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Ricardo Pineyro Prins*

EL PROGRAMA DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS DE

LOS TRABAJADORES DE EDESUR GENERO RESULTADOS MUY POSITIVOS,
YA QUE POTENCIO LA FORMACION PROFESIONAL Y AUMENTO LA CALIDAD
DEL TRABAJO DEL PERSONAL DE ESTA EMPRESA PROVEEDORA DE ENERGIA
ELECTRICA. EL AUTOR DESCRIBE LAS CARACTERISTICAS MAS IMPORTANTES
DE LAS ACCIONES REALIZADAS A TRAVES DE DICHO PROGRAMA.

Edesur S.A. es una de las sociedades surgidas del proce-
so de transformacion del sector eléctrico en Argentina,
desarrollado por el Poder Ejecutivo entre los afios 1991
y 1992. En el presente, Distrilec, |la sociedad controlante
de Edesur, posee el 56,36% de las acciones, siendo sus
duefios las sociedades del grupo Enersis (51,5%) y Petro-
bras Energia (48,5 %).

Las caracteristicas generales de la empresa son: su canti-
dad de clientes es de 2.262.000 (dic/2008-incluye clien-
tes del servicio de peaje); la poblaciéon que abastece es
de 6.100.000 habitantes, con una demanda eléctrica que
corresponde al 21% de Argentina; la extension de sus re-
des eléctricas es de 30.000 kildmetros; su dotacion 2590
personas (dic/2008).

Reconocer formalmente el valor del aprendizaje adqui-
rido fuera del sistema educativo, especialmente en el
ambito productivo, asi como establecer planes de for-
macion ajustados a las necesidades reales de los trabaja-
dores, fueron los motores de esta iniciativa.

El desarrollo de este programa también se puede rela-
cionar con aspectos vinculados al contexto general en
gue se desarrollan las empresas, como los cambios a
nivel de la productividad, de la gestién de RRHH y a la
generacién de nuevas ventajas competitivas para las or-
ganizaciones.

Asi, es particularmente importante en el mundo laboral
actual vincular la mejora del desempefio de las personas

con la productividad, calidad y resultados que obtienen
las empresas. La diferenciacion entre éstas se encuentra
hoy fundamentalmente explicada por el desarrollo de su
capital humano. La adopcién de un sistema de gestidn
de RRHH por competencias permite instalar en la organi-
zacidn una herramienta que ayuda a alinear las practicas
y los resultados esperados. En la actualidad, las empre-
sas ponen especial énfasis en prevalecer en el mercado
generando ventajas competitivas, es decir, es primordial
diferenciarse en un medio que tiende a la globalizacién y
a la difusion masiva de las practicas e innovaciones tec-
noldgicas (Mertens; 1997).

Desde el punto de vista del contexto especifico de Ar-
gentina, el desarrollo del sector de distribucidn eléctrica
se enfrenta con las propias de los sectores regulados.
En este marco, la gestidon de los RRHH debe adaptarse
también a las caracteristicas de las personas que com-
ponen la empresa y desarrollar practicas que vinculen
el quehacer individual con los resultados esperados del
negocio. La implementacién de un sistema de gestion

de RRHH por competencias se concibié como la herra-
mienta que contribuye a definir con mayor precision y
objetividad las capacidades requeridas para el desem-
pefio de las tareas y disefiar programas de capacitacion
orientados a las necesidades de formacién y desarrollo
de cada persona.

Por otra parte, a partir del afio 2003, el Ministerio de Tra-
bajo, Empleo y Seguridad Social ha impulsado programas
de certificacion de competencias laborales como una es-
trategia para valorar la calidad profesional del trabajo en
la Argentina. Distintos sectores productivos (UOCRA, me-
talargico, mecanico, gréafico, automotor, entre otros) han
desarrollado programas de formacién, evaluacién y cer-
tificacion de competencias laborales, con la obtencién de
beneficios para los trabajadores en cuanto experimentan
el reconocimiento social y laboral por sus esfuerzos de
aprendizaje, reflexidn, innovacion y de mejora continua.
Los empresarios y el Estado también se benefician al in-
corporar una metodologia que garantiza la calidad del
producto y de los procesos realizados (Tomada; 2006).

RECONOCER EL VALOR DEL APRENDIZAJE ADQUIRIDO FUERA DEL
SISTEMA EDUCATIVO, ESPECIALMENTE EN EL AMBITO PRODUCTIVO,
(..), FUE UNO DE LOS MOTORES DE ESTA INICIATIVA.
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PARA EL DESARROLLO DEL PROGRAMA DE
CERTIFICACION DE COMPETENCIAS LABORALES EN
EDESUR, SE UTILIZO EL ENFOQUE FUNCIONAL (...)

Desde la perspectiva de la responsabilidad social empre-
saria es fundamental la voluntad de una organizacion de
aceptar responsabilidades y asumir los impactos de sus
actividades y decisiones en la sociedad y con el medio
ambiente. En este sentido, el comportamiento de la em-
presa en relacién a la calidad del trabajo y a la formacion
de sus trabajadores puede comprenderse como una im-
portante esfera de influencia y contribucidn al bienestar
de la sociedad .

Existen multiples y variadas aproximaciones al concepto
de competencias (Catalano; 2004). Una definicién gene-
ralmente aceptada la define como una capacidad efecti-
va para llevar a cabo una actividad laboral plenamente
identificada. Las competencias pueden comprenderse
también como la capacidad de hacer que tienen las per-
sonas en el ambito de su trabajo. La competencia laboral
no es una probabilidad de éxito en la ejecucidén de un
trabajo; es una capacidad real y demostrada. Asimismo,
se debe considerar que las competencias son propias de
cada organizacion, de modo que no pueden ser adopta-
das mecdnicamente, sino que responden a lo que en un
determinado rol se requiere como conocimiento, aptitud
y actitud para alcanzar resultados exitosos. Existen dis-
tintos enfoques que sustentan la adopcion de modelos
de gestidn por competencias en las organizaciones, re-
sultando importante destacar las principales caracteris-
ticas y diferencias entre éstos:

Modelo Conductista: en este enfoque, competencia
se refiere a las capacidades de fondo de las personas
que las hacen destacar mas alla del estandar mini-
mo requerido. Son las maneras de comportarse y de
pensar las que se pueden generalizar hacia diferentes
situaciones y las que perduran en el tiempo. El énfa-
sis esta en el input que debe garantizar el resultado
sobresaliente en la competencia sin importar el resul-
tado final en el cual se toma por dado. El desafio de
esta perspectiva es llegar a una capacidad confiable

en la prediccion del comportamiento de las personas
en situaciones diversas, en relacién con los resultados
sobresalientes esperados en el contexto laboral.

Modelo Funcionalista: aqui las competencias son con-
cebidas como las capacidades minimas para cumplir
con las funciones de la organizacidn. En este caso, se
vinculan los procesos productivos con los resultados
esperados sin importar la forma como se obtienen. La
competencia es funcion de la interaccién de habilida-
des, conocimientos y actitudes con los recursos técni-
cos, organizacionales y sociales con que se cuenta.

Modelo Constructivista: se piensa la competencia de un
modo dinamico, en relacidn con el proceso en su con-
texto, incluyendo la relacion laboral. Se trata de las ca-
pacidades de las personas para resolver disfunciones en
la organizacion. Es importante entonces, la capacidad
de asumir una responsabilidad personal para aprender
de situaciones no previstas asi como de las consecuen-
cias del ejercicio de experimentacion que esto implica.

Estas tres perspectivas no necesariamente son excluyen-
tes entre si. En la practica, las organizaciones tienden a
combinarlas. Para el desarrollo del Programa de Certifi-
cacion de Competencias Laborales en Edesur, se utilizé
predominantemente el enfoque funcional dada la im-
portancia de relacionar los roles elegidos con los proce-
sos y resultados esperados.

Instalar un sistema de gestion de los RRHH por com-
petencias que pueda alinearse a la estrategia del ne-
gocio y a las practicas existentes en la empresa.

Fortalecer las relaciones entre empresa, sindicato y
Estado.

Mejorar la motivacidn y facilitar los procesos de cam-
bio cultural.

Sus aspectos clave son:

Actores: este programa comprende el intercambio conti-
nuo entre los representantes de los trabajadores (sindica-
to), el Estado, el equipo de la empresa que esta a cargo del
proyecto y los trabajadores que participan del proceso de
evaluacion y certificacion.

Empresa: se conformd un equipo de trabajo con profe-
sionales de RRHH y expertos en el rol en este caso, per-
sonas del ciclo técnico que estaban en contacto directo
con el proceso y rol del electricista.

Sindicato: se incluyd en el equipo de trabajo a represen-
tantes de las areas de formacion y educacion del Sindi-
cato de Luz y Fuerza quienes colaboraron en las distintas
fases del programa vy a representantes del sector gremial
quienes apoyaron en el desarrollo de la estrategia de co-
municacion a los evaluados y en la validacion de los pro-
ductos del proyecto.

Ministerio del Trabajo: colabora como asesor técnico en
las diferentes fases del proyecto y en el financiamiento
de éste, fondos que se administran desde el Sindicato de
Luz y Fuerza.

1. PROFUNDIDAD Y ALCANCE DEL PROGRAMA:

En términos generales, implica al menos tres etapas:
construccion de las competencias de los puestos que se
certificaran, la evaluacion de los trabajadores que des-
empefian dichos roles y luego el establecimiento de un
plan de capacitacién a partir de los resultados obteni-
dos en la etapa anterior. Se comenzd con un plan pilo-
to que abarca la construccion de normas para los roles
de electricista de media y baja tension del proceso de

operacion de la red eléctrica, posibilitando la evaluacion
inicial de 100 trabajadores. La poblacidn total de traba-
jadores que se desempeian en estos roles es de 400
personas. Posteriormente, se incluyeron en el programa
otros roles del ciclo técnico (proceso de mantenimiento
de la red de media y baja tensidn) y del ciclo comercial
(supervisores del proceso de atencion comercial), alcan-
zando a un total de 700 trabajadores (35 % del personal
de convenio).

2. ETAPAS DEL PROGRAMA:

Identificacion de las competencias: se refiere a estan-
darizar en un documento (norma de competencia) los
comportamientos que deberan ser demostrados para
el cumplimiento de un determinado rol. La metodolo-
gia utilizada consistié en la descripcidn de las tareas
desempenfiadas por las personas que ejercen los roles
de electricistas, asimismo se realizaron entrevistas con
“informantes” seleccionados, es decir personas que
desempefiaban exitosamente el rol de acuerdo al des-
empeio obtenido en las tareas asignadas. Los criterios
de desempefio a tener en cuenta al definir los compor-
tamientos ponen foco en el resultado de la conducta.
Esto da origen a los Mapas Funcionales (relacidn en-
tre los elementos que componen las competencias de
cada uno de los roles), el cual es validado por los dis-
tintos actores involucrados en el proceso y constituyen
la base para las etapas de Evaluacion y Capacitacion.

Evaluacion de Competencias: se refiere a la recolec-
cion de evidencias sobre el desempefio laboral de un
trabajador con el fin de determinar si es competente o
aln no competente para realizar un rol determinado. A
partir de cada norma de competencia se construye un
instrumento de evaluacidon que permite a “evaluado-

UN SISTEMA DE GESTION DE RRHH POR COMPETENCIAS PERMITE
INSTALAR EN LA ORGANIZACION UNA HERRAMIENTA QUE AYUDA
A ALINEAR LAS PRACTICAS Y LOS RESULTADOS ESPERADOS.
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res seleccionados y formados” para este fin, recolectar
las evidencias respecto a la competencia de una per-
sona en un rol especifico. En el disefio del instrumento
de evaluacién son aspectos a considerar, la transferen-
cia de las competencias a la tarea y el impacto sobre
los indicadores del negocio. Entonces la evaluacion de
competencias debe reflejar la capacidad de la persona
de obtener resultados en su rol laboral actual.

Certificacion de Competencias consiste en la validacion fi-
nal del proceso realizada por una institucién externa y que
en este caso consistio en el Organismo Certificador forma-
do por representantes de Edesur y del sindicato de Luz y
Fuerza. No existen en el sector eléctrico experiencias equi-
valentes a esta, por lo que se conformé el Organismo Cer-
tificador tomando en cuenta dicha realidad.

Capacitacion a partir de las brechas de competencias
detectadas en la evaluacion. En base a las mismas, se
construyen los distintos modulos de formacion y se im-
plementan los planes de desarrollo individual.

Comunicacidén: es un componente transversal al desa-
rrollo del proyecto en sus distintas fases. Se realizaron
distintas acciones de comunicacion, entre las que se
destacan: folleto para los evaluados con mensajes cla-
ves del programa; instructivo para los evaluadores; re-
uniones con directivos y jefes del ciclo técnico y con
representantes gremiales para dar a conocer las carac-
teristicas del programa, alcance y objetivos; formacion
de los evaluadores en cuanto al rol y a la comunicacién
de las caracteristicas del programa; sistematico segui-
miento del desarrollo del programa; plan de devolu-
cién de resultados a jefes y evaluados; construccién de
un tablero de control de la gestién del programa, de
manera de mantener un adecuado seguimiento de los
indicadores y productos a obtener.

Se pueden distinguir resultados del programa desde dis-
tintos enfoques:

Desarrollo y cumplimiento del Proyecto, que implico
la firma de acuerdos/ compromisos a cumplir ante el
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social.

Conclusiones de las evaluaciones realizadas a los 100
trabajadores a certificar en la prueba piloto, en cuan-
to a Competente / Alin No Competente.

Impacto del proceso de evaluacion y certificacion en la
gestion de los RRHH y en los indicadores de resultados.

Ampliacién del alcance del programa a otros roles y
trabajadores de la empresa y posteriormente a otras
empresas del sector.

La experiencia realizada resalta el impacto positivo del
enfoque de Gestion por Competencias en virtud de su
potencialidad para la articulacién de los procesos de re-
clutamiento y seleccién, formacidn, evaluacion del des-
empefio y desarrollo con los resultados globales y obje-
tivos estratégicos del negocio y de las areas en que se
realizé el programa.

Este programa se inserta como uno de los ejes princi-
pales del Plan Estratégico de Gestién de los RRHH de
la empresa, apuntando a mejorar la calidad del trabajo
de los propios trabajadores y de los que pertenecen al
sector eléctrico.

Las competencias laborales se constituyen en un refe-
rencial valioso, promovido y reconocido por sus mul-
tiples aplicaciones y significados para las personas, la
empresa, el sindicato y el Estado. Permiten entonces,
establecer un nuevo marco y contenido para desarrollar
las relaciones laborales.
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El acto de constitucion del Consejo Sec-
torial de Certificacion de Competencias
y Formacion Continua de la Industria de
la Construccion se llevé a cabo el pasa-
do 7 de septiembre. En el mismo par-
ticiparon los representantes de las en-
tidades que conforman dicho Consejo:
el ministro de Trabajo, Empleo y Segu-
ridad Social de la Nacién, Carlos Toma-
da, el Secretario General de la UOCRA,
Gerardo Martinez y el presidente de la Cdmara Argentina de
la Construccion (CAC), Carlos Enrique Wagner. De esta ma-
nera se consolidaron 10 afios de acciones realizadas en con-
junto entre la Fundacion UOCRA, el sector estatal y el sector
empresario, en la creacién de un ambito dénde se definiran
politicas y proyectos relativos a la formacion y el empleo en
la construccion.

El compromiso que el sector viene manteniendo en materia
educativa fue un punto que resaltaron los representantes de
la UOCRA y de la CAC, quienes también valoraron los planes
ejecutados por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social de la Nacion (MTEySS), ya que dieron respuestas a las
necesidades de los trabajadores de la construccion. Por su
parte, el titular de la cartera de Trabajo nacional, Carlos To-

Bajo el lema “La crisis como oportunidad: abordajes
creativos desde la psicologia del trabajo” se convocé al lll
Congreso Latinoamericano de Psicologia del Trabajo, or-
ganizado por la Facultad de Psicologia de la Universidad
de Buenos Aires (UBA). En el evento, realizado del 3 al
5 de septiembre en la sede del SUTERH, se presentaron

Entre el 7 y el 9 de octubre se realizo el lll Congreso sobre
competencias laborales, bajo el lema “El perfil de egreso
y articulacién Educacion-Trabajo” en Bogotd, Colombia. El
propésito del encuentro fue identificar metodologias para
el establecimiento de criterios de estandarizaciéon de las
competencias laborales que medie la articulacién de Edu-
cacion-Trabajo para armonizar las escalas de evaluacién de
las competencias dentro de un contexto de globalizado.

mada, agradecio a las instituciones del sector el esfuerzo rea-
lizado, el cual permitié la consolidacién del Consejo Sectorial.
El Ministro ademas destacd que las acciones desarrolladas
favorecieron la competitividad de las empresas, contribuyen-
do al crecimiento social y productivo del pais.

Este Consejo Sectorial tratara las demandas de trabaja-
dores y empresarios en la definicién de politicas publi-
cas. Esta accién comun consolidara el didlogo entre las
partes involucradas para generar estrategias concretas
de accion en funcion de seguir mejorando los niveles de
formalidad, registracién, condiciones de salud y seguri-
dad, capacitacidn y certificacién de competencias de los
trabajadores constructores.

ponencias que abordaron temas relativos a la problema-
tica laboral, tales como: salud mental y calidad de vida
en el trabajo, violencia laboral (mobbing), competencias
laborales, potencial de desarrollo y deteccion de talen-
tos, nuevos modos de organizacién del trabajo, entre
otros tépicos tratados por especialistas.

Participaron del mismo empleadores, educadores,
funcionarios, directivos de instituciones educativas,
de servicios y productivas, directores y gerentes de
empresas y demas profesionales y funcionarios re-
lacionados con actividades de identificacion, disefo,
gestion, evaluacién de las competencias. Para mayor
informaciéon, consultese: www.competenciaslabora-
les.info
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