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Herramienta para garantizar la formacién conti-

nua de los trabajadores, jerarquizar y certificar

los conocimientos adquiridos, o mecanismo para
promover una mayor flexibilizacidn laboral y optimizar
las ganancias del capital? El concepto de competencia la-
boral, surgido en la década del ochenta del siglo pasado,
plantea un debate en torno a este interrogante, debate
gue por otra parte, trasciende las fronteras y se situa en
la agenda de discusion global entre empresarios, traba-
jadores y estudiosos de la cuestion.

M3s alla del origen del concepto y de la intencionalidad
de quienes lo idearon, muchas veces el devenir de la his-
toria y la correlacién de fuerzas entre los actores implica-
dos hacen que tome vida propia y las disputas se centren
en los contenidos que el mismo adopte.

Es indudable que las formas de organizacion de la pro-
duccién no son aquellas que predominaron en los tiem-
pos del capitalismo industrial. Vivimos en un contexto
mas dindmico, “liquido” en términos de Zygmunt Bau-
man, que requiere de estructuras y sujetos con capaci-
dades multiples. Si bien es cierto que la idea de compe-
tencia laboral, vista unilateralmente desde los intereses

empresariales, puede configurar un mercado de traba-
jo con agentes flexibilizados; los trabajadores pueden
“apropiarse” del concepto si logran incorporar en sus
supuestos, la formacion continua, la objetivacion de sus
capacidades, la mejora en las condiciones de trabajo y la
valoracidn de sus saberes en una sociedad circunscripta
en la hegemonia del conocimiento.

Las particularidades histéricas, las correlaciones de fuer-
za y las habilidades en la negociacién y el didlogo entre
las partes involucradas, determinardn el derrotero que
seguiran las “competencias laborales”, asi como la im-
pronta y el perfil asumido en cada pais.

Aulas y Andamios abre sus paginas y propone un debate
amplio, sincero y plural entre los sectores con intereses
legitimos y genuinos en el asunto planteado. Especialis-
tas y referentes con trayectorias reconocidas en la formu-
lacién e implementacién de programas de formacion por
competencias, nos aportan sus miradas y sus reflexiones
que, en su globalidad, nos permitiran construir un pano-
rama integral de la tematica en cuestidn y nos brindaran
recursos para responder al interrogante de partida.
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Retos de la ensenanza
de competencias

¢ QUE SON LAS COMPETENCIAS?

ciamos: “la nocion de competencia tal como es
usada en relacién al mundo del trabajo, se situa a
mitad de camino entre los saberes y las habilidades con-
cretas; la competencia es inseparable de la accién pero

En un trabajo publicado hace mas de diez afos de-

Maria Antonia Gallart*
Cecilia Crévola**

LAS AUTORAS
EXPLORAN LOS DESAFIOS QUE SE

PRESENTAN EN EL CAMPO EDUCATIVO

PARA ELABORAR ESTRATEGIAS
DIDACTICAS QUE POSIBILITEN LA

ENSENANZA DE COMPETENCIAS. LUEGO

DE DEFINIR CONCEPTUALMENTE EL

TERMINO, ABORDAN LA COMPLEJIDAD
Y ESPECIFICIDAD DE UN APRENDIZAJE
QUE CONTEMPLA LA TRANSMISION
DE CONOCIMIENTOS PERO TAMBIEN

LA APLICACION DE LOS MISMOS A
SITUACIONES CAMBIANTES.

exige a la vez conocimiento. Es un conjunto de propieda-
des en permanente modificacién que deben ser someti-
das a la prueba de la resolucion de problemas concretos
en situaciones de trabajo que entrafian ciertos margenes
de incertidumbre y complejidad técnica” (Gallart y Jacin-
to; 1997; 84).




Si bien la base de las competencias la brindan las habili-
dades basicas de lectoescritura y matematica aplicada y
las competencias sociales aprendidas habitualmente en
la educacion formal, sobre esa base se construyen los
conocimientos y habilidades especificas producto de la
experiencia y del aprendizaje en el trabajo.

“El énfasis en la educacidn general y en las competencias
mas amplias que permiten un buen desempeiio en el
mercado de trabajo y el re-aprendizaje en distintas ocu-
paciones especificas, puede oscurecer la necesidad per-
manente de aprendizajes tedrico-practicos-técnicos en
un amplio grupo de ocupaciones calificadas. La electrdni-
ca, la electricidad, la mecanica son sélo algunos ejemplos
de saberes técnicos que deben ser aprendidos en contex-
tos relativamente sistematicos y que son necesarios en
muchas ocupaciones. En otro orden, la contabilidad, el
calculo de costos, la gerencia, la comercializacidn impli-
can conocimientos que no surgen sélo de la formacién
general y el aprendizaje en el trabajo. Este es el campo de
la educacidn técnica y la formacién profesional parasiste-
matica. Mds aun, si bien la habilidad de manipulacién de
materiales e instrumentos y la motricidad fina anterior-
mente fundamental para muchos oficios son hoy en dia
menos importantes, siguen existiendo una multiplicidad
de ocupaciones en las que son necesarias. Por lo tanto,
la ejercitacidn en taller sigue siendo en esos casos nece-
saria para el aprendizaje. En la medida en que todos es-
tos saberes mas especificos no sean una acumulacion de
aprendizajes descontextualizados, sino que puedan ser
actualizados en la vida diaria y en la resolucion de situa-
ciones laborales podremos hablar de competencias espe-
cificas para familias de ocupaciones” (Ut supra: 85-86).

Queda claro entonces que para adquirir las competen-
cias necesarias para un buen desempefio laboral con-
vergen la ensefianza formal general y/o técnica, la for-
macion profesional y la propia experiencia en el trabajo.
Pero estos aprendizajes convergentes y acumulativos
tienen que tener ciertas caracteristicas, tales como una
fuerte motivacién en el sujeto del aprendizaje que le
permita seleccionar e integrar la diversidad de experien-
cias y contenidos, aplicarlos en las nuevas circunstancias
y asumir la responsabilidad de sus decisiones

e intervenciones. Una segunda ca-

racteristica es la relevancia

PARA ADQUIRIR LAS COMPETENCIAS

NECESARIAS PARA UN BUEN DESEMPENO
LABORAL CONVERGEN LA ENSENANZA

FORMAL GENERAL Y/O TECNICA, LA

FORMACION PROFESIONAL Y LA PROPIA

EXPERIENCIA EN EL TRABAJO.

del aprendizaje, esto es, que no sea una memorizacion
sin sentido de contenidos (asignaturas) o actividades pa-
ralelas, a menudo con poca conexidn entre si y con la
vida cotidiana; sino que exista una articulacion que les
de sentido y que, aun en las de mayor abstraccion, se
perciba su significacion. Mas aun, cuando se plantean
aplicaciones, éstas deben darse en un contexto verosi-
mil, dentro de circunstancias de la vida real. Finalmente,
para que ese aprendizaje crezca en el tiempo y vaya for-
mando un acervo de capacidades que se puedan activar
en nuevas circunstancias a lo largo de la vida, dos pro-
cesos deben integrarse: el de accidn-reflexion sobre las
decisiones tomadas cotidianamente (Schon; 1998) y el
aprovechamiento de las oportunidades que brindan las
situaciones problemadticas que debemos enfrentar. Esto
implica la reflexion sobre las decisiones a tomar, el res-
cate de conocimientos y experiencias anteriores y la eva-
luacién de las consecuencias de las decisiones tomadas
y sus efectos.

Es por ello que para el desarrollo de competencias en
contextos formativos (ya sea escuelas o centros de for-
macion profesional) es necesario superar la mera pre-
sentacion de informacidn. Es fundamental abordar si-
tuaciones inciertas o nuevos problemas en las cuales la
relacién conocimiento/uso del conocimiento se ponga
de manifiesto. Frente a una situacion se movilizan al mis-
mo tiempo expectativas, imagenes y técnicas que se han
constituido desde la propia accidn.

A esta altura es conveniente volver a la nocién de com-
petencia tal como se formulaba en el articulo citado y
plantearse qué es lo que exige para la manera de encarar
el proceso de ensefianza-aprendizaje, tanto en la educa-
cién técnica como en la formacion profesional.

a5

[ ] [Temadetapa]



[ ] [Temadetapa]

AULAS Y ANDAMIOS

6|IIII

LAS ESTRATEGIAS DIDACTICAS QUE FAVORECEN EL DESARROLLO
DE COMPETENCIAS SE VINCULAN CON AQUELLAS QUE
PROPONEN LA SUPERACION DE OBSTACULOS, TALES COMO
PROYECTOS, ESTUDIOS DE CASOS, SIMULACIONES Y PROBLEMAS.

Si definimos competencia como la capacidad de resolver
problemas en circunstancias reales que implican incerti-
dumbre, empleando conocimientos y habilidades gene-
rales y especificas, se puede afirmar que la competencia
es inseparable de la accién pero exige a la vez conoci-
miento; no proviene solamente de la aprobacion de un
curriculo formal, sino de un ejercicio de aplicaciéon de
conocimientos y habilidades en circunstancias criticas;
supone conocimientos razonados, ya que se considera
que no hay competencia completa si los conocimientos
tedricos no son acompafiados por las cualidades y la ca-
pacidad que permita ejecutar las decisiones que dicha
competencia sugiere. La pregunta clave que surge de lo
anterior es como pueden ensefiarse las competencias la-
borales en un encuadre relativamente formal como el de
la educacion técnica y la formacion profesional, que sufre
muchas de las limitaciones que entrafia la ‘gramatica es-
colar’: secuenciacién temporal, espacio de aula y taller,
roles formalizados de instructor y estudiante, etc. (Tyack
y Tobin; 1994). Una dificultad central es que el desarro-
llo de un curriculo, la planificacion de la ensefianza y la
evaluacion de los conocimientos adquiridos, habituales
en la educacion, dejan poco espacio para el manejo de
circunstancias imprevistas, situaciones no controladas
ni controlables y toma de decisiones de riesgo, aspec-
tos fundamentales para el aprendizaje y la utilizacién de
las competencias (Zarifian; 1999). El desafio entonces es
como crear el ambito que haga posible ese aprendizaje
dentro de procesos de ensefianza con objetivos precisos
y organizacién adecuada.

En el contexto escolar prevalece una modalidad de en-
sefianza basada en la comunicacién verbal, estructura-
da en clases colectivas, con actividades pensadas por el
docente en donde se privilegia la secuencia: explicacion-
ejercitacion-evaluacion. Los objetivos se orientan a la

comprensién de conceptos y el afianzamiento de opera-
ciones y procedimientos y no privilegian la aplicacion de
los mismos en situaciones contextualizadas. Es frecuente
asemejar la realizacion de ejercicios con la resolucion de
problemas pero en si son dos actividades con finalidades
diferentes. El ejercicio consiste en el uso de destrezas o
técnicas para constituir rutinas automatizadas. La resolu-
cién de problemas implica situaciones para las cuales no
hay un camino directo que lleve a la solucién. Esta ultima
se orienta hacia la formacién de competencias.

En este sentido, todas aquellas actividades de aplicacion
del conocimiento a situaciones nuevas son valiosas, ya
que permiten estructurar ideas, conocer la realidad y
obrar en consecuencia. Posibilitan incrementar la capa-
cidad de abstraccidn, de aplicacion de leyes y también la
ejercitacion de técnicas adecuadas.

Las estrategias diddacticas que favorecen el desarrollo de
competencias se vinculan con aquellas que proponen la
superacion de obstaculos, tales como proyectos, estu-
dios de casos, simulaciones y problemas. Los obstaculos
activan conocimientos, ademds de requerir tanto expe-
riencias previas como el andlisis y reflexion para supe-
rarlos. Esta modalidad de ensefianza demanda, ademas,
un cambio en el docente que supone que éste realice un
duelo de tipo epistemoldgico (Perrenoud; 2000): debe
renunciar a querer dominar la organizacion de los cono-
cimientos en la cabeza de sus alumnos. La organizacion
del conocimiento, cuando se ensefian competencias,
viene dada en la misma situacién o problema y no en el
discurso docente (Crévola; 2006).

Las competencias remiten a un saber en accién. Se pue-
de decir que un sujeto es competente cuando sabe hacer
su trabajo con precision y autonomia, domina las situa-
ciones cotidianas y frente a situaciones inciertas, puede



resolverlas poniendo en juego sus propios recursos (sa-
beres, experiencias, capacidades). Un sujeto competen-
te, ademads, debe querer resolver las situaciones.

Si se pudiera trazar una secuencia de pasos que realiza
un sujeto competente, se observaria que pone en jue-
go determinadas y complejas capacidades: diagnostica,
predice consecuencias, planifica acciones teniendo en
cuenta el contexto y los recursos, actla y evalla. Este
proceso implica tanto la capacidad de abstraer una rea-
lidad como la capacidad de representarse una realidad
futura. Mas que saber sobre el asunto supone tomar de-
cisiones a partir del saber que se posee.

Sin embargo, aun activando todas las posibilidades, hay
limitaciones en la ensefianza de competencias en el dmbi-
to escolar. Las competencias se desarrollan fundamental-
mente en situaciones abiertas de la vida y el trabajo, la es-
cuela puede ensefiar capacidades que permiten y facilitan
el desarrollo de competencias. Por ello es fundamental
que la formacion para el trabajo incluya practicas en situa-
cién laboral y que la alternancia entre aprendizaje escolar
y practica en situaciones reales promueva la integracién
de los saberes y la reflexion sobre la practica.

La ensefianza de competencias es el punto nodal de la arti-
culacién entre la educacion y el trabajo, sefiala los limites de
la educacién de aula y taller escolar, pero también marca la
necesidad de fundamentos tedricos proporcionados por la
educacion y de exposicion a los desafios de la realidad que
sélo se logran en el mundo real y externo a la experiencia
escolar. Por todo ello, el rescate de todas las oportunidades
gue ayuden a incorporar la solucidon de problemas, el ma-
nejo de incertidumbre y la relevancia de los conocimientos
tedricos son bienvenidos a la formacién técnico profesio-
nal. Esperamos que las ideas de este articulo contribuyan a
la construccidn positiva de esas practicas.

UN SUJETO ES COMPETENTE
CUANDO SABE HACER SU TRABAJO
CON PRECISION Y AUTONOMIA,
(..) Y FRENTE A SITUACIONES
INCIERTAS, PUEDE RESOLVERLAS
PONIENDO EN JUEGO

SUS PROPIOS RECURSOS.
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Gestion de
Recursos Humanos
por Competencias

desde la mirada
de la OIT

| Mauricio Reyes*

MEDIANTE UN REPASO DE LAS RECOMENDACIONES DE LA ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAJO (OIT) EN MATERIA DE FORMACION POR COMPETENCIAS,
EL AUTOR DESARROLLA LAS DIMENSIONES DE EMPLEABILIDAD, TRABAJO DECENTE,
CALIDAD DE LA VIDA LABORAL Y SUSTENTABILIDAD DE LAS ORGANIZACIONES.

ha ido adquiriendo relevancia en el ambito de las

organizaciones, sectores productivos e incluso
como herramienta util para ser aplicada al tejido produc-
tivo y el mundo del trabajo en general.

I a gestion de recursos humanos por competencias

Este enfoque no es nuevo, tal como lo entendemos ac-
tualmente. De hecho pronto se cumpliran 40 afios desde
los primeros aportes que David Mc Clelland nos entregd
en los afos setenta. No obstante, podria decirse que re-
cién en los ultimos afos el enfoque ha ido madurando y

* Consultor en competencias laborales para el Centro Internacional de Formacién, OIT (Turin, Italia). Director Ejecutivo de MR Consultores

(Santiago, Chile).



LOS SISTEMAS QUE CONTRIBUIRIAN A DESARROLLAR
LA EMPLEABILIDAD SERIAN AQUELLOS QUE APORTAN A
UNA FORMACION DE TIPO PERMANENTE.

consolidandose de una manera significativa. Al parecer
uno de los factores de esta decantacion ha sido el que se
ha logrado una mayor claridad y consenso conceptual,
lo que ha permitido que se genere un lenguaje comudn
frente a un mismo fendmeno, que en algunos casos se
estudiaba desde angulos muy distintos y, por lo tanto,
con una dificil interlocucion entre distintos actores o
participantes. Otro agente colaborador en este cambio
ha sido el empleador quien decide incorporar la gestion
por competencias. Hemos visto como los formadores o
capacitadores han incorporado el concepto, al igual que
organizaciones representativas de los trabajadores y el
Estado mismo, desde la mirada global de mejorar la vin-
culacién entre educacion y trabajo, y también como una
manera de lograr mayor eficiencia productiva y del mer-
cado laboral.

Dentro de este contexto, la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) ha estado realizando en estos ultimos
afos distintos aportes, tanto para generar mayor clari-
dad y difusién del enfoque, asi como para facilitar las
capacidades para la implementacién de la gestién de re-
cursos humanos por competencias en Latinoamérica. Es
imposible no destacar la contribuciéon de Leonard Mer-
tens, consultor de la OIT de la oficina de México, quien
ha sido por mas de 10 afios un impulsor de este enfoque,
y quien ha inspirado a empleadores, consultores, forma-
dores y representantes de los trabajadores a utilizarlo
con el propdsito de lograr que las organizaciones sean
mas productivas, y a la vez lograr que los trabajadores
logren una mejor calidad de vida. Mertens ha demostra-
do en sus numerosos libros, articulos, seminarios y ex-
periencias concretas que ambos objetivos no sélo son
compatibles, sino que ademds son complementarios y
se apoyan mutuamente.

Por otra parte, Cinterfor (Centro Interamericano para
el Desarrollo del Conocimiento en la Formacién Profe-
sional), oficina de la OIT ubicada en Montevideo, Uru-

guay, ha colaborado enormemente en la difusion, inves-
tigacion e intercambio de experiencias del enfoque de
competencias. Su mayor aporte ha sido, por supuesto, la
formacién por competencias, pero contribuyendo signi-
ficativamente al abordaje a la gestién de las competen-
cias por parte de las empresas y organizaciones en gene-
ral. Las 40 preguntas sobre competencias de Fernando
Vargas, entre otros aportes, son ya una lectura obliga-
da para cualquiera que desee incursionar en el tema de
competencias (Vargas, 2004).

Por ultimo, el trabajo que ha realizado ya por varios afios
el Centro Internacional de Formacion de la OIT con sede
en Turin, Italia, ha sido otra ayuda mas en la gestién y
formacién por competencias. El programa “Desarrollo
de Recursos Humanos por Competencias” ha permitido
la capacitacién de especialistas de Recursos Humanos,
gerentesy jefes, representantes de empleadores y traba-
jadores, asi como del sector publico. El liderazgo e impul-
so de Julieta Leibowicz, directora del Programa DELTA, ha
sido fundamental para que sea posible disponer de toda
esta oferta formativa en el tema de competencias.

En cuanto a la visidn de la OIT respecto de la gestidn de
recursos humanos por competencias, es posible identi-
ficar diversas directrices y lineamientos que han servido
de soporte para que este enfoque sea adoptado y pro-
movido a través de diversas iniciativas del organismo. A
continuacion, se trataran los mas relevantes.

Como sefiala Mertens (2006), la recomendacion 195 de la
OIT sobre el desarrollo de los recursos humanos plantea un
tema fundamental para las organizaciones en el contexto
actual. Este tema se refiere al aprendizaje permanente, el
cual esta orientado al desarrollo y reconocimiento de las
competencias que sostienen y favorecen la “empleabili-
dad” interna y externa de las personas. Por “empleabilidad”
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se entiende la capacidad de obtener, mantenerse y desa-
rrollarse en un puesto de trabajo, lo cual se puede hacer
dentro de una organizacion (mercado interno) o entre orga-
nizaciones (mercado externo). Asi, los sistemas que contri-
buirian a desarrollar la “empleabilidad” se-

rian aquéllos que aportan a

una formacién de

tipo perma-

nente,

los

que

buscan

desarrollar

puestos de trabajo

“calificantes”, y los que bus-

can certificar o reconocer formalmente las com-

petencias de las personas independientemente de cémo
estas competencias hayan sido adquiridas.

Se puede seialar que la recomendacion 195 se centra en
el desarrollo del recurso humano, capital humano, o la per-
sona en si. El supuesto que subyace es que el invertir en el
recurso humano contribuiria al mejoramiento de la produc-
tividad, la competitividad y sustentabilidad de las organiza-
ciones, y por otro lado, al mejoramiento de condiciones de
trabajo y calidad de vida laboral de los miembros de éstas.

Para Mertens es un aspecto central establecer un vinculo
entre el aprendizaje permanente o continuo con la ges-

tion de recursos humanos por competencias. El funda-
mento para esto es que en las organizaciones no hay otra
forma de hacer tangible el aprendizaje permanente sino
es a través del abordaje de la gestion, y dentro de éste, la
capacitacidén por competencias. De esta manera, se dirige
y gestiona el aprendizaje hacia aquello que agrega valor
para la organizacién y las personas, lo que, por otra parte,
le da sentido a la gestidn por competencias como elemen-
to estratégico, y no sélo como una herramienta practica.

Trabajo Decente es un concepto que busca expresar lo que
deberia ser, en el mundo globalizado, un buen trabajo
o un empleo digno. Se refiere a las aspiraciones de las
personas en relacién con su vida laboral e implica en lo
sustancial que todos los que trabajan tienen derechos.

El Trabajo Decente es un concepto que desarrolld la OIT
a fines de los noventa, en el contexto de los desafios de
la globalizacién, y cdmo ésta impacta en el mundo del
trabajo. Lo que busca es integrar normas y recomenda-
ciones de la OIT, con una orientacidn ética, y que sefiala
que un mundo en transformacion por si solo no conduce
a un desarrollo justo y equitativo. La fuerza y compleji-
dad de esta transformacion seria tal, que hace necesario
darle una direccién con sentido social y ético.

Dentro de las condiciones del Trabajo Decente se encuen-
tra el impacto tecnolégico y el cambio de paradigmas en
la organizacion del trabajo. Por lo tanto, las competen-
cias del trabajador resultan un insumo indispensable y un
tema insoslayable en los actuales desafios del mundo pro-
ductivo. Para Ermida Uriarte (2000) “no hay trabajo de-
cente posible sin formacion adecuada. Y del mismo modo
que ésta es condicién y componente de aquél, un trabajo
decente es también, un dmbito en el cual se desarrolla la
formacién continua, la actualizacién y la recalificaciéon”.

TRABAJO DECENTE ES UN
CONCEPTO QUE BUSCA EXPRESAR
LO QUE DEBERIA SER, EN EL
MUNDO GLOBALIZADO, UN BUEN
TRABAJO O UN EMPLEO DIGNO.



LAS COMPETENCIAS DEL TRABAJADOR RESULTAN UN INSUMO
INDISPENSABLE Y UN TEMA INSOSLAYABLE EN LOS ACTUALES
DESAFIOS DEL MUNDO PRODUCTIVO.

Segun Mertens, (2006) el Trabajo Decente es posible
evaluarlo e incorporarlo en politicas y programas a ni-
vel organizacional, con lo cual se puede entonces rela-
cionar con la gestion de recursos humanos por compe-
tencias. Asi seria realidad en las organizaciones a través
de la construccion de un modelo de competencias que
incluya los principales ejes de éste: remuneracion justa,
seguridad industrial, desarrollo profesional, participa-
cién, igualdad y conciliacion entre vida laboral y familiar.
Ademas con esto se mejoraria la productividad lo que
buscaria un balance entre desarrollo y crecimiento, en-
tre bienestar y competitividad.

Probablemente, uno de los pronunciamientos de la OIT
que mas explicitamente se refiere a las competencias y su
importancia para el mundo del trabajo, se encuentra en la
resolucion relativa a las calificaciones para mejorar la pro-
ductividad, el crecimiento del empleo y el desarrollo, pre-
sentada en la 972 Reunidn de la Conferencia Internacional
del Trabajo realizada recientemente (OIT, 2008).

Las conclusiones de la conferencia destacan la importan-
te funcidn del fortalecimiento de las competencias para
el desarrollo econdmico y social y el trabajo decente,
destacandose las que se refieren a la formacion y el de-
sarrollo de los recursos humanos.

Estas conclusiones recalcan que el desarrollo de las compe-
tencias es crucial para promover un proceso de desarrollo
sostenible y puede contribuir a facilitar la transicion desde
la economia informal a la formal. Siendo ademas esencial
para aprovechar las oportunidades y superar los desafios
de la globalizacidn, asi como las nuevas exigencias que plan-
tean las cambiantes economias y las nuevas tecnologias.

En resumen, las conclusiones destacan que se genera un
circulo virtuoso, en el cual el desarrollo de las competen-
cias es un factor esencial tanto para alcanzar el objetivo
del trabajo decente como para aumentar la productividad

y sostenibilidad de las empresas y mejorar las condiciones
de trabajo y la empleabilidad de los trabajadores.

Para terminar, probablemente aun queda mucho por reco-
rrer en el tema de la gestion de recursos humanos, tanto en
sus aspectos tedricos como practicos. El concepto mismo es
dinamico y evolutivo, y tanto las organizaciones y personas
seguimos aprendiendo sobre cémo aplicarlo, integrarlo, de-
sarrollarlo, incluso evolucionarlo. No estd ni siquiera cerca
de dar todas las respuestas a las problematicas del trabajo,
la productividad y la calidad de vida, pero en estos ultimos
afos en los cuales hemos podido ver distintas aplicaciones
y experiencias en América Latina, éste ha demostrado ser
un instrumento que de por si ha contribuido al desarrollo
de las personas y organizaciones: generar un lenguaje, es-
tablecer puentes y lograr acuerdos entre los distintos acto-
res del mundo productivo y laboral. Por supuesto, algo que
estd en el mayor interés de la OIT.
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Las competencias
y su relacion con
la educacion, el trabajo
y el sistema productivo

Marcelo Casartelli*
Daniel Lopez**

UNA VEZ CARACTERIZADA LA GENESIS DEL CONCEPTO DE COMPETENCIA
LABORAL, LOS AUTORES RESALTAN LAS POTENCIALIDADES DE SU
IMPLEMENTACION SI SE CONTEMPLA LA PARTICIPACION Y LA MIRADA DE LOS
TRABAJADORES. EN ESA LINEA, DESTACAN LAS RELACIONES DE CONTINUIDAD
ENTRE EL SISTEMA EDUCATIVO Y LOS PROCESOS PRODUCTIVOS.

acompleja relacién entre educacion y trabajo, con-
siderando las formas de organizacidn laboral y sus

variados enfoques que se dieron desde fines del
siglo XIX y principios del siglo pasado — particularmente
las transformaciones sociales, laborales y las iniciadas en
el sistema productivo en los ultimos afios— plantean nue-

vos desafios y requieren de los trabajadores el desarrollo
de nuevas y mayores capacidades.

Al interior de las organizaciones, se exterioriza el nue-
vo perfil requerido a los trabajadores, considerandolos
como agentes claves del proceso productivo. Hoy se re-
quieren trabajadores que: integren fundamentos, habili-

*Coordinador de programas de Educacién/Trabajo en la Fundacion UOCRA.

** Socidlogo, coordinador de proyectos de formacion y certificacion de competencias en el Sindicato de Mecanicos y Afines del Transporte

Automotor.



HOY EL FACTOR DECISIVO ES CADA VEZ MAS EL HOMBRE MISMO,
ES DECIR, SU CAPACIDAD DE CONOCIMIENTO Y CREACION.

dades, valores y decisiones en las distintas circunstancias
de su actividad; puedan resolver problemas y tomar de-
cisiones en situaciones diversas; se adapten al cambio;
desarrollen sus actividades con mayor responsabilidad y
autonomia; reflexionen sobre la practica; participen en
los procesos de mejora continua; trabajen en equipo.

En este contexto y posteriormente a los estudios de Mc
Clelland, que “logré confeccionar un marco de caracte-
risticas que diferenciaban los distintos niveles de rendi-
miento de los trabajadores” y que “se centré mas en las
caracteristicas y comportamientos de las personas que
desempenfian los empleos, que en las tradicionales des-
cripciones de tareas y atributos de trabajo” (Vargas, Ca-
sanova y Montanaro; 2001); surge en los ‘80 del siglo XX
el concepto de competencia laboral, “con cierta fuerza
en algunos paises industrializados, sobre todo en aque-
llos que venian arrastrando mayores problemas para re-
lacionar el sistema educativo con el productivo, (...) una
situacion en donde los sistemas prevalecientes de edu-
cacion-formacion ya no correspondian a los nuevos sig-
nos de los tiempos” (Mertens; 1996).

Estos nuevos requerimientos, como la dinamica y com-
plejidad de los roles profesionales, obligan a desarrollar
nuevos enfoques de formacidon profesional. Segin Mer-
tens, “la respuesta era la competencia laboral, que pre-
tende ser un enfoque integral de formaciéon que desde
su disefio mismo conecta el mundo del trabajo y la socie-
dad en general con el mundo de la educacién” (Mertens;
1996). La cuestion de poner en el centro de la formacién
a las competencias, consiste en considerar a la persona
como el sujeto de las competencias (Gallart; 2002), en
lugar de adecuar la formacion a los resultados del ana-
lisis ocupacional, sin ensefiar mas que lo estrictamente
necesario para el puesto de trabajo.

Ya no alcanza con dominar las tareas y actividades de una
ocupacion especifica, sino apuntar a desarrollar la capa-
cidad de aprendizaje dindmico. Para ello, son necesarias
ademas de las competencias especificamente técnicas,
las competencias basicas, que exigen mas capacidad de
abstraccidn y pensamiento ldgico, y las transversales! que
sirven de puente entre roles profesionales, que facilitan el
aprendizaje y responden al requisito de adaptacion.

Tampoco basta con concluir con un trayecto educativo
para toda la vida, es necesario actualizarse permanen-
temente, planificar el propio desarrollo profesional y asi
disponer de mejores condiciones de desarrollo profesio-
nal e integral. Esta educacion no es solamente una condi-
cién de acceso a los puestos de trabajo o a las posiciones
sociales, es la condicion de mayor acceso al ejercicio ver-
dadero de los derechos del ciudadano (Bourdieu; 2005).

El sistema de formacion basado en competencias apa-
rece como la respuesta mas adecuada, garantiza la for-
macidn continua y junto con la posibilidad de certificar
esas competencias, permite valorar y salvaguardar los
saberes del trabajador. Con la permanente mirada pues-
ta en que la formacion no acentue las desigualdades en
el marco del sistema educativo, sino que por el contrario
sea compensatoria y favorezca la movilidad social.

En esta légica, la educacion, el trabajo y el sistema pro-
ductivo son dimensiones que se encuentran dinamica e
intimamente relacionadas. Es necesario que esta relacion
se fundamente en una alta valorizacién social del trabajo
y del trabajador, que no quede liberada a los caprichos
del “mercado” intentando articular “las diferencias entre
la racionalidad educativa y la racionalidad productiva”
(Gallart; 2002), légicas que plantean una dificultosa vin-
culacidén entre los curriculos de la educacion y los reque-
rimientos del sistema productivo (Gallart, 2002).

1 Por ejemplo, capacidad de trabajo en equipo para afrontar y actuar en situaciones dificiles con autonomia, iniciativa, relaciones interper-
sonales, flexibilidad para la adaptacion a los cambios, comunicacidn, toma de decisiones, etc.
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EL SISTEMA DE FORMACION BASADO EN COMPETENCIAS
GARANTIZA LA FORMACION CONTINUA Y PERMITE VALORAR Y
SALVAGUARDAR LOS SABERES DEL TRABAJADOR.

Si en otros tiempos el factor decisivo de la producciéon
era la tierra y luego el capital, entendido como conjunto
masivo de maquinaria y de bienes instrumentales, hoy
el factor decisivo es cada vez mas el hombre mismo, es
decir, su capacidad de conocimiento y creacion, que se
pone de manifiesto mediante el saber cientifico y su po-
tencial de organizacidn solidaria.

Esta revalorizacion del trabajo tiene su raiz en una con-
cepcién del hombre que va mas alla de cierta tendencia
a reducirlo a la esfera de lo econémico y a la satisfaccidon
de las necesidades materiales o a exigirles flexibilidad y
adaptabilidad. El trabajo debe transformarse en una ex-
presion de la personalidad del sujeto/trabajador que en
su actividad laboral vuelca sus cualidades, su capacidad
intelectual y creadora; sobre la base de lo que aporta
el trabajador al trabajo y a sus compafieros, y no con
un trabajo decidido unilateralmente por la organizacion
(Lichtenberger; 2000).

Este aporte del trabajador al proceso productivo, esta si-
nergia que aporta el saber actuar en un contexto junto a
otros, combinando lo individual y el conjunto, la capaci-
dad de las personas de vincularse, concertar y asociarse,
en definitiva la competencia colectiva es una competen-
cia clave en la actividad laboral, es alin mas significativa
en lo social, pues contribuye a la reconstruccién de la
sociedad.

En este contexto, las dimensiones que se dan en el enfo-
que por competencias son:
identificacion y normalizacion de competencias;

disefio curricular en base a estos acuerdos sectoriales
que representan las normas de competencia;

orientacion y formacion profesional;

terminalidad de nivel medio y basica asociada a la for-
macion profesional;

alfabetizacion;
evaluacion y certificacion de competencias;

formacién compensatoria para aquellos trabajadores
gue aun no hayan alcanzado la certificacidn;

seguimiento de egresados y la intermediacién laboral.

Todas ellas conforman un sistema en el cual las partes
tienen entidad en si mismas, pero generan un mayor
aporte actuando de manera integrada.

Las organizaciones sindicales en nuestro pais vienen lide-
rando desde hace ya varios afos distintos proyectos de
formacién profesional y certificacién de competencias
laborales. A través de estas acciones, los sindicatos cons-
truyeron una perspectiva de la formacién profesional y
la certificacion de competencias que redefine y amplia
determinados procesos que histdricamente se circuns-
cribieron a la mirada empresarial. De esta forma, la pers-
pectiva sindical reconoce el nuevo marco de relaciones
laborales -que por supuesto impacta en la definicidn de
politicas de formacidn de los trabajadores-, estructurado
por procesos como la innovacidn tecnolégica y organiza-
cional, las exigencias de calidad y las demandas cada vez
mayores de competencias profesionales pero las vincula
con la solidaridad, la inclusion social y formativa. En defi-
nitiva, con la justicia social. Reconociendo la centralidad
y el caracter estratégico que asume el saber obrero para
responder a los imperativos de la produccidn en estos
tiempos, los sindicatos participan activamente en la ges-
tion de numerosas instituciones de formacion profesio-
nal desarrollando esta impronta.

Asi planteado, el enfoque de competencias laborales re-
quiere necesariamente del didlogo social y la negocia-
cién. Debe ser una construccién colectiva, tripartita y
en todas las dimensiones planteadas, comenzado por la
identificacion de competencias en cada rol profesional,
integrando demandas del sector productivo y necesida-
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EL ENFOQUE DE COMPETENCIAS
LABORALES REQUIERE DEL DIALOGO
SOCIALY LA NEGOCIACION. DEBE SER
UNA CONSTRUCCION COLECTIVA.

des de los trabajadores, por las cuales el sector sindical
debe velar para que las normas no excedan la realidad
laboral y se conviertan de esa manera en un factor de ex-
clusién. Por otro lado, el trabajo es un factor de inclusion
social, siempre y cuando se haga realidad el concepto de
trabajo decente, por el que el trabajador recibe una re-
muneracién adecuada y goza del ejercicio pleno de sus
derechos laborales.

Para poder encontrar una solucién a esta problematica
sumamente compleja se necesita del compromiso de
todos los sectores intervinientes: estatal, empresarial y
gremial. El desafio que tendria que considerar el sector
empresarial, pero con mucho mayor énfasis el Estado a
través de politicas publicas, es el de alcanzar a la pobla-
cién que se encuentra inserta en el mercado de empleo
de una manera informal y precaria, que es la que sufre
con mas intensidad las consecuencias producidas por la
crisis que atraviesa el sector formal de la economia y que
da lugar a las multiples condiciones de inestabilidad la-
boral. Concebir la competencia no sélo como un modelo
de management, sino en una perspectiva relacional (Li-
chtenberger, 2000).=
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La experiencia
de certificacion de
competencias laborales

en Edesur

| 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.

I. LA EMPRESA

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 kilémetros; su dotacion 2590
personas (dic/2008).

Il. ANTECEDENTES

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
qgue 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

* Gerente de Recursos Humanos e Innovacién de Edesur.



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-
zacién 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 globalizaciény
a la difusiéon 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 gestion 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

a
¥ mEDESUR

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 formacion y desarrollo
de cada persona.

Por otra parte, a partir del ano 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-
talurgico, mecanico, grafico, automotor, entre otros) han
desarrollado programas de formacidn, evaluacion 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, reflexion, 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.

11SO 26000WD4. Borrador para discusion, Guia sobre Responsabilidad Social.
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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 relacidn 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 dreas de formacidn y educacién del Sindi-
cato de Luz y Fuerza quienes colaboraron en las distintas
fases del programa y a representantes del sector gremial
qguienes apoyaron en el desarrollo de la estrategia de co-
municacion a los evaluados y en la validacién 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 evaluacién de los trabajadores que des-
empenan dichos roles y luego el establecimiento de un
plan de capacitacidén a partir de los resultados obteni-
dos en la etapa anterior. Se comenzd con un plan pilo-
to que abarca la construccién de normas para los roles
de electricista de media y baja tension del proceso de

operacion de la red eléctrica, posibilitando la evaluacidn
inicial de 100 trabajadores. La poblacion total de traba-
jadores que se desempefian 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 atencién 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
desempefiadas 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-
empefio 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 (relacion 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 Evaluacidn y Capacitacion.

Evaluacion de Competencias: se refiere a la recolec-
cién de evidencias sobre el desempefio laboral de un
trabajador con el fin de determinar si es competente o
aun 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 conformd 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 evaluacidn 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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m. CREACION DEL CONSEJO DE CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

Y FORMACION CONTINUA DE LA INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION

El acto de constitucién del Consejo Sec-
torial de Certificacion de Competencias
y Formacién Continua de la Industria de
la Construccién se llevd 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 Construccidn (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 definirdn
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-

mada, agradecid a las instituciones del sector el esfuerzo rea-
lizado, el cual permitié la consolidacion del Consejo Sectorial.
El Ministro ademads destaco 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 acciéon comun consolidara el didlogo entre las
partes involucradas para generar estrategias concretas
de accidn en funcion de seguir mejorando los niveles de
formalidad, registracion, condiciones de salud y seguri-
dad, capacitacion y certificacién de competencias de los
trabajadores constructores.

m. SE REALIZO EL Ill CONGRESO LATINOAMERICANO DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO

Bajo el lema “La crisis como oportunidad: abordajes
creativos desde la psicologia del trabajo” se convoco al llI
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 Educacién-Trabajo” en Bogota, Colombia. El
propésito del encuentro fue identificar metodologias para
el establecimiento de criterios de estandarizacién de las
competencias laborales que medie la articulacién de Edu-
cacion-Trabajo para armonizar las escalas de evaluacion de
las competencias dentro de un contexto de globalizado.

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 organizacidon del trabajo, entre
otros tépicos tratados por especialistas.

=, CONGRESO MUNDIAL SOBRE COMPETENCIAS LABORALES

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, disefio,
gestion, evaluacion de las competencias. Para mayor
informacién, consultese: www.competenciaslabora-
les.info
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. JORNADA DE ACCION MUNDIAL POR EL TRABAJO DECENTE: MOVILIZACION EN BUENOS AIRES

La Confederacidn General del Trabajo de la Republica Ar-
gentina (CGT-RA) y la Central de Trabajadores Argentinos
(CTA) realizaron el 7 de octubre en Buenos Aires una mo-
vilizacién conjunta en el marco de la segunda jornada de
Accién Mundial por el Trabajo Decente impulsada por la
Central Sindical Internacional (CSI) y coordinada por la
Central Sindical de las Américas (CSA).

La marcha, organizada en la Argentina por los secreta-
rios de Relaciones Internacionales de la CGT-RA, Gerar-
do Martinez, y de la CTA, Adolfo Aguirre, convoco a mas
de cinco mil trabajadores y dirigentes sindicales, que se
movilizaron hasta el Palacio San Martin, sede de la Can-
cilleria argentina, donde se desarrollaba la XVI Conferen-
cia Interamericana de Ministros de Trabajo (CIMT), de la
Organizacion de Estados Americanos (OEA).

En el acto se leyd el documento conjunto de las dos cen-
trales argentinas, que luego fue entregado por Gerardo
Martinez al ministro de Trabajo y Seguridad Social de
Argentina, Carlos Tomada. Ademas, hablaron en el acto
una representante sindical de Honduras, Anabel Gémez,
que agradecio el enérgico repudio de los trabajadores
y las trabajadoras de América al golpe de Estado en su
pais, y el secretario de Politica Econémica y Desarrollo

=, IIl CONGRESO INTERNACIONAL DE EDUCACION:
CONSTRUCCIONES Y PERSPECTIVAS EN SANTA FE

La Universidad Nacional del Litoral (UNL)

organizo, entre el 5y el 7 de agosto en

Santa Fe, el Tercer Congreso Interna-
cional de Educacién.

Este evento centrd el debate en los

procesos latinoamericanos, focalizan-

do la mirada en los desafios que tiene

la educacidn de la region, para lo cual se

convocaron a multiples voces que contribuyeron a su anali-
sis desde diversas categorias y enfoques.

Con el apoyo de las organizaciones sindicales del
continente americano, Gerardo Martinez asumio la
Presidencia del Consejo Sindical de Asesoramiento
Técnico (COSATE), 6rgano consultivo de la Conferen-

Sostenible de la CSA, Rafael Freire, que destacd la unidad
en la accidn del movimiento obrero argentino, que “no
sélo resiste los embates de la crisis capitalista, sino que
también genera propuestas para avanzar en una agenda
qgue defienda los derechos laborales, el trabajo decente
y la justicia social”.

La Accién Mundial por el Trabajo Decente se efectla
anualmente en decenas de paises con el objetivo de pro-
mover la solidaridad y los derechos de los trabajadores
y de combatir la pobreza y la desigualdad social. En el
marco de esta jornada, la CGT-RA realiza, bajo la consig-
na “Trabajo Decente por una Vida Digna”, seminarios, ta-
lleres y actividades de concientizacidn.

. JORNADA POR LA ERRADICACION
DEL TRABAJO INFANTIL EN LA CGT

Organizada por la Confederacion General del Trabajo (OIT),
el 16 de junio se llevd a cabo en la sede de la CGT de la ciu-
dad de Buenos Aires, la jornada “Articulaciones instituciona-
les para la erradicacion del trabajo infantil y proteccién del
trabajo de adolescentes y jovenes. El rol del movimiento sin-
dical”. El evento contd con la presencia de funcionarios de
la Comisién Nacional para la Erradicacion del Trabajo Infantil
(CONAETI), de la Secretaria Nacional de Nifiez, Adolescencia
y Familia del Ministerio de Desarrollo Social de la Nacién y
de la Comision para la Erradicacion del Trabajo Infantil de la
Coordinadora de Centrales Sindicales del Cono Sur.

=, GERARDO MARTINEZ FUE ELECTO PRESIDENTE DEL COSATE

cia Interamericana de Ministros de la OEA. La fun-
cion principal del organismo es la de representar a
los trabajadores y las trabajadoras en los espacios de
administracion laboral.



ENTREVISTA A DARIO FONTANA, CARBURISTA Y PROFESOR EN
EL CenTRO DE Formacion N° 8 b SMATA

66 El perfil del mecanico

de hoy va a ir cambiando?’

DARrio FONTANA ES TECNICO-
MECANICO, ESPECIALISTA EN
CARBURADORES. TRABAJA COMO
PROFESOR EN EL CENTRO DE
FormacioN N° 8 DEL SINDICATO
DE MECANICOS Y AFINES DEL
TRANSPORTE AUTOMOTOR
(SMATA). A LO LARGO DE ESTA
ENTREVISTA REALIZADA POR AULAS Y
ANDAMIOS, CUENTA LAS ETAPAS DE
SU PERFECCIONAMIENTO AL COMPAS
DE LAS INNOVACIONES SUCEDIDAS
EN EL RUBRO AUTOMOTOR.

¢Como se acerco a la rama automotriz?

Comencé de manera muy humilde con mi herma-
no, en el barrio de Caballito. Teniamos un taller
modesto. Sumamos mi formacién técnica a los co-
nocimientos de mi hermano, porque él ya se ha-
bia interesado en el tema de los autos y tenia ex-
periencia. Después de 30 afios de trabajo, fuimos
perfeccionandonos cada vez mas, hasta que en el

ultimo tiempo llegué a hacer un servicio actualiza-
do de Magneti—Marelli, que es una empresa ita-
liana, rama de Fiat. Es muy importante ya que es
sponsor en la Férmula Uno, de Ferrari, en los vo-
lantes. Todas las direcciones electrdnicas europeas
0 americanas son de dos marcas: Box o Marelli.
Toda la seguridad, ya sea activa o pasiva del auto,
esta regulada por estas dos empresas. Una termi-
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nal hace un disefio de un motor y al momento de
decidir quién hace el disefio del airbag, lo hace una
de estas dos empresas.

A ver, no es del todo asi, yo soy técnico mecdnico
me recibi en el industrial, y trabajé en el taller con
mi hermano como mecanico general. Pero antes
del taller trabajé muchos afos con relacion de de-
pendencia en fabricas muy grandes. Después, me
decidi a trabajar con mi hermano. Con el paso del
tiempo, el avance de las innovaciones que hubo en
la tecnologia, sumado a que yo cada vez era mas
grande y no podia hacer mucho esfuerzo es que
me dediqué mas a la parte electronica, con el tema
de la inyeccion que es lo que reemplazé a los car-
buradores de antes. Me dediqué a esto como te
decia porque no podia ya hacer mucho esfuerzo y
porque es mas rentable.

Yo brindé un servicio para Marelli, porque poseia
el equipamiento. También fui carburista. La tecno-
logia pasd de ser mecdnica, a una cosa hibrida en-
tre mecanica y electrdnica, transformandose hasta
lo que es hoy, en un equipo totalmente electrdni-
co. Hoy un vehiculo actual tiene la alimentacion
y encendido, que son naturalmente electrénicos.
Los sistemas de direccion actuales tienen direccién
eléctrica, asistida por un aero-control. Las cajas de
cambio estan asistidas por un médulo electrdnico,
todo es electronico.

YO ME FUI ACTUALIZANDO
HACIENDO CURSOS, HICE
UN CURSO EN RENAULT, EN
VOLKSWAGEN, ACA EN EL
CENTRO 8 Y HASTA HICE UN

CURSO DE LO MAS ELEMENTAL DE

COMPUTACION.

Me fui actualizando haciendo cursos. Realicé un
curso en Renault, en Volkswagen, aca en el Cen-
tro 8 y hasta hice un curso de lo mds elemental de
computacion.

Si, de operador de PC. Hasta me hice elaborar, por
un amigo que es analista de sistemas, un sistema
computarizado en el taller para que fuera mas efi-
ciente el servicio prestado, tenia como si fuera una
ficha clinica de todos los clientes, con la fecha de
los arreglos, que le habia arreglado, los repuestos
gue le habia puesto y diferenciando la marca.

Compré cosas importadas pero no hice traer nada
de afuera lo compré todo aca. ¢Cédmo hice? Traba-
jando dia y noche, sin ver crecer a mis hijas, yo me
iba a la mafana y venia a la noche y ni las veia, de
eso me arrepiento hoy.

El taller ya no lo tengo mads, esta cerrado. El taller
estuvo abierto 10 afios hasta que mi hermano tuvo
un problema de salud, sufrié una hemiplejia que
le inmovilizé la mitad del cuerpo y eso le impidié
continuar. Yo la verdad que solo ya no tenia ganas
tampoco, ya soy grande asi que decidimos cerrar.



“Descubri
una nueva faceta”

El taller que Dario Fontana tenia con su
hermano fue utilizado muchas veces por
alumnos del Centro de Formacién N2 8 de
SMATA como escenario para las practicas,
debido que estaba completamente equi-
pado con el instrumental adecuado de la
marca de componentes automovilisticos
Magneti—-Marelli. En ese entonces, Fon-
tana todavia no era profesor, pero fue esa
colaboracién voluntaria con la ensefianza
profesional, la que luego lo llevé él a invo-
lucrarse de lleno en la tarea de educar.

En 2005 Dario Fontana descubrid una nue-
va aplicacion para su vocacion, la de pro-
fesor. Luego de que, por circunstancias
mayores, tuviera que cerrar su taller, los
directivos del Centro 8 de SMATA le ofre-
cieron ensefiar sus valorables conocimien-
tos en funcidn de la Formacion Profesio-
nal. Asi fue que primero se capacitd para
poder ensefiar, tomando dos cursos de
instructor en la Union de Docentes Argen-
tinos (UDA). Luego, ya preparado, comen-
z6 a estar al frente de los cursos de sis-
tema de antibloqueo de freno, inyeccion
electrdnica, organizacion y administracion
del taller del automdévil y encendido elec-
trénico.

“Descubri una nueva faceta que no sabia
gue tenia, estoy muy contento con lo que
hago porque lo realizo con mucho gusto
y los alumnos estan contentos conmigo”,
expresa este mecanico de oficio, que lue-
go de 30 afios de trabajo arduo en el ta-
ller transmite su experiencia para formar a
nuevos profesionales.

[]

HOY LOS MECANICOS
SON TECNICOS, SON
PERSONAS QUE DEBEN
SABER MANEJAR UNA

PC, ACTUALIZARSE
PERMANENTEMENTE,
POSEER CONOCIMIENTOS
EN MARKETING.
ACTUALMENTE EL
MECANICO SE BASA

EN TRES PILARES:
CAPACITACION, MANEJO
DE DOCUMENTACION
(INFORMACION TECNICA),
E INSTRUMENTAL.

¢Ahora con todos estos cambios, como es un
mecanico hoy?

Hoy los mecdnicos son técnicos, son personas que
deben saber manejar una PC, actualizarse perma-
nentemente, poseer conocimientos en Marketing.
Actualmente el mecdanico se basa en tres pilares:
capacitacion, manejo de documentacion (informa-
cién técnica), e instrumental.

¢y a futuro?

A futuro el perfil del mecanico de hoy va a ir cam-
biando. Deberia combinar la “electrénica” y “mo-
tor”. Las concesionarias hoy se preocupan por la
venta, sin importarles el servicio post-venta, ya que
lo consideran una pérdida de dinero. Entonces los
mecanicos deben comenzar a captar lo que necesi-
tan las concesionarias y ofrecer ese servicio. Deben
unirse los “talleres mecdanicos” y las concesionarias
para que cada uno haga lo que mejor sabe y ganan
todos: las concesionarias que venden, los mecani-
cos que arreglan y los clientes se verian también
mucho mds satisfechos.®
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PRIMERA PARTE

El Sindrome
del Edificio Enfermo

UN CONJUNTO DE ENFERMEDADES POCO CONOCIDAS, PERO

QUE AFECTA A LOS OCUPANTES DE UN 30% DE LOS EDIFICIOS
MODERNOS. EL SinpbrOME DEL EpiFicio ENFERMO (SEE) GENERA
SINTOMAS COMO CEFALEAS, IRRITACION DE LAS MUCOSAS Y
FATIGA. ESTA NOTA EXPLICA LAS PRINCIPALES CAUSAS, DANOS Y
FORMAS DE PREVENCION DE ESTAS AFECCIONES PARA LA SALUD.

inglés sick-building, SBS) a un conjunto de signos

y sintomas derivados del contacto del ser humano
con edificios nuevos, recién remodelados o, mas rara-
mente, laboratorios mal ventilados.

S e conoce como Sindrome del Edificio Enfermo (en

Desde hace unos afios las quejas son frecuentes: cefa-
leas, irritacion de las mucosas, fatiga —especialmente en
la poblacién que trabaja en grandes oficinas—, edificios
herméticos y con sistemas centralizados de control de
la ventilacién y aire acondicionado. Si bien la incidencia
real no es conocida, la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) estima que afecta al 30% de los edificios moder-
nosy a un porcentaje de entre el 10y el 30 % de sus ocu-
pantes. Lo define como “un conjunto de enfermedades
originadas o estimuladas por la contaminacion del aire
en espacios cerrados”. Estos espacios suelen tener sus-
tancias que afectan la salud y el bienestar y cuyas prin-
cipales causas se relacionan con una inadecuada ventila-
cion, desequilibrio de temperatura, existencia de cargas
idnicas y electromagnéticas.

El SEE se presenta con sintomas irritativos de las vias
respiratorias, piel y ojos. Ademas, las personas pueden

contraer otras enfermedades que se trasmiten por el
ambiente, como tuberculosis y otras enfermedades vi-
rales. El sindrome en todos los casos denota una mala
calidad de la ventilacion; cuando el aire es adecuado, los
sistemas tienen adecuadas condiciones de aislamiento y
mantenimiento, de manera que esté libre de olores, pol-
Vo y corrientes.

DANOS Y MOLESTIAS A LA SALUD

Las personas reportan sufrir sintomas tale como: irrita-
cién de mucosas (ojos, nariz y garganta); efectos neuro-
toxicos, como cefalea, fatiga mental, falta de concentra-
cién, somnolencia, vértigos; sintomas respiratorios como
disfonia, tos, picazdn de nariz y de garganta; mayor inci-
dencia de infecciones de vias respiratorias altas; dificul-
tad para respirar, jadeo y cuadros de asma; sintomas en
piel y mucosas como prurito, sequedad, alergias, eritema
cutaneo; alteraciones del gusto y del olfato; nduseas.

Si bien es comun que se confundan con gripe, resfrios,
sinusitis o cansancio, cuando se deben al SEE aumentan
a medida que avanza la jornada y disminuyen cuando la
persona abandona el trabajo (incluso llegan a desapare-



SE CONOCE COMO SINDROME
DEL EDIFICIO ENFERMO A

UN CONJUNTO DE SIGNOS' Y
SINTOMAS DERIVADOS DEL
CONTACTO DEL SER HUMANO
CON EDIFICIOS NUEVOS, RECIEN
REMODELADOS O LABORATORIOS
MAL VENTILADOS.

cer). Se asocia al sindrome sélo cuando varias personas
en forma simultanea son afectadas o cuando persisten
mas alla de lo esperado. La prevalencia de éstos puede
variar entre personas y edificios.

No existe una causa Unica que lo caracterice en edificios
herméticos, con aire acondicionado, control de la tem-
peratura y en algunos casos de humedad. El SEE puede
ser provocado por los materiales sintéticos usados en la
construccion y en la automatizacién de la oficina (com-

putadoras, fax, fotocopiadoras, otros). La fibra de vidrio
y otros materiales aislantes como el asbesto o amianto
que generalmente envuelven los sistemas de distribu-
cion de aire acondicionado, pueden liberar el contami-
nante al ambiente.

Si bien se necesitan investigaciones mas profundas, se
tiene la certeza que los factores causales del SEE son de
cuatro tipos:

Agentes quimicos ocasionados por equipos de oficina,
pinturas, materiales impresos, limpiadores, construc-
cién, pesticidas, cosméticos (formaldehido, compues-
tos organicos volatiles, didxido de carbono, mondxido
de carbono, d6xido de nitrégeno, ozono).

Agentes biolégicos como bacterias, hongos, espo-
ras, toxinas, acaros. Los desechos metabdlicos de las
personas mediante la transpiracidn y respiracion son
fuente de contaminacidn si el sistema de ventilacion
no es adecuado. Del mismo modo, el polvo y la hu-
medad favorecen el crecimiento de hongos y bacterias
que, conducidas por el aire, pueden generar reaccio-
nes alérgicas.

)7
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Agentes fisicos como iluminacién, ruido, vibraciones,
ambiente térmico, humedad relativa, ventilacion.

Agentes psicosociales derivados de la organizacion del
trabajo, las relaciones interpersonales, el control de las
condiciones ambientales, la carga de trabajo, estrés,
ansiedad, etc.

También es posible que desde el exterior del edificio in-
gresen contaminantes por el sistema de ventilacion. Mu-
chos de estos sistemas, con la finalidad de economizar
energia, reciclan en exceso el aire viciado, aumentando-
se asi la concentracion de contaminantes.

Evaluar el ambiente de trabajo y sus condiciones:

El edificio (antigliedad, materiales usados, remode-
laciones), detectando problemas globales o locales.

Numero y distribucién de personas que lo ocupan.

Materiales y equipos de trabajo (impresoras, fotoco-
piadoras) y su distribucion.

Caracteristicas y mantenimiento del sistema de aire
acondicionado.

Andlisis del aire, evaluacion del biéxido de carbono
en las areas afectadas a lo largo del dia, que si bien
no es el responsable de la situacion, indica un defec-
tuoso intercambio de aire fresco y concentracion de
contaminantes.

Encuestas o entrevistas a las personas para conocer el
impacto, magnitud y distribucién de la sintomatologia:

Las quejas frecuentes se relacionan con el aire acondi-
cionado, el grado de humedad, materiales de los mue-
bles o decoraciéon, remodelaciones que impiden el pa-
saje del aire®.

Establecimiento de medidas de correccidn y prevencion
a partir de la evaluacion global de las condiciones y me-
dio ambiente de trabajo y el reporte de las personas.

Un adecuado sistema de ventilacion y aire acondiciona-
do mejora el bienestar de las personas, evita disminucio-
nes en el rendimiento y el aumento del ausentismo.

UN ADECUADO SISTEMA

DE VENTILACION Y AIRE
ACONDICIONADO MEJORA EL
BIENESTAR DE LAS PERSONAS,
EVITA DISMINUCIONES EN EL
RENDIMIENTO Y EL AUMENTO DEL
AUSENTISMO.

=, BIBLIOGRAFIA

SOLE GOMEZ, M. D. y PEREZ NICOLAS, J. El sindrome del edifi-
cio enfermo. NTP 290. Centro nacional de condiciones de tra-
bajo. Instituto nacional de seguridad e higiene en el trabajo.
Ministerio de trabajo y asuntos sociales de Espafia.

1 En el préximo nimero, trabajaremos con un cuestionario simplificado que permitira identificar sintomatologia del SEE y los grupos de tra-
bajadores y trabajadoras en situacidn de riesgo (cuestionario sobre la calidad del aire en espacios interiores).
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www.ituc-csi.org

wdical Internacional

La Confederacién Sindical Internacional es una organizacion
que busca la defensa de los derechos e intereses de los trabaja-
dores promoviendo la cooperacién internacional entre sindica-
tos. Para ello, cuenta con una pagina web muy recomendable
en la que consigna sus principales propdsitos, ademas de di-
fundir las actividades relevantes que se llevan a cabo todos los
dias en el en mundo de los trabajadores.

La CSI defiende los principios de democracia e independencia
sindical y cuenta con organizaciones regionales: la Organizacion
Regional Asia-Pacifico (CSI-AP), la Organizacidon Regional africana
- (CSI-AF) y la organizacion regional de las Américas (CSA). Tam-
| bién coopera con la Confederacion Europea de Sindicatos y con
| la Organizacion Internacional del Trabajo.

'Ante la diversidad de fuentes de informacién y acontecimien-
'tos dignos de ser difundidos, la CSI organiza su website con una
Iclara diferenciacién entre el espacio central del home en el que
figuran las Ultimas Noticias de la semana —que son actualiza-
das con frecuencia— y una columna izquierda de botones que
da acceso a otras secciones que contienen documentos, tema-
ticas, recursos y explicaciones de las politicas y actividades per-
manentes de la institucién.

Silse considera que fa-Centra Sindical Internacional es una orga-
nizacién cuyos publicos se reparten en todo el mundo suman-
doluna representacién de 170 millones de trabajadores de 157
paises y territorios, es destacable que su pagina web-pueda
ser|leida en 4 idiomas: inglés, espafiol, francés y aleman. Sin-
tonizando con esta caracteristica, la seccidn Calendario, ofrece
una extensa agenda de eventos relacionados con los derechos
sindicales, que abarca reuniones, conferencias y congresos a
realizarse en todos los continentes. Esta lista contempla tan-
to acontecimientos de la CSI como también los que convocan
otras organizaciones.

En la seccion Prensa y Publicaciones pueden encontrarse piezas
en formatos diversos, en las que los protagonistas de la vida sin-
dical, los trabajadores y sus representantes tienen voz para ex-
presar sus visiones y experiencias a través de entrevistas, videos
e investigaciones.

Informacion general

H - ’ LOuignes somos?
& I ,&"
\ ) amzna - /

ITUC C5l 1GB

Merece una mencion la seccidn Jévenes Trabajadores, en la que
en el botdn Involucrate/Afiliate a un sindicato brinda argumen-
tos y explicaciones a quienes deseen afiliarse a un sindicato por
primera vez. Alli, puede encontrarse un link que lleva a buscador
de centrales sindicalés presentes en cada pais, con enlaces a su
pagina web y/o sus/detalles de contacto.

Mo 68 Irata 0e erpisat o mediaambients
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£/ FMI y ol Banea Mundial denen agogar
R na recuperacian enfocaca en ¢ empies

Otras noticias

La pdagina es muy receo-

mendable para todos -
aquellos interesados en conocer las probleméticas y discusiones
que se estan dando en el movimiento sindical internacional.

En coherencia con sus propositos de promover la participacion,
la CSl facilita el acceso a la informacidn y a la difusidn, incorpo-
rando en todas las pantallas de su pagina web, una ficha de Con-
tacto que permite comunicarse con sectores especificos de la CSI
y un enlace Share This, para enviar el link a través de distintas
aplicaciones.
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Violencja escolar

El camino de
y clima/y/s sociales

los trabajadores.

Ak Vida cotidiana y
ANA LIAKORNBLIT saber obrero en la
(COORD.). modernidad
/
Editorial Biblos, MARCELO HORACIO
/ .
Bue/ylos Aires, 2009. CASARTELLI,
/ JUAN CRUZ ESQUIVEL,
/ GUSTAVO GANDARA
/
. / Aulas y Andamios Editora,
. L? nacion en la qscut_-:la. - Buenos Aires, 20009.
Viejas y nuevas tensiones politicas ‘
/
DIANA MILSTEIN ~ / .. Informe sobre el Desarrollo Mundial
Editorial Mifio, Bue/r/fos Aires, 2009. “Una nueva geografia economica” ‘
/ Banco Mundial, 2009.
. /
\. Revista /

Revista de $ociologia .. Informe Mercosur N° 13 \“
\del Trabajo. N° 7. (2007-2008)
‘Empleo,/’l'rabajo y Sociedad”

/ Instituto de Integracion para
Siglo XXI Edi;ores, Madrid, 2009.
/

América Latina y el Caribe, 2009.
\

& .5 | Me parecid interesante la nota sobre aprendizaje en con- 4 S | Tuveel agrado de leer el nimero cuatro de la revista Anda-
T8 textos escolares y extra-escolares publicado en el nimero 'S S | mios, me parecié muy completo el abordaje de la proble-
S é cua/t’ro de la revista Andamios, ya que dado el profundo R | mdtica de la educacion, sobretodo la posibilidad de contar \
=& cambio tecnoldgico que atravesamos en la actualidad, ;g con las voces de los representantes gremiales que esta-
£ g se hace necesario analizar los nuevos escenarios en don- 'g § blecieron una relacién entre el oficio del docente y las po- |
g @ deson educados los jovenes. No solo teniendo en cuenta £ .3 | liticas pablicas actuales. También, la nota sobre mobbing \‘
g /Ios contenidos que aprenden en la escuela primaria y se- << o laboral creo que es de suma utilidad, ya que muchos de
-3/ cundaria, sino también aquel aprendizaje que se da en los 3 mis alumnos trabajan en lugares pésimas condiciones hu- |
o' medios de comunicacion, en las familias, en los grupos de £ manas, por lo que tener a la mano el test que en el articulo \
amigos y sobretodo en el uso de las nuevas tecnologias. § se propone puede ser de ayuda. Me tomo el atrevimiento \
/§ Los futuros profesionales en esta drea, creo que tenemos O  de proponer, para futuras notas de la revista, si se puede
/8 | que tener en cuenta estas nuevas dimensiones de la edu-
/& | cacién actual.
30 Hinm /

hacer un informe especial de la violencia en la educacion,
problemdtica que se sufre mucho en la actualidad.

CARTAS DE LECTORES

\

Para contactarse con los autores de las notas del TEMA DE TAPA, escribir a editorialandamios@uocra.org.

También se reciben gacetillas, comentarios e informacion para agenda y novedades, por mail o via postal
a Revista AULAS y ANDAMIOS: Azopardo 954 (C1107ADP) Ciudad Autonoma de Buenos Aires.



OIT/CINTERFOR eN MonTeviDEO, URUGUAY

La gestion del

conocimiento para
el desarrollo de
la Formacion Profesional

UNA INSTITUCION QUE EXISTE DESDE 1963 PARA PROMOVER LA INVESTIGACION Y
DOCUMENTACION SOBRE LA FORMACION PROFESIONAL EN TODOS SUS ASPECTOS, A LA VEZ
QUE INTERACTUA CON ORGANISMOS INTERNACIONALES ESPECIALIZADOS EN LA MATERIA.
SU HISTORIA FUE EVOLUCIONANDO CON EL OBJETIVO DE PROMOVER LA COOPERACION
ENTRE MULTIPLES ACTORES SOCIALES INVOLUCRADOS EN LA MATERIA.

Los ORIGENES

| Centro Interamericano para el Desarrollo del Co-
nocimiento en la Formacion Profesional (OIT/CIN-

TERFOR) tiene su origen en la Séptima Conferencia
de los Estados de América Miembros de la OIT, realizada
en Buenos Aires, en abril de 1961. En efecto, la X Reso-
lucion de la aludida Conferencia recomendd que, “con
el propdsito de promover una cooperacidén permanente
entre los servicios nacionales que tengan a su cargo la
formacién profesional”, se creara un Centro Interameri-
cano de Investigacion y Documentacién sobre la Forma-
cion Profesional, nombre éste con el cual fue establecido
por el Consejo de Administracion en marzo de 1962.

Las principales funciones encomendadas por el Consejo de
Administracion de la OIT al Centro fueron las siguientes:

A reunir la documentacion relacionada con todos los as-
pectos de la formacion profesional y establecer a ese
efecto los contactos necesarios con los varios organis-
mos especializados en la materia;

b difundir esta documentacién en forma apropiada en-
tre los organismos nacionales interesados;

C adelantar, a pedido de los organismos nacionales, inves-
tigaciones de toda indole relacionadas con la organiza-
cién general y técnica de la formacion profesional;

dpreparar material didactico de formacion profesional
de acuerdo con las necesidades o solicitudes de los
organismos interesados.

Es asi que en diciembre de 1963 la OIT y el Gobierno de
la Republica Oriental del Uruguay firman el convenio me-
diante el cual se acoge como sede del Centro Interameri-
cano de Investigacion y Documentacién sobre la Forma-
cién Profesional a la ciudad de Montevideo.

A inicios de la década de los sesenta, la mayoria de los
paises de América Latina y el Caribe tenian el desafio de
aumentar el nivel general de calificacién profesional de
sus recursos humanos para mejorar el rendimiento cuan-
titativo y cualitativo de las empresas y las condiciones de

i 31
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01Ty emacons CINTERFOR

N del Trabajo

Trabaje Decente pare Todos

vida de los trabajadores. Las entonces implementadas
estrategias de industrializacion en muchos de los paises
de la region, incidieron en un incremento de la demanda
por trabajadores calificados. El ritmo al que se incorpo-
raron nuevas tecnologias, sobre todo en el ambito de la
industria, permitié el desarrollo de diferentes sectores
de actividad y por ende nuevas ocupaciones.

Ante esta situacidn, varios paises —Argentina, Brasil, Chi-
le, Colombia, Uruguay y Venezuela—, donde se habian es-
tablecido inversiones importantes en el area industrial y
por ende, se habia sentido la escasez de operarios y téc-
nicos calificados, iniciaron, con la asistencia técnica de
la OIT, acciones tendientes a la creacidn de instituciones
nacionales especializadas para ofrecer formacién profe-
sional, basadas en una estrecha colaboracién con los em-
pleadores y los trabajadores y dedicadas a la formacion
profesional de aprendices y de trabajadores adultos.

En los ultimos afios se han consolidado experiencias de
formacidn lideradas desde el sector privado por organi-
zaciones de trabajadores, de empleadores o de empre-
sas al servicio de la formacidn para el trabajo. La evo-
lucion de muchos de los arreglos institucionales para la
formacion ha derivado en una combinacién de diferen-
tes modalidades organizativas. En dichas modalidades se
puede notar una creciente variedad de actores, institu-
ciones nacionales, programas de los Ministerios de Tra-
bajo y de instituciones privadas. Este escenario ha facili-
tado que se creen nuevas formas de actuacion como la
participacion de instituciones privadas en la ejecucion de
programas publicos o la celebracién de alianzas publico-
privadas al nivel local o nacional.

Un panorama general de la formacién profesional en la
region exhibe las siguientes caracteristicas:

= Un marco institucional establecido por ley.

= Mecanismos de financiamiento claramente definidos.

= Autonomia administrativa y financiera de una institu-
cién nacional.

= Orientacion hacia el desarrollo de competencias labo-
rales.

Centro Interamericano para el Desarrollo del
Conocimiento en la Formacion Profesional

= Acumulacién propia y difusién de conocimiento en el
ambito educativo, técnico pedagdgico y tecnoldgico.

= Mecanismos de didlogo social para la direccion, ges-
tion y mas recientemente para la definicion de los per-
files ocupacionales.

Las razones por las cuales la formacion profesional, te-
niendo como referente al SENAI de Brasil, se extendid
en la regidn obedecen, muy probablemente, a la homo-
geneidad de los desafios productivos pero, indudable-
mente fue la voluntad para compartir conocimientos y
practicas, la que estimuld la cooperacidn técnica hori-
zontal y el funcionamiento en red de las instituciones,
esencia de Cinterfor, asociaciones que son estimuladas
por la OIT. En efecto, la generacién de capacidades, el
disefio de programas, el estudio de las ocupaciones y del
mercado de trabajo, o los programas de formacion de
los docentes han sido ampliamente compartidos por los
miembros de OIT/Cinterfor.

El andlisis de los vinculos entre el desarrollo de las com-
petencias de los trabajadores y la mejora de la producti-
vidad se ha visto reforzado por acciones del Centro como
la promocidn del Sistema de Medicion y Avance de la
Productividad - SIMAPRO- en las empresas. El desarro-
llo de los recursos humanos en las MiPyME es otra de
las areas prioritarias, identificadas en el ultimo afio, que
busca mejorar las capacidades de las personas e incidir
en la competitividad de las empresas.

En el “Pacto Mundial para el Empleo”, adoptado por la
Conferencia Internacional del Trabajo (OIT, junio 2009), se
hizo presente la importancia de fomentar la creacion de
empleo y generar nuevas oportunidades de trabajo de-
cente a través de la promocidn y el desarrollo de empresas
sostenibles, asi como proporcionar formacion profesional
y técnica y actividades de desarrollo de competencias em-
presariales. El Pacto impone a OIT/Cinterfor, apoyandose
en la red de instituciones miembros, el desafio de generar
acciones formativas que atiendan el desarrollo empresa-
rial sostenible. El cambio continuo y las nuevas configura-
ciones en el empleo y la formacion le han impreso nuevos
desafios a OIT/Cinterfor en la actualidad.



EscriBe: MARTHA PacHeco, DirecTorA OIT/CINTERFOR

El trabajo actual
y las perspectivas del Centro

| papel de OIT/Cinterfor desde su creacién, fue definido como un motor de la capaci-

dad de generar y compartir conocimiento que han demostrado siempre las Institucio-
nes de Formacién Profesional. Justamente el Centro fue disefiado como un dinamizador
de la documentacidn, el paradigma que, al momento de su creacién resumia la capacidad
de acumular conocimiento y diseminarlo.

Las experiencias se concentraban en temas como la preparacion y publicacion de los pro-
gramas de formacion, la formacidn del personal docente, la elaboraciéon de material di-
dactico y el estudio de las instalaciones y equipos necesarios para establecer Centros de
Formacion. OIT/Cinterfor fue un propulsor para el aprovechamiento de la experiencia acu-
mulada en otros paises y coordiné su diseminacién en América Latina y el Caribe.

En los Ultimos dos afios, respondiendo a lo indicado por el Consejo de Administracion de la
OIT, Cinterfor inicié una nueva era en la concepcién y orientacion de su trabajo. Se decididé
incorporar de un modo mas activo el uso de las nuevas tecnologias de informacién y co-
municacion como herramientas para la difusién de conocimiento. Asimismo, se ha conver-
tido en un dinamizador del intercambio de experiencias, la acumulacién de aprendizajes y
el desarrollo de medios de apoyo disponibles por Internet.

De este modo, OIT/Cinterfor se consolida como un Centro que apoya la formacién y el de-
sarrollo de capacidades de los trabajadores a partir de su impulso al trabajo en red con las
Instituciones de Formacidn y en el marco de las estrategias delineadas por la OIT, segun las
cuales el acceso a un trabajo decente y productivo exige que los recursos humanos posean
las calificaciones y competencias apropiadas, y la formacién profesional permanente.

Para el bienio 2008-2009, se han definido lineas de trabajo que incluyen temas como el empleo
de jévenes y la transicion del sistema educativo al mercado de trabajo, la formacion a lo largo
de la vida para la empleabilidad y la ciudadania, el uso de las TIC en la formacién profesional,
la financiacion e inversion en la formacién profesional, la formacion y la igualdad de género y
los procesos de integracion, homologacion de perfiles profesionales y marcos regionales de
cualificaciones; entre otros.

Nos merece mucha atencion el papel de la formacién en la empresa y como las diferentes
modalidades de formacion en el puesto de trabajo estan facilitando la actualizacion perma-
nente de los trabajadores ante los rapidos cambios que experimenta la tecnologia y que se
reflejan en el contenido de los puestos de trabajo.

Por otra parte, OIT/Cinterfor estd ampliando su red de instituciones miembros; es asi que
en el Ultimo afio se han incorporado SEBRAE de Brasil, que promueve la competitividad y el
desarrollo sustentable de los emprendimientos de micro y pequeiio porte en todo el pais; el
Centro Paula Sousa, también de Brasil, que se dedica a la educacion técnica a nivel estadual;
In Went de Alemania, centro de cooperacion y capacitacion de cuadros profesionales para la
formacion alrededor del mundo; al igual que diversas instituciones nacionales, publicas y pri-
vada de América Central y Uruguay, para mencionar algunos casos. En Argentina la UOCRA
se ha convertido un nuevo asociado a la Red OIT/Cinterfor, aportando su experiencia sobre
el desarrollo y certificacién de competencias en el sector de la construccién.

Como se puede ver no son pocos los desafios y los frentes de accion y continuaremos
intentando dar la mejor respuesta a nuestras instituciones miembro, a los empleadores y
trabajadores que ven en la formacion profesional un medio para mejorar la productividad,
competitividad y condiciones de trabajo. Para ello contamos con un excelente equipo de
colaboradores en el Centro y con todo lo que significa el conocimiento producido por la
mas grande red de instituciones de formacién en el mundo.™

A Martha
Pacheco

CINTERFOR

MARA DL LA FORMACION PROFESIONAL
Red de Insttuciones miembros e (Cinterins
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MADRID, 21 DE SEPTIEMBRE DE 1870 - CARMONA, 27 DE SEPTIEMBRE DE 1940

En 1931 se proclamaba la Il Republica Espaiiola, periodo donde ocurrieron
diversas reformas sociales en Espafia, pero que en la mayoria de los casos no

“Hoy, sin-saber, sin competencia, sin poderosos recursos intelectuales
y técnicos, la organizacion obrera mejor orientada estaria
condenada, sino a la desaparicion, al estancamiento en su desarrollo”

Miembro de Comisiones Ejecutivas
de la UGT y del PSOE [1914].

Doctor en Filosofia en la Universidad
de Madrid [1895].

cumplieron con las expectativas de los sectores implicados. La falta de progreso * Catedratico de Ldgica Fundamental
acrecent el malestar del proletariado, lo que dio lugar a mltiples huelgas ~ €n la Universidad de Madrid [1912].
y levantamientos populares. Los trabajadores espafioles necesitaban de un Presidente de las Cortes Constituyentes
respaldo politico, tedrico y sindical para defender sus derechos avasallados. de Espafia [1931-1933].

Gracias a sus aportes en beneficio de

los trabajadores, se crea en 1988 el
Centro Confederal de Formacién de la
UGT, primera escuela sindical de Espaiia,
que lleva su nombre. Alli se desarrollan
acciones de formacion de formadores y
monitores sindicales, ademas de disefios
y materiales sobre distintas tematicas,
tales como legislacion laboral, salud
laboral, condiciones de trabajo, medio
ambiente y economia.

Su convencimiento se basaba en que

el nivel de vida y de la cultura obrera
dependia de la paz y la prosperidad ma-
terial e intelectual.

Dijo: “Hoy no basta ni la tenacidad, ni el
heroismo, ni la mas abnegada disposi-
cién de animo para hacer frente a los
problemas que ante el proletariado se
plantean con apremio para su solu-
cién. Hoy, sin saber, sin competencia,
34uiem sin poderosos recursos intelectuales y
técnicos, la organizacién obrera mejor
orientada estaria condenada, sino a la
desaparicion, al estancamiento en su
desarrollo”. (“La organizacién obreray la
cultura”. El Socialista, 1923.)

Participé activamente en la Sociedad de Profesiones y Oficios
Varios de la UGT (Unidn General de Trabajadores).

Participd del Comité de Huelga en 1917 (Espafia) por lo que fue
sometido a juicio militar y preso. Una vez en libertad, denuncio
la represién contra los huelguistas.

Fue catedratico de Psicologia, Logica y Etica del Instituto de
Bachillerato de Orense, pasando al de Toledo.

Ocup6 cargos legislativos y ejecutivos en varias oportunidades.
Fue condenado a 30 afios de prisidon por oponerse a la Guerra
Civil Espafiola. Murio en prision.
Escribio:

La Psicofisica (1897)

Cartas desde la prision (Madrid, 1988)

El voluntarismo y el intelectualismo

en la filosofia contempordnea (1912)

La lucha de clases como hecho social o teoria (1929)

Politica y filosofia (1935)

Marxismo y antimarxismo: discurso leido en el acto de su

recepcion en la Academia de Ciencias Morales y Politicas el
28 de abril de 1935 (1936)



INFORMACION ESTADiISTICA ACTUALIZADA

Formacion profesional y certificacion de competencias.
Un camino de mejora continua

DATOS DE LA INVESTIGACION

En el presente articulo se aborda el tema de la evolu-
cién de la certificacion de competencias por rama de
actividad en el periodo 2004-2009. Esta informacién
fue suministrada por la Unidad Técnica de Certificacion

PRINCIPALES INDICADORES

En el cuadro 1 se hace mencidn a la cantidad de certificados
emitidos y registrados segun actividad a la fecha.
Las provincias que concentran la mayor cantidad de alum-

de Competencias del Ministerio de Trabajo, Empleo y
Seguridad Social de la Nacion (MTEySS). La Unidad Téc-
nica es parte la Direccidn de Fortalecimiento Institucio-
nal' de esa dependencia. .

nos son: Buenos Aires, Capital Federal, Santa Fe y Tucuman.
La que registré el mayor aumento de 1998 a 2006 es, dentro
de Buenos Aires, los partidos del conurbano bonaerense.

CUADRO 1. TOTAL DE CERTIFICADOS EMITIDOS Y REGISTRADOS

mERI 35
2004 2005 2006 2007 2008 2009 TOTAL GENERAL

Calzado 172 159 30 361

Confeccion de prendas de vestir 184 175 359

Construccion 116 855 5800 3 6774

Contac center (multivoice) 33 33

Contact Center 1 196 606 300 216 1319

Energia Eléctrica 103 26 129

Estaciones de Servicio 437 317 754

Forestal 431 256 366 1053

mgf’set}%l ‘-15/1’1-_2 e{\gl;:)c:onal del 20 1 119 140

Frigorifico 124 658 3920 4702

Grdfica 182 441 535 226 1 1385

industria de la Madera 143 177 320

Lanero Textil 104 37 141

Mecdnica del automotor 18 113 344 1955 2404 1331 6165

Metalmecdnico 58 159 217

Metalurgico 334 499 424 258 1515

Pasteleros 241 127 1 369

produccion ol frti- : 0 | 6

Sector Fruti-Horticola y Olivicola 778 697 634 2109 -
Sector Naval 22 5 27 z ;é;
Turismo 28 28 7 g

TOTAL GENERAL 18 537 1617 | 6185 | 13895 | 7649 29901 LE '%'
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De acuerdo a la informacion del cuadro precedente cabe
mencionar que entre 2004 y 2009, el total de certificados
emitidos y registrados por el MTEySS para los sectores de
actividad mencionados alcanz6 casi a 30.000. Los sectores
que registran la mayor cantidad de certificados son: Meca-
nica del automotor, Construccion y Frigorifico. A partir de
2007 es cuando se observa mayor dinamismo. Cabe desta-
car que no todos los sectores de actividad han comenzado
en el mismo afio y que cada sector tiene sus implicancias
particulares, de alli que no es objeto del cuadro mostrar

las diferencias cuantitativas inter-sectoriales, sino mas
bien dar a conocer la existencia de la unidad de certifica-
cién de competencias y de los sectores que acompafian
esta politica, los cuales estan haciendo un notable esfuer-
zo por mejorar la calidad de la formacidn profesional.

El MTEySS lleva también el registro de la cantidad de orga-
nismos sectoriales de certificacién registrados (cuadro 2).
Se observa un incremento constante desde 2005 a la fecha
en la cantidad de organismos registrados.

CUADRO 2. TOTAL DE ORGANISMOS SECTORIALES DE CERTIFICACION REGISTRADOS

FECHA REGISTRO
Cuenta de O.C.
2005 2006 2007 2008 2009 TOTAL GENERAL
TOTAL 3 4 7 10 4 28

Por ultimo, en el cuadro 3, se ilustra el total de normas
de competencia registradas en el periodo 2003-2008. De
2006 en adelante es donde se concentra el mayor numero

Fuente: MTEySS

de normas registradas, da cuenta ello de un trabajo y de
un dinamismo creciente que deriva en un nimero cada
vez mayor de normas de competencia registradas.

CUADRO 3. TOTAL DE NORMAS REGISTRADAS POR ANO DE INSCRIPCION

2003 2004 2005

2006 2007 2008 2009

ToTAL NCL 11 6 23

39 79 35 31

CONCLUSIONES

Para dimensionar los datos presentados y dar cuenta de
su relevancia debemos considerar que: la certificacion se
constituye como un mecanismo de control y validacién de
las competencias adquiridas por los trabajadores en cual-
quier profesion; su significancia aumenta a medida que las
transformaciones en el campo tecnoldgico convierten en
obsoletos algunos diplomas tradicionales; garantiza la au-
tenticidad y la capacidad profesional y contribuye a una
evaluacion mas uniforme y transparente del trabajador,

Fuente: MTEySS

y por ello mas equitativa, estas son algunas de muchas
otras que podrian mencionarse. De esta manera, haber
alcanzado casi 30.000 certificados de competencias labo-
rales registrados, todavia es un nimero muy pequefio si lo
comparamos con los trabajadores que se encuentran en
actividad en cada sector, aun asi, a la luz de los datos pre-
sentados se estd comenzando a recorrer un camino que
parece consolidarse en busca de una mayor calidad de los
procesos formativos.®

1 Los objetivos de esta unidad son contribuir al reconocimiento de las calificaciones de trabajadores y trabajadoras sobre la base de estan-
dares de calidad; fomentar y asistir a los actores de la produccién y el trabajo en los procesos de normalizacidn, evaluacidn y certificacion de
competencias laborales; monitorear los procesos y registrar los resultados de normalizacién y certificacion de competencias laborales esta-
bleciendo parametros metodoldgicos y procedimentales; informar sobre los Sistemas Sectoriales de Certificacion.
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