenzo a estudiar las sociedades de!
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conocimiento y concluyé con su estudio que su mayor tescro era el capital
humano gue estas poseian, esto es, el conocimiento y las habilidades que forman
parte de las personas, su salud y la calidad de sus habitos de trabajo, ademas
logra definir al capital humano como importante para la productividad de las
economias modernas ya que esta productividad se basa en la creacion, difusion y
utilizacion del saber. El conocimiento se crea en las organizaciones, los
laboratorios y las universidades; se difunde por medio de las familias, los centros
de educacion y los puestos de trabajo y es utilizado para producir bienes y
servicios. Si bien antes se consideraba que la prioridad era el desarrollo
econdmico y que luego vendria todo io demas- educacion, vivienda y salud- hoy
es completamente diferente ya que la vinculacién entre educacion y progreso
economico es esencial. Becker lo puntualiza de la siguiente manera: " La
importancia creciente del capital humano puede verse desde las experiencias de
los trabajadores en las economias modernas que carecen de suficiente educacion

y formacion en el puesto de trabajo”.

La administracion por competencias hace la diferencia entre io que es un curso de
capacitacion, con una estructura gue encierre capacitacion, entrenamiento y
experiencia que son necesarios de definir para los requerimientos de un puesto o

identificar las capacidades de un trabajador o de un profesional.

Seria importante entonces, validar los conocimientos o experiencias mas operativa

_menos mental- por llamarle de alguin modo, que es una forma de "llamar" a este
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movimiento a un mayor ndmero de personas, y de hacerlo también més entendibie

y aceptable por todos los trabajadores de la crganizacion.

Un tema critico al que atiende directamente el modelo es el impulsar la innovacién
para el liderazgo tecnoldgico ya que los trabajadores conocerdn su propio perfil de
competencia y el requerido por él puesto que ocupan o aspiran, identificande y
actuando sobre las acciones necesarias para conseguir el perfil requerido. Se
incentiva asi el clima innovador desde fa base, fundamentalmente a traves del

auto desarrollo.

Todo esto permite profundizar la Alianza Estratégica organizacion - trabajadores al
generar mejores trabajadores con desarrollo de carrera, movilidad, flexibilidad y

mayor empleabilidad.

7.3 Estructura De Un Modelo de Desarrollo de Competencias

Confeccién del catilogo de competencias: a partir de la descomposicion de las
tareas que es necesario hacer para un proceso, se identifica lo que se necesita

saber hacer para ejecutar eficientemente dichas tareas.

Estructuracion de conocimiento dentro de un esquema predefinido: una vez

identificadas las competencias se debe trabajar en la descripcion clara de cada
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unc de sus niveles, para poder realizar las calificaciones en forma eficiente y

objetiva.

Identificar los requerimientos de competencias para un puesto o equipo de trabajo:
de esta forma, se puede individualizar el grado de adecuacién y la forma de cubrir
las posibles brechas, asi se podra identificar a los colaboradores que cuentan con
conocimientos criticos dentro de la organizacion y su potencial uso evitando gue el
ejecutive en una divisién dependa exclusivamente de los recursos que tenga a su
alcance, lo que permitira asignar siempre a la persona mas idonea para el puesto,
y solo en el evento que no exista internamente se podra recurrir a ia contratacién

de organizaciones externas.

7.4 Definicion del Modelo

Comao se dijo, son los cambios en las operaciones, los que traeran los beneficios
mas importanie. El modelo €s una herramienta imprescindible para conseguir esos
cambios, ya que los nuevos estilos de trabajo requieren una forma sistematica
para la identificacién de los requerimientos de competencias en la operacién, asi

como contar con ellos en tiempo y forma.

Para que este modelo sea operativo deberan definirse nuevos roles,
responsabilidades y nuevos procesos, no solo para administrar {os conocimientos

que hoy tienen los trabajadores y profesionales, sino también para que ésta
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"capacidad colectiva de hacer" aumenta a través de la incorporacién de nuevas

practicas, nuevas tecnologias, socializacién de ios conocimientos, etc.

7.5 Restricciones Del Modelo

Resistencia al cambio: Es una conducta natural del ser humano ante cada
situacién de cambio, ante cada propuesta diférente, ante todo aquelle que dista de
alguna medida de nuestro esquema de pensamiento y accion vigente. La persona
empieza por resistir aquelio nuevo que lo descoloca 0 molesta y si no revierte esa

actitud en ese punto pasa a resistirse.

El valor de los recursos que han sido invertidos en capital fisico por un
inversionista, es puede recuperar a menudo faciimente mas adelante ( a través de
una reventa), sin embargo, el capital humano como forma pare del sistema
nervioso de un individuo especifico, no puede ser poseido asi por separado a
parte del cuerpo vive, por lo que el capital humano por si mismo no se puede
comprar o vender directamente en el mercado. Si un empleado elige renunciar a
su trabajo, quizas debido a una oferta de mucho mas alto pago, o a una firma
competente del mismo giro, entonces cualquier inversion pasada que el empleador
pudo haber hecho para aumentar las habilidades del trabajador se pierde para la

firma al minuto en que el trabajador sale por la puerta de la organizacion.
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La unica persona que puede invertir en capital humano con ia confianza completa
de que no lo privaran arbitrariamente de sus frutos en el futuro sin la remuneracion

es el mismo individuo en quien se hace la inversion.

7.6 Presentacion de Propuestas

La implementacidn de un sistema nacional de certificacion de competencia
laborales y calidad de la capacitacion responderia al siguiente diagndstico:

Reflexion estratégica insuficiente o poco sistematizada por parte de sectores
productives sobre las competencias laborales claves que requeriran para tener

éxito en el siglo XX, en consecuencia.

Sefales poco claras hacia el mercada laboral y hacia el mundo de la educacion,
formacién, y capacitacion sobre los conocimientos, habilidades y actitudes

requeridas por el mercado laboral;

Baja satisfaccion por parte de organizaciones con la oferta de capacitacion
disponible, particularmente por su faita de pertinencia y alineamiento con sus

necesidades.

Certificados de educacidn formal que no garantizan que {a persona pueda ejercer
funciones laborales con la competencia requerida por la organizacion.

trabajadores competentes pero sin estudios formales no disponen de un
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mecanismo gue reconozca los aprendizajes adquiridos en su experiencia de

trabajo, afectando asi su movilidad y trayectoria laborales.

Algunas consecuencias de esta situacion son: seria amenaza para sectores
productivos de perder competitividad por no disponer de estandares claros para
evaluar desempefio de personas y organizaciones, afectando la calidad de sus

servicios / productos.

Mercado laboral poco transparente por importante asimetrias de informacion.
Aumento del costo de transaccion de reclutamiento y seleccion de personal y

retorno sobre inversién en capital humano menor al esperado.

Trayectorias de educaciéon y formacion con poco destino en el caso de jovenes,

por baja pertinencia y relevancia de oferta de educacion / formacion.

El modelo incluye a los a cualquier sector en términos de empleo, y para los
cuales disponer de fuerza competente y flexible es una condicion de éxito del

negocio.

La finalidad de la certificacion de competencias es con el objeto de asegurar que
los estandares de competencia laboral nacionales sean relevantes y consistentes
con las demandas de calidad y competitividad derivadas de una economia global.

Los principales referentes son los sistemas britanicos, australianos, canadiense.
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7.7 El Modelo Contempla Las Siguientes Fases

> Articulacion y acuerdos institucionales
» |dentificacién y validacion de competencias laborales
» Disefio e implementacion piloto de un sistema de evaluacién y certificacion
de competencias.
La fase operacional de! Modelo se plantea de la siguiente manera:
® Contempiar el ambiente externo de la organizacion; los cambios constantes
a los que se enfrentan las arganizaciones son el resultado de las exigencias
del ambiente externo que se refleja en:
1. El sector laboral- Mayor incremento de profesionistas e incremento
de personal de nuevo ingreso que requiere capacitacion.
2. Tecnologia — Avances sin precedentes, mayor avance tecnologico,
programas de calidad total,
3. Competencia- Entorno econdmico, Globalizacidn y Alianzas
corporativas.
4. Consumidores y clientes mas exigentes- Calidad en productos y
servicios y satisfaccion total del cliente.
5.
Actualmente los cambios mas relevantes que se realizan dentro de las
organizaciones se enfocan en : el cambio de |a estructura organizacional(fusiones,

adquisiciones, rapido crecimiento o reduccidn del tamafo), cambio en la

71




“IMEACTTO D LAS COMPEITNCIAS LABORALTS ENEL DESARKOLLO SOCIAL ¥ TOONCMICO T L0S TRABAIADORES DENIRD
DL LAS ORGANIZACIONELS”

tecnologia, cambio en los recursos humanos(fuerza de trabajo diversa que

comprende muchos grupos)(Wayne Mondy y Robert M. Noe 1997)

Sin embargo, la inversién de recursos, tecnologia, el cambio en procesos y
procedimientos {aborales son alternativas necesarias perc no suficientes para
enfrentar el entorno actual sobre todo si se toma en cuenta que; “ la base de todos
los cambios se encuentra realmente en el hombre mismo, nada sucede sin un

cambio perscnal’.

Por o anterior también es importante tomar en cuenta las caracteristicas del factor
humano. En donde en toda organizacion que se desee competir, ser mas
productiva y enfrentar !as exigencias de su entorno con éxito, debe de ser
considerada la atencidn primordial de atencion y confianza en su factor humano no
en sus recursos o procedimientos ya que estos ultimos poseen limites y el
trabajador cuenta con potencial para desarroflarse, por ello actualmente el

personal gue se desenvuelve en las organizaciones debe cubrir las siguientes

exigencias:

v" Ser multifuncional

v Ser asertivo

v Proactivo

v' Capaz de entregar cantidad y calidad
v Trabajar en equipo

v Dispuesto a apaoyar
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<

Con identidad y pertenencia a su organizacion
v Creativo

v Visionario

v" Enfocado a la solucion de problemas

v" Con actitud de servicio

¥
Para que el trabajador pueda desarrollar las caracteristicas anteriores, la

organizacion debe trabajar para desarrollar tres capacidades:

B Innovacion

= Adaptacién

M Aprendizaje
Las cuaies “segln la Organizacién para la Cooperacion y Desarrollo Economico
(OCDE) estas tres capacidades son las que le permitiran ademas de elevar la
productividad y competitividad en las empresas y las economias, generar las

condiciones para el desarrollo y ampliacién del nivel de vida de la poblacion™?®

Los factores expuestos con anterioridad la organizacion y el trabajador son los
medios de intervencién en los que incide el trabajador socia mediante
herramientas de promocion y  participacidon  social, conscientizacion,

sensibilizacion, negociacion y gestion presentado en su fases en la siguiente tabla:

s Flores, Robfedo Jesds, Manual de apoyo Diplomado Administracion integral y Desarrollo del Factor Humano En Organizaciones
13 Promocidn ENTS-UNAM 2003,
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MODELO DE INTERVENCION

TRABAJADOR HERRAMIENTA

Conscientizacion: Dirigida a los trabajadores para dejar ver en claro y de
forma explicita el beneficio de la certificacién, dado que el fin de la
certificacion es el de otorgar un reconocimiento formal de Ia competencia de
los trabajadores. Es una sintesis en el proceso de formacion del individuo
pero no un punto final, se trata de un proceso continuo validado a lo largo
de la vida lzboral El certificado lleva implicito el que se ha cumplido un
proceso de evaluacion de las competencias en él acreditadas.
via

1. Identificacion y validacién de competencias laborales

2. Promocion y programacion de Médulos de Certificacidn. Estas de

acuerdo a las necesidades de los trabajadores.

FIN™

®m Reconocimiento de {a experiencia laboral en el mercado laboral

mediante la certificacion.

®  Desarrollo Profesional.

® Actitudes orientadas hacia su desarrollo

m  Mejora continua.

®  Cambio de una cultura laboral.

ORGANIZACION: [ HERRAMIENTA

Sensibilizacién y Negociacion: Esta se maneja para la adopcién por parte
de organizacion de procedimientos de Certificacion de  Competencias
Laborales dirigidas hacia los trabajadores. Esto para que la organizacidn no

perciba este proceso como un gasto sino como una inversion.

14 Befio, Carnpos Carlos, Materal de Apoyo Recursos Humanas Hipotecaria SU CASITA, 2005,

14
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ViA
1 Geslion de un Departamento de Evaluacion y Certificacion  al
intenior de las organizaciones Lo que les permibird levar un control acerca
de las necesidades de cenificacion de los frabajadores
2 Acuerdos intermstitucionales con  las  dependencias  exiernas
encargadas del la evaluacion y centficacién de los trabajadores, haciendo

uso de ios programas de certtficacion de Competencias Laborales

FINT

H  Implatancion de un Sistema de certificacion combase en Normas

Técnicas de Competenciz laboial. {as cuales son la expresion da

|
|
j
i

las especfficaciones que sirven de palion de referencia o

desempedio de una funcidn produchva

& Seleccion. promocion y reudicacion del personal
®  Capacitacton y desarrolio

B Planes de vida y carrera

B Calidad y mejora continua !

m Cambio de una cuitura laboral

Sin duda alguna las motivaciones en el trabajo son reflejadas en primer lugar por

el sueldo, las prestaciones y los beneficios{compensacion) gue una empresa

otorgue a sus colaboradores las cuales influyen de manera considerable primero

en atraer personal para el proceso de reclutamiento. posteriormente seleccionado

lo retendra si es que la compensacion es {0 que el individuo busca, si llena las

expectativas, no buscara otro centro laboral, podra desarrollarse ya que esfe cubre

=
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sus necesidades y por otro la aceplacion, la pertenencia y es status para una
mayor satisfaceidon personal,

"‘Compensacion = salano + prestaciones + beneficios Y en esencia, esta
retribuctan total es fa que bien estructurada posibiiita “Atraer, retener y desarrollar

a los trabajadores”’®

7.8 Beneficios

La imptantacion exitosa de un sistema de certificacion de competencias laborales

puede traducirse en los siguientes beneficios

Los empleadores dispondran de estandares definidos v aceptados para hacer mas
cficientes sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal; apoyar procesos
de evaluacion del desempeno con las normas y estandares definidos y. en

general, para orientar su inversion en desarrollos de recursas humanos

Los trabajadores actuales y futuros, contaran con un mecanismo para certificar los
conocimientos adquindos v las habilidades y actitudes desarrollados en su vida
faboral y profesional, mejorando sus posibilidades de movilidad laboral, dentro o
entre distinfos sectores productivos y dispondran de informacién sobre los

conocimientos, habilidades v actitudes requendas para el adecuado desempeno

" ANAYA L Ma. Gpe Manual de apoyo Dipiomads Admimstracion integral v esaronn del Factor Humano En Grganizaciones 1.3
Fromocion ENTS-UNAM 2003
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de sus funciones y para planificar posibles trayectorias de desarrollos personal y

profesional.

Los organismos del mundo de la formacién y capacitacion contaran con
informacion generada y validada para orientar su oferta de programas tanto en
términos de pertinencia como de calidad. El sistema de certificacion constituira un
incentivo decisivo para que la oferta de educacion formal se alinee con los

requerimientos del mundo del trabajo en general.
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8. CONCLUSIONES

La importancia que le atribuimos a este trabajo es que muestra un aspecto muy
trascendental que hoy en dia estd de moda y durante muchos afios se ha ido
gestando, éste tiene que ver con cualquier organizacion, ya que todas las
organizaciones grandes, medianas, pequehas, publicas y privadas, funcionan
gracias al elemento humano, un detalle que al parecer hasta hace algunos anos
era insignificante, y hoy es inconmensurable su participacion en el desarroilo del

bienestar social.

A diferencia de otros proyectos disefiados con el proposito de solucionar los
problemas de las organizaciones que tiene que ver con la economia de las
mismas; el documento expuesto, retoma el elemento humano, el cual incluso ya
no debe ser catalogado como recurso, pues este tiene tantas posibilidades de ser
expiotado al maximo de sus capacidades tanto como sean formadas,
desarrolladas y puestas en practica. Lo que significa que al elevar sus
competencias, las cuales tienen que ver con sus capacidades, actitudes y
habilidades, tiene una mayor posibilidad de percibir un mejor salario y beneficios;
que con base en su constancia, esfuerzo y mérito puede alcanzar, al tener una

mayor satisfaccion econdmica, emocional y social.
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Con esto se habla de una nueva cultura laboral, en la que los trabajadores
sociales pueden participar con su formacidén y poniende en practica todos los
conocimientos adquiridos en la carrera; esto permite generar beneficios a las
empresas, que son una fuente de empleo como a los trabajadores de las mismas
obteniendo grandes frutos. Este modelo permite legar al juego de “ganar-ganar”, el

trabajador gana y el patron también.

Uno de estos problemas globaies es que, los profesionales han dejado de lado a
fas microempresas, la mayoria de ellas padecen por la falte de herramientas y
supervisién que sostengan la calidad y el desarrollo de las mismas. Por ello, el
libre mercado las considera incompetentes generando asi desempleo. Es
importante recordar que las microempresas contribuyen a la generacion de

fuentes de trabajo.

Por lo que es trascendental el trabaj6é de la administracion de personal por
competencias laborates y la labor que puede hacer un trabajador social como

consultor interno en un proceso que va mas alla de simples tareas.

La realizacion de este estudio monografico permite tener una amplia vision
estratégica de la organizacion, pues otorga el conocimiento basico de las
competencias laborales en el cumplimiento de ios objetivos de la organizacién, sus
propositos, su filosofia, sus servicios, asi como la importancia de la misma
enmarcandolo en una situacion nacional e internacional dentro de un entorno

social y economico.
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Queda ya demostrado que se puede implementar un modelo de impacto
significativo, aungue no es facil sin duda alguna, sin embargo es un trabajo que ha
permitido al gue suscribe crecer como profesional, pues un proceso de tales
magnitudes exige un desempefio arduc. Asi como el pleno conocimiento de sus
funciones, siguiendo los procedimientos relativos a fa profesion, ademas de
identificar los procesos de las areas con las que se interrelaciona, lo que permitié
sugerir mejoras en los procesos y sistemas encaminados a la satisfaccidén de los

clientes, tanto internos como externos.

Este trabajo promueve la cooperacién y apoyo de equipo con una actitud de
colaboracion en las decisiones; para generar una conciencia d mantenerse
continuamente informado, primordialmente con relacion a los proyectos y avances
de los mismos, procurando el mejor funcionamiento del grupo, mediante la
participacién activa de los miembros del misme para lograr la mejora en los

trabajos gue desempenan.

La experiencia adquirida es significativa pues al poner en practica todas las
funciones del trabajador social se comprueba que si es posible desarrollarse como
profesional lo que conlleva a |a satisfaccion personal pues se madura en muchos
aspectos, emocionales, econémicos y profesionales; con lo que se tienen otras
visiones y metas a alcanzar, sin la actitud constante de huir del riesgo para evitar
el fracaso, lo que es una practica constante en nuestra sociedad, ademas de

evadir los conflictos, que son dificiles y que nadie dijo serian faciles, pero que al
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ser superados traen consige una gran recompensa personal, reconocimiento
profesional, economico y social, que son algunas de las cosas que se buscan

tener en la vida.

INTERVENCION DEL TRABAJADOR SOCIAL

De acuerdo al perfil el licenciado en trabajo Social puede intervenir de manera
individual, grupal e institucional, por elto tiene gran incidencia dentro de fas
organizaciones en donde, a través de un estudio monografico entre otros recursos,
tiene ia capacidad de desarrollar sus habilidades aplicande conocimientos para la
administracion de recursos y desarrollo del factor humano; temando en cuenta
todo lo anterior se puede hablar de la intervencion del trabajador social para la
modificacion de aspectos culturales clave dentro e las organizaciones, de modo
que ello permita definir y establecer de manera clara las acciones que conlleven a
la busqueda del bienestar social tanto de las organizaciones como de (os

trabajadores.

Con esto se concluye este trabajo esperando sea Util a otros trabajadores sociales
promoviendo el trabajo social en las organizaciones de cualquier indole: publico,

social y empresarial.
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