Competencias
laboralesy procesos
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Hector Masseilot

El presente aporte aspiraavolcar,
desde unaperspectivasindical, un con-
junto de observaciones y opiniones
sobre las competencias laborales. El
trabajo se inspira en la necesidad de
articular sistemas o redes de certifica-
cion de competencias tendientes, por
un lado, a lograr una mayor equidad
en los mercados de trabgjo y, por otro,
aevitar laexclusion social demilesde
trabajadores sobre la base de instru-
mentostransparentesy reconocidosen
el universo laboral delaregion.

A efectos de construir un sistema
con las caracteristicas apuntadas resul -
taimportante definir criterios técnicos
y model os metodol 4gi cos pertinentes.
El éxito delapuestaen précticadeeste
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Este articulo busca presentar una vi-
Sién sindical sobre el tema de las com-
petencias laborales en sus diversas di-
mensiones. Aqui se conjugan la des-
cripcion de distintas metodologias de
identificacion y normalizacion de com-
petencias, con la toma de posicion so-
bre el modo en que los sistemas de
formacién basados en competencias
deben funcionar para que sean funcio-
nales a los trabajadores y a las socie-
dades en su conjunto. Hector Masseilot
es dirigente del Sindicato Unico
Gatronémico del Uruguay, miembro de
la mesa representativa del PIT-CNT e
integrante de las Comisiones de Inte-
gracion y de Empleo y Formacion Pro-
fesional de la central sindical urugua-
ya. Pitcnt@adinet.com.uy

sistemadependeradelacorresponden-
cia entre su disefio institucional y los
propasitos planteados.

Globalizacion econdmicae
innovacion tecnolégica

El tema de las competencias, hoy
instalado enlasagendassindicales, res-
ponde alos cambios que vive el mun-
do laboral en términos de recambio
tecnol gico,! reestructuracion produc-
tiva y globalizacion econémica. No
surge, sinembargo, deladiscusién sin-
dical ni de prioridades fijadas en for-
mamas 0 menas auténoma por parte de
las organizaciones de | os trabajadores.
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¢Cudl esel origen del cambio? Por
décadas los llamados “fordismo” vy el
“taylorismo”, mediante €l sistema de
tareas de tipo repetitivo en las lineas
de montaje, fijaron conceptosy prac-
ticas en el universo del trabajo sobre
estabilidad laboral, velocidad y ritmo
del cambiotecnoldgico. Lainnovacion
en este ambito no alteraba los ciclos
de produccién ni e producto final; se
producia lo mismo durante un tiempo
prolongado, y € aumento delaproduc-
tividad radi cabafundamentalmente en
el aumento de la intensidad o veloci-
dad del trabajo.

Muchos cambios, y no solo tec-
noldgicos, sobrevinieron al fin del
milenio, como resultado de los cuales
el fordismo entrd en crisis.

“La crisisdel fordismo dio lugar
anumerosos debates. Algunoshan
insistido en la emergencia de nue-
vos modelos productivos, tales
como el toyotismo, presentados
como una alternativa general al
fordismo. Otros piensan que los
principios del fordismo siguen
siendo dominantes, a pesar delas
mutaciones que han afectado alos
modelos industriales. Hablan en-
toncesde* neo-fordismo” . Nues-
tro objetivo no es abrir ese deba-
te. Optaremos por latesisdel neo-
fordismo (....) Enlalogicarenova-
da (japonizada) se admite que las
fabricas estén mas directamente
conectadas al mercado y produz-
can en sistemas de ‘justo a tiem-
po’, en funcidn delos pedidos fir-
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mes de los clientes. Pero cada
universo conserva su propia Vvi-
sion. Y amenudo, se constata una
confusion entre el principio de
‘justo atiempo’ ( producir lo que
se debe producir, en el momento
oportuno) que remite a la légica
deservicioy el principio deflujo
constante ( acelerar la velocidad
del flujo y disminuir marcada-
mente el stock), sabiendo que la
organizacion del flujo constante
sigue estando dentro de la l6gica
industrial fordista ( aumentar la
produccion), sin mantener ningu-
narelacion automatica con la ca-
lidad de servicio al cliente.” 2

El “toyotismo” u otrossistemasde
caracteristicas similares promueven
una mayor heterogeneidad en la apli-
cacion de los conocimientos y habili-
dades de los trabajadores, alterando
funcionesy tareasenlospuestosdetra-
bajo. Paraelamente a “justo a tiem-
po” ingresaron en escenalos llamados
“circulosdecalidad” o0*“calidad total”.
Comenzo a dibujarse una suerte de
contraposicion entre el enfoque de
competenciasy el concepto de calidad
total. Antes, como la atencion estaba
centradaen € resultado, laverificacion
delacdidad serealizabaen €l producto
final, mientras que a través del méto-
do de “calidad total” actualmente en
boga, la verificacion se rediza en €
proceso.

Como parte del proceso de cali-
dad total se producen transforma-
cionesen lasrelacionesdela em-



presa con su entorno: con los
clientes, que pasan a ser el moti-
vo de desvelo de toda la empresa
y con los proveedores, que debe-
ran adecuarse a los nuevosrequi-
sitos de calidad. Cambia la orga-
nizacion de la empresa con el ob-
jetivo de ser mas flexible para
adaptarse alasrapidas modifica-
ciones del mercado y alcanzar €l
objetivo de calidad. Se cuestiona
el rigido modelo jerarquico fun-
cional de organizacién de la em-
presa y aparecen nuevos concep-
tos: coordinacion horizontal, me-
nos departamentalizacion, menos
nivelesjerarquicosy reduccién de
mandos medios, desespecializa-
cion, tercerizacion, nuevo trata-
miento de la informacion, etc.
Cambia también y como un aspec-
to fundamental, la organizacion
del trabajo yla produccion, la di-
vision del trabajo, con laintroduc-
cion de nuevos conceptos como
los de multihabilidad, polivalen-
cia, trabajo en equipo, mayor au-
tonomia delosoperarios; la capa-
citacion del personal deviene una
condicion indispensable del pro-
ceso; concomitantemente, se mo-
difican los criterios de recluta-
miento, evaluacion y ascenso del
personal. El ge del cambio es el
factor humano; setrata delograr
untrabajointeligente entodoslos
niveles dela organizacion. Estas
transformaciones exigen a su vez,
de cambios en el sistema de rela-
cioneslaboralesy laintroduccion
defactoresde maotivacion einstru-

mentos que posibiliten la partici-
pacién eimplicacion delostraba-
jadores en €l proceso de calidad
total .3

Se describe un escenario en que
la transformacion es radical, absoluta
einevitable. Al mismo tiempo setraza
unaevolucién desde un Estado protec-
tor, benefactor y activo en €l disefio y
aplicacion depoliticas publicas, duran-
te la etapa de sustitucion de importa-
ciones, a un Estado que, dependiente
del mundo del mercado, quedaprogre-
sivamentereducido aun papel residual.

Una lectura menos fatalista sobre
hechosy tendencias descartarialaexis-
tenciadefendmenosatitulo de*inevi-
tables’ y se extenderia sobre trayecto-
rias que dibujan avancesy retrocesos.
Aun dentro de esta perspectiva, debe-
ria reconocerse que la modernizacion
y la reestructuracion productivas no
equivalen a aceptar la exclusion o la
desaparicion del trabajo como articu-
lador social, con el corolario de una
enorme masa de desocupados, infor-
malesy precarios, situadaen laperife-
riade un cerrado y elitista mundo pro-
ductivo. Por lo tanto, la tesis de que
nada desaparece y todo se transforma,
puede ser un marco general paralare-
flexion sobre este fendmeno que es el
tema de las competencias laboral es.

]
El enfoque de competencia

Es importante interpretar en qué
consisten las competenciaslaboralesy
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guéintentan resolver desde el punto de
vistadel trabagjador, de sus conocimien-
tos, habilidadesy actitudes. En un con-
texto socio-economico-laboral de equi-
dad e inclusién social, que evita los
efectos excluyentes de la desregula
cion, lacertificacidn por competencia
debe ser una herramienta de libre ac-
ceso paradl reconocimiento laboral, la
reconversiony e ingreso anuevas ocu-
paciones (tanto de aquellos quetienen
empleo como de quienes eventual men-
te podrian ingresar a otro tipo de em-
pleos).

En tiempos de desempleo estruc-
tural, en que existen pérdidas de pues-
tos de trabajo, sea por introduccion de
nuevas tecnologias, reorganizacion
funcional o caida de la actividad pro-
ductiva, lacertificacidn por competen-
ciapuede llevar a hacer “buenosy ca-
paces’ a una minoriay cooperar en
consolidar laexclusion de lamayoria.
Esto traeria aparejado un proceso de

ESQUEMA CLASICO

segmentacion en el mercado entre, por
un lado, las grandes empresasyy, por €
otro, las medianas y pequefias empre-
sas, vulnerables desde €l punto devis-
taecondémico y generadoras de lama-
yor proporcion del empleo industrial.
Estosriesgos politicosy socio-labora-
les operan si se asume la certificacion
por competencias como un tema des-
acoplado de otros tales como las poli-
ticas productivas y las poaliticas acti-
vas de empleo, cobertura social, for-
macion y capacitacion, etc.

Diversos estudios sobre €l impac-
to delas nuevastecnologias en lapro-
duccion derivaron en laidentificacion
delosrasgos més destacables del cam-
bio en la organizacion y division del
trabajo en el conjunto del esquema
organizacional de la empresa; en las
tareasy funciones del trabgjador; y en
la demanda de nuevas calificaciones.

Enlaprimera, entreotrasseverifica

TENDENCIA ACTUAL

- Organizacion vertical.

- Compartimentacion, areas en es-
pacios estancos.

- Gestion de gerenciamiento abso-
luto y centralizado.

- Estructuras orientadas a producto,
con predominio del dementotangible.
- Maquinarias y equipamientos si-
milares, de uso en base a conoci-
mientos y practicas prolongadas

- Estructuras planas.

- Integracion de éreas.

- Gestion de mayor horizontaliza-
cion y responsabilidad decisoria en
niveles inferiores.

- Estructuras basadas en el conoci-
miento con una incidente carga en
elementos intangibles.

- Equiposy maquinariasdisimiles, de
usos multiplos y renovacion perma
nente.

Fuente: Consejo superior de Camaras de Comercio, Industriay Navegacion de Espafia “Manual de Forma-

cion en Centros de Trabajo”. Madrid, 1999.
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Esto a su vez genera cambios en los contenidos de tareas y funciones.

- Un conocimiento especificoy aco-
tado.

- Tarea simpley rutinaria.

- Tareay funcién individual.

- Habilidad y destreza manual.

- Predominio del trabajo fisico.

- Separacion del trabagjo manual y
mental.

- Funcién con ato grado de depen-
denciajerarquica.

- Conocimientosinterdisciplinarios
de base tecnol 6gica.

- Tareacompleja.

- Trabajo en equipo.

- Coordinaciéninteligente entre per-
cepcidn y reaccion.

- Mayor manejo intelectual y menor
esfuerzo fisico.

- Combinacion de pensamiento y
accion.

- Mayor autonomia.

Los cambios mencionados en
aquellas empresas que han adoptado
modificaciones sustanciales a raiz de

innovaciones tecnol égicas, demandan
cambios enlos contenidos delas cali-
ficaciones de los trabajadores.

- Una cdlificacion profesional para
toda la vida, sin mayores cambios
en su transcurso.

- Formaciéon empirica con nula ac-
cion de capacitacion.

- Trabajadores con muchos afios en

una misma tarea y conocimientos
terminales.

- Pocas habilidades con requeri-
mientos tecnol 6gicos.

- Cadlificacion de obsolencia rapi-
da

- Formacin continua: “ saber hacer, 77
saber ser, saber para aprender”.

- Rotaciény amplia adaptacion, ne-
cesidad de mayores conocimientos.

- Ampliabase deformacionintegral
y polivalente.

Es imprescindible dar una discu-
sién sobre | os aspectos semanticos del
enfoque sobre competencias eintegrar
al glosario términos que deben ser de-
finidos con precision, entre otros, los

sistemas de la educacion técnicay la
formacion profesional.

En lasinstituciones de formacion
profesional ha persistido un método
de aprendizaje enfocado al puesto de
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Es imprescindible
dar una discusion
sobre los
aspectos
semanticos del
enfoque sobre
competencias e
integrar al glosario
términos que

trabgjo y las ocupacio-
nes. Aungue muchas de
ellas han mantenido un
importante contenido
integral en las curricu-
las, las innovaciones en
el mercado de trabgjo
les han planteado una

deben ser mayor dificultad para
definidos con gjustar los perfiles de
precision egreso ala demanda de
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caificacion.

El conocimiento y lahabilidad se
entrel azaban mediante el “ saber técni-
co’. Esta secuencia era reiterada con
mayor énfasis en e mundo del traba-
jo, donde€d oficioy latareaeran apren-
didosatravésdelapracticay laexpe-
riencia laboral.

Las transformaciones en el mer-
cado de trabajo no indican que € sa
ber técnico esté en vias de extincion ni
que las habilidades sean superfluas.
Antes bien, ambos elementos consti-
tuyen |la base para evolucionar desde
el sistemade calificacionesal de com-
petenciasy desarrollar asi laformacion
integral demandada por lareorganiza-
cion del trabajo y €l nuevo escenario
del mercado laboral. En efecto, laca-
lificacion haquedado sumidaaun es-
pacio laboral més acotado en conoci-
mientos y contenidos formativos.

Por calificacién se entiende el
conjunto de conocimientos y capaci-
dades, incluidos |los modelos de com-
portamiento y las habilidades, que los
individuos adquieren durante los pro-
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cesos de socializacion y de educacion
o formacion. Es una especie de “acti-
vo” con el gue las personas cuentan y
gue es utilizado para desempefiar de-
terminados puestos. Se puede decir que
es " la capacidad potencial para des-
empefiar o realizar las tareas corres-
pondientes a una actividad o puesto” .

La competencia, por su parte, se
refieresoloa algunosaspectosde
este acervo de conocimientos y
habilidades; aquellos que son ne-
cesarios para llegar a ciertos re-
sultados exigidosen una circuns-
tancia determinada. Es la capa-
cidad real para lograr un objeti-
Vo 0 resultado en un contexto
dado. El concepto de competen-
cias hace referencia a la capaci-
dad real del individuo para do-
minar el conjunto de tareas que
configuran la funcion en concre-
to. Los cambios tecnolégicos y
organizativos, asi como la moder -
nizacion de las condiciones de
vida en €l trabajo, nos obliga a
centrarnos mas en las posibilida-
des del individuo, en su capaci-
dad para movilizar y desarrollar
esas posibilidades en situaciones
detrabajo concretasy evolutivas,
lo quenosalejadelasdescripcio-
nes clasicas de puestos de traba-
jo (Reis, 1994). Para identificar
la calificacion requerida en un
puesto, o bien en el mercado de
trabajo, el método que se solia se-
guir era el andlisis ocupacional,
gue tenia como objetivo hacer un
inventario detodaslastareas que



comprendian una ocupacion. El
inventario de tareas era € punto
de referencia.

Para identificar la competencia,
se parte delosresultadosy/o ob-
jetivos deseados por la organiza-
cion en su conjunto, que derivan
entareasyen conocimientos, ha-
bilidades y destrezas requeridas.
En este caso, las tareas son con-
cebidas como un medio cambian-
teentre el resultado y la dotacion
de conacimientos y habilidades
del individuo (...) En un ambiente
de continuos cambios técnicos y
de organizacion en las empresas,
las tareas cambian. Por su parte,
los objetivos, en general, son me-
nos cambiantes, aungquetienden a
Su vez a ser mas exigentes. Tener-
loscomo punto dereferencia para
la dotacion de conocimientosy ha-
bilidades requeridos tendria mas
sentido que las tareas.*

Lacadlificacion consisteen el con-
junto de capacidades, conocimientosy
habilidades que las personas adquie-
ren durante los ciclos formativos y/o
de experiencia laboral. La competen-
cia es la capacidad plenay real para
lograr resultados y objetivos con
estandarestécnicos, previamenteiden-
tificados y reconocidos en el mercado
de trabajo mediante certificacion.

El concepto de trabajador califi-
cado es un tanto indefinido y su
significado cambia con lastrans-
formacionesen el proceso produc-

tivo. La denomina-
cién de “trabaja-
dor calificado” se
adquiere en gene-
ral en planta, en la
practica, mientras
gue en €l mercado
de trabajo no hay
referencia acerca
de quésonlosatri-
butos cominmente

La competencia es
la capacidad plena
y real para lograr
resultados y
objetivos con
estandares técni-
cos previamente
identificados con
reconocimiento en
el mercado de
trabajo mediante
certificacion

aceptados como

“calificados’ . El término resulta
una especie de caja hegra, a pe-
sar de que su papel enla empresa
es esencial. Surge la pregunta
¢como clasificar y ordenar lasca-
lificaciones requeridas en los di-
ferentes niveles dela empresa, de
tal manera que seconstruyan sig-
nificados cominmente entendidos
por los actores en el mercado de
trabajo?®

El concepto de competencia es
mas elastico y flexible y esta llamado
aocupar un lugar dirigido ala supera-
cion de labrecha entre trabajo manual
eintelectual. Si bien en determinados
ciclos de la produccion y el trabgjo
tuvo su funcionalidad, hoy resulta un
peso discriminatorio sobre el trabaja-
dor y su derecho alapromociony for-
macion.

En ciertos contextos se ha tenido
gue diferenciar las caracteristicas de
por lo menos algunas competencias.
Por ejemplo de las “competencias ba-
sicas’, esto es, de aguellas cuyos re-
querimientos son minimos (lecto escri-
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tura, interpretacion de simbolos, di&
logo 'y comunicacion, identificacion de
disciplinas y jerarquias, etc.). Estas
competencias béasi cas pueden ser enri-
guecidas con algunas especificidades
propias del sector.

Las “competencias genéricas’,
dotadas de mayor caracter transversal,
consisten en competencias comunes a
distintas familias ocupacionales. Las
“competencias especificas’ consisten
en conocimientos con mayor conteni-
do especifico y dirigido a una deter-
minada funcién u ocupacion especia-
lizada. Las “competencias sociales’,
inseparables de las otras, versan sobre
el vinculo que traba el trabajador con
el sistema de empleo y con los cam-
bios en el mercado de trabajo. La
“competencia social” identificaa un
trabajador analitico, activoy critico de
los cambios en el mercado de trabgjo
y de su impacto en la sociedad, en la
cultura, en los habitos de consumo, en
el ambiente, etc.

LOS MODELOSMETODOLOGICOS

Se plantea la duda de si lo
metodol dgico condiciona el disefio
institucional delas competencias|abo-
rales. Si no estan claros los procesos
técnicos paramedir |os conocimientos
de los trabajadores ni para definir las
necesidades de formacion, tampoco
puede esperarse un vinculo efectivo
con las politicas de empleo. Todas es-
tasindefiniciones podrian aumentar la
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inseguridad de las relaciones sociales.
En funcion delo anterior, esrazonable
postular que lo metodologicoy lo ins-
titucional no deberian presentarse por
cuerda separada. Antes bien, se retro-
alimentan en el mismo proceso de
construccion del sistema.

En una breve sintes's, los tres mo-
delos metodol 6gicos mas conoci dos son:

El “modelo conductista’. Orien-
tado ala seleccién de los “ més aptos’
y portador de dificultades paralaiden-
tificacion de los estandares y requeri-
mientos técnicos, el model o esta basa-
do en los aspectos personales del des-
empefio laboral que son pasibles de
medicion. Aungue contengaelementos
de trabajo colectivo, el trabajador se
veincitado alasuperacion individual.
La “competencia’, en este modelo,
describe fundamentalmente lo que un
trabajador “puede’ hacer y no lo que
“hace’. Fue un aspecto constitutivo del
fordismo que promovio la intensidad
del gjercicio laboral.

El modelo “funcionalista’. Basa-
do esenciamenteenlamedicion dere-
sultados, parte de un objetivo princi-
pa y contintiacon ladesagregacion en
niveles hasta identificar las unidades
de competencias y sus elementos. La
caracteristicafundamental del andlisis
funcional radica en que describe pro-
ductaos, no procesos. Con este método
el trabajador obtiene reconocimiento
de sus competencias en relacion a la
obtenciony logro del objetivo princi-



pal. El méodo funcionalista tiene su
desarrollo enInglaterraen losafios 80
y fue el origen delosN.V.Q., lacerti-
ficacion por normas de competencias
del sistemainglés. También los espa-
fioles han utilizado y aln utilizan €l
método funcionalista con algunas va-
riantes, en el marco de un disefio
institucional muy diferente.

El “modelo constructivista’. Esel
método con mayor cargaholistica, con
parametros de inclusion socia y for-
macion integral, dimension humanade
la actividad y contexto social del tra-
bajo. Se partedelapremisaquelapar-
ticipacion plena de los individuos en
ladiscusiony comprension de proble-
mas resulta crucial para la identifica-
cion de “disfunciones’ en laempresa.
Esapartir de esadiscusion eintercam-
bio general que comienza a generarse
lanorma o estandar.

Sguiendo laclasificacion estilis-
tica de los tres modelos basicos
de competencia, se derivan los
respectivostipos de norma con sus
caracteristicas. El producto final
gue resulta se caracteriza por ser
una norma“ dura“ en el caso del
N.V.Q. (funcionalista) porque
consisteen criteriosderesultados
directos, una“ blanda“ enel caso
del método conductista, porque
consiste en una identificacion de
atributos que deben conducir a
un desempefio superior y auno de
tipo contextual (constructivista)
derivada delasdisfuncionesdela
empresa.®

El orden en que €l trabajador ad-
guiere los conocimientos tedricos no
siempre es €l que le parece légico a
instructor.

En el enfoque constructivista,

(Se) comienza por identificar y
analizar las disfunciones propias
a cada organizacion y que son la
causa de costos innecesarios u
oportunidades no aprovechadas.
Cuando empiezan a construirse
las competencias, muchos censu-
ran las relaciones humanas exis-
tentes y la mala comunicacion y
critican la estructuraen laque se
siguen produciendo lasdisfuncio-
nes de manera repetitiva. Todos
son concientes de quelos elemen-
tos que se deben modificar para
progresar son las condiciones y
las relaciones de trabajo (....) La
definicion de la competenciay de
su norma ocurre al final del pro-
ceso de aprendizaje. (Se trata de
instrumentar) acciones para con-
trarrestar lasdisfunciones, esuna
relacion dialécticaentrela capa-
citacion colectiva delos emplea-
dos y su participacion efectiva,
progresiva y coordinada, en las
modificaciones de sus tareas, de
sus puestos de trabajo y de sus
intervenciones.’

El propésito consiste en despegar-
se del acotamiento funcional de pues-
tos y tareas en procura de mayor am-
plitud ocupacional y contenido técni-
co. Para una de las metodologias, la

8 1
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posibilidad de transferir conocimien-
tos estandarizados sera uno de los ob-
jetivosmas concretos, paralaotrasera
la pertinencia de los diagnosticos de
necesidades de formacion; y parala
ultima de las metodol ogias menciona-
das el centro residira en la deteccion
de las disfunciones operativas y orga-
nizacionales. Por lo tanto, habra que
bucear técnicamente en unaposible hi-
bridez que pondere aquello que, en un
mercado de trabgjo, acuerden los ac-
tores sociales.

CONTENIDO TECNICO

Siguiendo €l andlisis de acuerdo
al marco de referencia brindado por
Mertens:

«El estandar es |la base del con-
cepto de competencia ya que cons-
tituye el elemento de referenciay
de comparacién para evaluar 1o
gue el trabajador es capaz de ha-
cer. La competencia incluye, en
general, varios tipos de
estandares, que pueden ser repro-
ducidos en diferentes contextos
(puestos de trabajo, empresas) y
gue conforman la norma. La nor-
ma es entonces un conjunto de
estandares validos en diferentes
ambientes productivos.

Tradicionalmente, en la educa-
cion basada en la oferta, la nor-
ma surgia dela propiainstitucion
educativay hacia mashincapiéen
lateoriay el conocimiento que en
la aplicacion practica en el lugar
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de trabajo. Al contrario, la nor-
ma de competencia parte de la
puesta en practica de conocimien-
tos y habilidades. En consecuen-
cia, parte derealidades heterogé-
neasy constituyelos elementosen
comun de éstas.”

En conclusién, unanormade com-
petencialaboral seintegrapor €l titulo
de la calificacién, €l titulo de la uni-
dad, €l elemento de competencia, los
criterios de desempefios, el campo de
aplicacion, las evidenciasy la evalua-
cion mediante una guia. Un aspecto
importante de lanormaes el grado de
validez nacional einstitucional. En al-
gunos se establecen diferencias entre
estandar y norma.

El esténdar identificael desempe-
fio requerido de competencia (elemen-
to/ unidades de competencia) paralos
trabajadores de un sector o de una
empresay es desarrollado en los am-
bitos correspondientes, con el apoyo
de metoddlogos. Se convierte en nor-
ma o en un referente formal cuando
es aprobado por una instancia que le
de validez nacional. Un estandar va a
ser una normaen e momento que ad-
quieralafuerzadetal con baseinstitu-
cional. Existe unadiferenciade status,
de reconocimiento, entre los términos
de esténdar y norma.

Lanormadebe contemplar enfor-
ma precisa y transparente no solo lo
gue se “normatiza’, sino los demas
contenidos técnicos. El papel del “or-



ganismo normalizador” procuratrans-
mitir de manera sencilla los objetivos
deseados y, alavez, buscalograr ob-
jetividad y transparencia, integrando
simultaneamente la experiencia reco-
gida durante el proceso.

Algunas demandas actuales en
cuanto a la formacion para el trabao
destacan la inexistencia de un camino
Unico que prepare paraunaocupacion;
en general sedaunamezclaentre edu-
cacion formal, capacitacion no formal
y aprendizaje en €l trabgjo.

En Canada (Conference Board of
Canada) se identificaron tres familias
de calificaciones: académica, personal
y trabajo en equipo. Son calificacio-
nes que el empresario espera encon-
trar en un trabajador a los efectos de
gue éste pueda ser incorporado a la
empresa. Ademas de competencias
basicas, € trabajador debe haber inte-
grado unaampliagamade habilidades,
yaque para operar en un ambiente de
flexibilidad resultaimprescindible po-
der desempefiar unavariedad detaress.

Por un lado, el trabajador debe
contar con calificaciones académicas.
Este conjunto de calificaciones consis-
ten en habilidades en e manegjo de la
comunicacion efectiva en el lugar de
trabagjo (hablar, leer y escribir) y enla
resolucién de problemas de manera
analitica, con €l apoyo de las matemé&
ticasy disciplinas afines, asi como ca-
pacidades de aprendizaje permanente
durante lavida laboral .

Por otro lado, el trabajador debe
tener calificaciones de desarrollo per-
sonal. Parael empleador esimprescin-
dible que el trabajador demuestre mo-
tivacién para progresar en la empresa
mediante actitudesy comportamientos
positivos, autoestima y confianza, la
aceptacion de desafiosy laadaptacion
alos cambios en €l lugar de trabgjo.

También debetener calificaciones
paratrabajar en equipo; trabajar como
miembro de un equipo haciala conse-
cucion de objetivos, entender laimpor-
tancia del trabajo en el contexto am-
plio de laorganizacion, hacer planesy
decisiones en formaconjunta, seinclu-
yen dentro de tales calificaciones.

Estas competencias bésicasson las
[lamadas competencias de “ empl eabi-
lidad”, necesarias paraconseguir y sos-
tener un empleo en un mercado mo-
derno. Es sumamente importante que
el total de la poblacion adquiera esas
competenciasde“ empleabilidad”, tan-
to por razones de equidad (para evitar
la marginacion), como por razones de
productividad (para que la fuerza la-
boral pueda recapacitarse de acuerdo
alos cambios y las nuevas oportuni-
dades).

Lacompetenciano seconsideraun
factor que permite el acceso al empleo;
antes bien, se trata de una forma de
lograr una mejor ocupacion.

El temadelaocupacién seencuen-
tra en un proceso de continuos cam-
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biosy puede derivar en e riesgo de que
ciertos segmentos de la fuerza de tra-
bajo queden rezagados o excluidos del
proceso de cambio. Lacapacitacion, si
bien no es el Unico, constituye un ins-
trumento clave para contrarrestar las
tendencias excluyentes y mejorar las
posibilidades de ocupacion delamano
de obradisponible. Lacapacitacion por
competencialaboral, si bien no puede
sustituir otras politicas socioecondmi-
casque ayudan a fomento del empleo,
esunacondicionimportante paralage-
neracién de nuevas oportunidades.®

Desde la perspectiva sindical, la
definicién de la competencia laboral
requierelarevision no solo delasfun-
ciones, sino también del contexto tec-
nolégico y organizativo, con el objeti-
VO de generar contenidos més profun-
dos y evitar los impactos negativos
sobre |as condiciones de trabgjo.

Los cambios en la organizacion
del trabgjo deben realizarse mediante
estrategias de participaciéon. La com-
petencia debe ser definida conjunta-
mente entre trabajadores y empresa-
rios, cosaque no escomun en Améri-

caLatina. Cuando exis-

cia requerida para facilitar la instru-
mentacion de programas de formacion
y apoyar a la persona cuando cambia
de empleo u ocupacion. Laformacion
por competencias |aborales puede pre-
sentar algunosinconvenientes paralos
trabajadores. Es conveniente observar
gue los contenidos de la capacitacion
se orientan sobre todo a incrementar
la productividad y e rendimiento de
lafuerza de trabajo, y no precisamen-
teaenriquecerla. Esto seexpresaen el
excesivo énfasis puesto en los conte-
nidos técnicos, y que la formacion es
realizada, en general, a margen de la
participacion sindical.

El enfoque sindical de algunasex-
periencias destaca que, en ocasiones,
los trabajadores tienen méas conoci-
mientosy experiencias quelos propios
instructores, que la capacitacion es
inadecuadamente selectiva, quelapar-
ticipacion de los trabajadores en €l di-
sefio de los programas es casi nula.

El sindicalismo esta frente a un
reto: debe definir el vinculo entrelas
innovacionesy las competencias|abo-
rales y debe saber como articularlas
con las précticas de negociacion, de

La capacitacion
constituye un
instrumento clave
para contrarrestar
las tendencias

te participacion, en ge-
neral es de tipo consul-
tivo y muy pocas veces
alcanzaun nivel sustan-

innovacion tecnol égica, y conlos cam-
bios en la organizacion de la produc-
cion, de las condiciones de trabgjo y
de los sistemas de remuneracién y ca-

excluyentes y tivo. pacitacion. Urge que los sindicatos
mejorar las posibi- construyan sus objetivos, elaboren un
lidades de Cabe preguntarse  sistema que refuerce la estabilidad la-

cudessonlose ementos
en comin delacadlifica-
cion o de la competen-

boral e incremente el ingreso, y otor-
gue mayor dindmicaal mercado detra-
bajo. Se debe lograr por parte del sin-

ocupacion de la
mano de obra
disponible
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dicalismo que el beneficio directo de
estacompetenciasuperelasimple cer-
tificacion de normas o instancias cer-
tificadoras y se debe evitar, al mismo
tiempo, que este asunto quede en las
manos exclusivas de los empresarios
o el Estado.

La capacitacion
solo tiene sentido
dentro de una capa-
citacion colectiva.
Esta accién colecti-
vano solo eslapar-
ticipacién masiva

Desde la perspecti-

vasindical, la
definicién de la
competencia
laboral requiere la

revision no solo de

las funciones, sino

Para ganar conocimientos de las
competencias laborales, por me-
diodd andlisisfuncional, no exis-
ten garantias absolutas en cuan-
to al método de procedimiento
correcto. Snembargo, el punto de
apoyo es que cuanto mas diver-
sas sean las circunstancias que
puedan confirmar las habilidades
y conocimientos requeridos por
parte de los trabajadores, mas
valor de conacimiento de la fun-
cion tendran los resultados del
analisis. El funcionamiento, a pe-
sar de la heterogeneidad, es una
comprobacion. Segun una antigua
y sabia regla, las verdades solo
aparecen en contexto, mientraslos
errores aparecen en forma aida-
da. Cuando €l analisis funcional
logra demostrar conexiones, pese
alagran heterogeneidad y diver-
sidad de las apariencias, puede
funcionar como indicador de la
verdad. Esta introduccion a los
principios basicosdel andlisisfun-
cional ayuda a ubicar los métodos
funcionales seguidos en torno a
las competencias laborales, asi
como la evolucién que han tenido.

En lametodol ogiaconstructivista,

en cambio,

delosparticipantes
directos; también
es una implicacion
considerable del
entorno, desde los
formadores hasta
las organizaciones
sindicales, desde las con
losdelegadosdelas d
instituciones hasta

lasfamilias. Se puede observar un
fendmeno de vaivén que explicala
interaccion; el entorno influye
sobrela capacitacion, que a suvez
influye sobre el entorno y llega a
ser determinante para la vida in-
dividual y colectiva. La definicion
de la competencia, en lo posible
para alcanzar resultado, debe
plantearse en este contexto de lo
colectivo (....). Es preciso inte-
rrumpir los cortocircuitos en la
organizacion y el personal, pro-
ducto de la secuencia; primero
capacitacion, y luego confianza y
responsabilidad. La responsabili-
zacion del personal no calificado
y €l hecho de concederle un ver-
dadero lugar, favorece en evolu-
cionesradicaleseinesperadasen
sus comportamientos. Los traba-
jadores pueden adquirir saberes
relativamente complejos, sin do-
minar realmente los conocimien-

generar co
mas pro

también del

contexto

tecnolégico y
organizativo, con
el objetivo de

ntenidos
fundos y

evitar los impactos
negativos sobre

diciones
e trabajo
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El sindicalismo
esta frente aun
reto: debe definir
el vinculo entre
las innovaciones y
las competencias
laborales y debe
saber cémo
articularlas con
las practicas de
negociacion, de
innovacién
tecnolégicay con
los cambios en la
organizacion de la
produccion, de las
condiciones de
trabajo y de los
sistemas de
remuneracion y
capacitacion

tos de base. En
gran parte se expli-
ca por la motiva-
cionquesurgeen €
momento en que se
le otorga a alguien
confianza y que se
le responsabiliza.
Unavez adquiridos
los saberes comple-
jos, seentiende me-
jor la utilidad de
las bases tedricas,
gue de hecho se
manifiestan indis-
pensables. El orden
en el cual € traba-
jador adquiere los
conaoci mientos teo-
ricosno siempre es

el quele pareceldgico al instruc-

tor (...).%0

86

Uno de los factores que promue-

ve el proceso de globalizacién econdé-
micaes el avance en el tratamiento de
lainformacién a gran escala (tecnolo-
gias de la informacion) que, ademas,
incluye elementos bésicos de retroali-
mentacion. La tecnologia de la infor-
macion impregnatodaslas actividades
productivas e incide de manera direc-
taen lavida de las personas y en los
model os de produccion, distribuciony
consumo de lamayor parte de los pro-
ductos.

Cualquier actividad econémica,
desdelamaés simple hastalamas com-
pleja, puede contar con un soportetec-
nolégico informativo que permita re-
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solver grandes transacciones y/o mo-
vilizar grandes volimenes de produc-
cion. Resultaimperativointegrar enlos
procesos de trabgjo estas tecnologias
de informacién, que deberian de ser
conacidas y manejadas por trabajado-
res, administrativos y operarios en to-
daslasetapasdel proceso productivo.

Si se evalUa que las competencias
laborales deben adquirir importancia
estratégica a nivel del Mercosur (en
mercados |aborales, sistemas educati-
VoS, €tc.), los objetivos tienen que ser
inequivocosy transparentes. Debe bus-
carselaarticulacion delosprocesosde
identificacion, evaluacion y certifica
cion de las competencias.

Deigual forma, deben existir cri-
terios comunes para las politicas de
acreditacionesen losdistintosrolesde
losorganismos, en ladefinicion, imple-
mentacion y desarrollo de las compe-
tencias|aborales. Estos criterios debe-
rén contemplar el aspecto contextual,
las relaciones sociales y laborales que
originan determinadas culturas de co-
existenciay los dmbitos especificosen
los mercados detrabajo, que no son ho-
mogeéneos en |os paises de la region.
Por lo tanto, estos criterios y las poli-
ticas derivadas no deben ser rigidos.
Algunas de estas cuestiones sobre cri-
terios y mecanismos comunes pueden
actuar a manera de impulso en algu-
Nos paises, y en otros, operar amanera
de freno.

Asi como €l objetivo dela“trans-
versalidad” condujo alaconfiguracion



de determinados requisitos comunesde
evaluacion, la*“ declaracion de rango”
describe los limites dentro de los cua
les debe mantenerse la actuacion del
individuo seguin las normasidentifica-
das para que pueda ser considerado
competente. Esdificil, pues, despegar-
se de la conceptualizacion y contex-
tualizacion del puesto de trabajo; hay
especificaciones que deben estar con-
templadas paraquelainterpretacién de
lo que se normaliza y la préactica de
evaluacion puedanir cerrando loscir-
culos hacia la certificacion.

Si bien las competencias labora-
les no resuelven los problemas créni-
cosy estructurales delaformacion pro-
fesional, constituyen en cambio una
herramienta complementaria.

Existe el riesgo de que el evalua-
dor puedaincurrir en ciertas ambigue-
dades por la via interpretativa. El or-
ganismo “normalizador” procura
transmitir de manerasencilla, objetiva
y transparente los objetivos deseados
y, a mismo tiempo, se empefiaen con-
templar correctivos recabados durante
€l proceso.

La evaluacion se desarrolla por
parte de organizaciones de diferente
indole: pueden ser instituciones edu-
cativas, empresas, sindicatos, y, even-
tualmente, pueden realizarse por parte
de individuos, que deberan contar con
las condiciones adecuadas y ser reco-
nocidos por un organismo certificador.
L os organismos certificadores auditan
lagestion de laevauacion acargo de

lasingtituciones evaluadorasy otorgan
los certificados.

L os actores involucrados son los
siguientes: los candidatos, laorganiza-
cion o centro de evaluacion, el orga
nismo certificador y la autoridad que
reconoce € organismo certificador y
aprueba la norma.

L os componentes que debe cum-
plir son los siguientes:

e Solicitud del interesado de ser eva-
luado paralaobtencion de un cer-
tificado de pre-diagndstico, en el
gue seanaizasi el candidato esta
en condiciones de aprobar laeva-
luacion. A partir del pre-diagnés-
tico, €l candidato esorientado para
continuar €l proceso hacialafor-
macion o laevaluacion.

* Una doble verificacion. Por un
lado, unaverificacioninterna, rea-
lizadapor laorganizacion evalua-
dora, de carécter opcional. Y por
otra, una verificacion externa, de
caracter obligatorio, realizadapor
el organismo certificador. La ve-
rificacion externa es imprescin-
dible para asegurar la confiabili-
dady reconocimiento del sistema.
Pertenece a la drbita de los orga-
nismos certificadores.

» Distintasformasdeverificaciony
control. Deben existir diversos
controles, algunosinternosal con-
junto del sistema, otros externos
a cada uno de los subsistemas,
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En el tema de las
competencias, el
Estado hoy debe
asumir su
responsabilidad
de “facilitador” del
ambiente, de la
cultura y de las
relaciones labora-
les adecuadas

ademés de controles especificos
en cada una de las instancias del
proceso de certificacion. El con-
junto de estos controles garantiza
laconfiabilidad y evita errores.

LASESTRUCTURAS
INSTITUCIONALESYLOS
ACTORESSOCIALES

L os cambios originados por lare-
estructura productiva y lainnovacion
tecnol 6gica encuentran, através de la
faz técnicay de los soportes metodo-
[6gicos, losinstrumentos paraanalizar,
identificar y evaluar los cambiosen la
organizacion del trabajo, y en las cali-
ficacionesy competencias requeridas.
En general varian en sus modelos, 1o
cua depende de determinados enfo-
gues conceptualesy exigencias prove-
nientes de |os niveles actuales de for-
macion de la mano de obra. Se crean,
casi desde el comienzo, distintos pro-
cesos de didlogo, negociacion y atri-
bucion de roles entre los distintos ac-
tores sociales.

Los actores que intervienen en la
definicién delas compe-
tencias laborales son
tres. En teoria, configu-
ran un marco regulador
gue buscaconsolidar un
estado de equilibrio re-
ciproco. Esto seguira
siendo asi por €l papel
relevante de sindicatosy
empresarios, y €l rol de
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articulaciéon gque asume e Estado. Se
trata de un Estado que ha abandonado
posiciones en desmedro de capitulos
importantes de ciudadania social.

En el tema de las competencias,
el Estado hoy debe asumir su respon-
sabilidad de “facilitador” del ambien-
te, delaculturay delasrelaciones la-
borales adecuadas; debe fomentar
igualmente el derecho alanegociacion
colectivay respetar lasindicalizacion.
Sin este marco no podria hablarse de
competencias laborales.

Es un momento propicio paraque
el Estado atienda los sistemas de edu-
cacion técnica, que han navegado du-
rante los Ultimos 25 afios entre estruc-
turas inertes y programas arcaicos, y
que, en casos extremos, se han trans-
formado en un espacio residual de los
nivelesintermedios del sistemaeduca-
tivo. En este sentido, deben disefiarse
politicas que trasciendan los gobiernos
deturnoy que se transformen en poli-
ticas de Estado en materia formacién
profesional y de mercado de trabajo.

Por su parte, alossindicatosseles
presenta el desafio de moverse de es-
guemas estaticos, dondelas categorias
ocupacionales eran definidas en base
a descripcion de tareas estables y
predecibl es, haciaesquemas dindmicos
gue incorporen el cambio como una
constante. Actualmente, ciertas com-
petencias | aborales se ven impactadas
por ciclosde reestructuracion cadavez
mas cortos y determinadas ocupacio-
nes se pierden. Todo ello se daen un



marco de recambio tecnolégico. Sin
embargo, resultaria engafioso respon-
sabilizar alarevolucion tecnol 6gicade
tales procesos de pérdida de empleo y
deterioro creciente de las condiciones
de trabgjo.

La presente situacion requiere de
debate a nivel nacional y regional; de
lo contrario, los cambios derivados de
las definiciones politicas sobrevendran
Mas como una imposicién externa y
como variable de gjuste en lasrelacio-
nes de trabajo, que como producto de
un acuerdo.

Por dltimo, el sector empresarial
ha esperado, salvo raras excepciones,
gue la competitividad tenga otros so-
portes: proteccion estatal, exoneracion
fiscal, lineasde“ créditos blandos’ (al-
gunasdeellasdealtisimo costo socid),
amparo arancelario, capacitacion exter-
na (de afuera de la empresq), investiga:
cién e inversion tecnol Ogica estatales.

En muchos casos los problemas
aparecen enlosnivelesdegestion. Los
responsables directos delagestion han
estado més preocupados por debilitar
los sindicatos (o evitar su creacion u
organizacion) que por discutir y nego-
ciar con elloslos procesos de reestruc-
tura e innovacion. En general, son las
organizaciones sindicales las que dis-
cuten, analizan y proponen soluciones
e incluso cambios sustantivos.

Los trabajadores han sufrido y
sufren lapeor partedelacrisis produc-
tiva. L oscambiostienen un componen-

te tecnol 6gico pero se manifiestan en
exclusion social, en algunos casos, y
entre quienes mantienen el empleo, el
efecto consiste en el deterioro de las
condiciones laborales.

LANEGOCIACIONCOLECTIVA

La experiencia sindical en la ne-
gociacion colectiva tiene necesaria-
mente que estar enmarcada a nivel
comparado. Hay distintas culturas de
negociacion, procesos productivos,
relacionesinterinstitucionales, tiposde
regimenes, etc.

La negociacion colectivaesel ins-
trumento vital y condicion sinequanon
de un sistema de competencias labo-
rales. En los lugares donde esta posi-
bilidad esté vedada no se podra ha-
blar ni de construccion social, ni de
mecanismos de participacion sindical
ni de nueva cultura de trabajo. Las
competencias deben formar parte de
lasrelaciones laborales. Por |o tanto,
deben integrar los contratos de traba-
joylosconvenioscolectivos. Esta pre-
misa debe acompaniar latendenciare-
gional que lleva a incrementar paula-
tinamente el capitulo de capacitacién
y formacion profesional enlanegocia-
cion colectiva.

Como se mencionaba anterior-
mente, la participacion sindical debe
ser sustantiva, real y juridica. De otra
manera, €l sector sindical no tiene ga-
rantias en lapropianegociacién y mu-
cho menos en los cambios en la orga:
nizacion del trabgjo.

&9
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Ha sido sefialado, en diversos es-
tudios, que debe evitarse que, a mo-
mento de crearse los institutos nacio-
nales de gestion de los sistemas de
competencias (en tanto ambitos de co-
nexion entre los mundos académico y
laboral), las estructuras de negociacion
colectiva no haya elaborado propues-
tasy tomado una posicién sobre como
llevar a cabo laintegraciéon de ambas
esferas. Lafaltadeiniciativay de pro-
puestas por parte de los interlocutores
sociales y de los &mbitos de negocia-
cion colectiva que éstos poseen, pue-
dellevar aquelasencargadasdereali-
zarlas sean otras entidades, ya sea por
determinados intereses de las mencio-
nadas instituciones nacionales, por la
necesidad de solventar las carenciasno
resueltas desde los marcos de lasrela-
ciones laborales, o por una combina-
cion de ambas.

Posiblemente uno delos ejempl os
menos indicados es el de la experien-
ciauruguayaen el periodo posterior a
laliquidacion de las negociaciones co-
lectivas amparadas en la ley de Con-
sgjos de Salarios de 1943, iniciado en
1990. Durante ese periodo no solo des-
cendieronlosnivelesde remuneracion
sdaria y otros beneficios econdémicos,
sino que ademas se perdieron fuentes
de trabgjo y se introdujeron medidas
de flexibilizacion y desregulacion en
los puestos de trabajo.

El BID financi6 un proyecto dees-
tudio y andlisis para €l desarrollo de
un sistema de competencias laborales
en Uruguay. LaDireccion Nacional de
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Empleo del Ministeriode Trabgjoy Se-
guridad Socia convoca a los actores
sociales (sindicatos, camaras empre-
sariales, sistema educativo, Cinterfor/
OIT y gobierno, através de la Direc-
cion Naciona de Empleo y el Minis-
terio de Trabgjo y Seguridad Social) a
participar en el Consejo Consultivo de
este proyecto.

Después de un intenso debate so-
bre las competencias laborales, de es-
cuchar a consultores y expertos inter-
nacionales, de misionesespeciaesrea
lizadas por este Consegjo Consultivo
pararelevar y andlizar in situlos siste-
mas de formacion y certificacion de
algunos paises europeos (Espafia e
Inglaterra), de diversos seminarios y
talleres (tanto sindicales como
tripartitos 0 multipartitos), los actores
sociaesseavocaron aelaborar unasin-
tesis para establecer las bases de un
futuro sistemanacional de certificacion
de competencias laborales.

Dos comisiones, una de asuntos
metodol 6gicos y otra de aspectos ins-
titucionales, redactaron un documen-
to querefiere alos procesos claves de
un sistema de competencias: elabora-
cion de normas, evaluacion, certifica
cion. La central de trabajadores uru-
guayos suscribi6 el documento aunque
con lasalvedad, que degjarasentada por
escrito, de no compartir €l criterio del
empresariado segun €l cual €l término
“sindicato” no deberia figurar en los
acuerdos ni deberiahacersereferencia
ala negociacion colectiva. Esta posi-
cion, que hace retroceder las relacio-



neslaboralesal siglo X1X, no se com-
padece con los principios del movi-
miento sindical.

LOS MERCADOS DE TRABAJO

L os diagndsticos de los mercados
de trabajo, su seguimiento y andlisis
de tendencias, resultan fundamental es
para e desarrollo de los sistemas de
competencias laborales. Instrumentos
tales como los “observatorios de em-
pleo” son mecanismos absolutamente
necesarios en este esquema.

L osdistintos actores socialesten-
dran sus respectivos intereses y roles
gue deberdn conjugarse en el nuevo
marco de accion.

Paralossindicatos, las competen-
cias laboralesy la certificacidn deben
cumplir una funcion en favor de los
expulsados del mercado de trabajo.
Desdelaperspectivasindical, laexpe-
riencialaboral delos milesdetrabgja-
dorasy trabgjadores que han sido pri-
vados del derecho al trabajo forman
parte delariquezadelasociedad. Este
tema debe ser incluido en la agenda
objeto de negociaciéon si esque sequie-
re dar cumplimiento a los principios
de equidad e inclusion social.

L osaportesde un sistemade com-
petencias laborales pueden ser varia-
dos. Puede ser unaherramientaidonea
paralas politicas activasdeempleo, un
servicio publico de empleo con parti-
cipacion socia y unausinaque propor-

cioneinformaciontrans-
parente de la mano de
obraformada, de los ni-
velesde calificacion por
rama, de los diversos
sectores de la actividad,
de grupos especificos
(mujeres, jovenes, dis-
capacitados, etc.), delas
especiadidades, deladis-
tribucion del trabajo por zona geogra-
fica, del trabajo zafral. Al mismotiem-
po, podria convertirse en un ambito
propicio para canalizar las demandas
del sector productivo, de huevos pues-
tos de trabgjo y de nuevas ocupaciones.

Para e movimiento sindical, un
sistema de certificacion de competen-
cias debe responder de manera &gil a
lamultiplicidad de respuestas que este
mercado requiere. Hay demandas in-
eludibles, como las que derivan de la
mano de obradesocupada, que requie-
ren respuestas a la altura de la urgen-
ciaque plantea.

El disefio institucional del siste-
ma de competencias debe incluir di-
mensiones humanasy psico-socialesy
esto debe ser para los sindicatos una
prioridad aimpulsar en cada momen-
to.

Lasituacion de un trabajador que
se convierte, primero, en un desocu-
pado “oficial”, esto es, en un nimero
en laficha de alguna dependencia ofi-
cial y que por un breve lapso va ate-
ner una minima cobertura social, ini-
ciaun proceso de progresivo deterioro

Para los sindica-
tos, las competen-
cias laborales y la

certificacion
deben cumplir una
funcién en favor
de los expulsados
del mercado de
trabajo
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de expectativas. €l trabajador llega a
la conclusion que su tarea, que le sig-
nificara afios de especializacion, no
podraya ser recuperada ni reemplaza-
da por el gercicio de otra actividad
similar. Es posible que este trabgjador,
en un segundo tiempo, comience apen-
sar en cambiar de ocupacion. En este
momento el Estado debe hacerse visi-
ble eimplementar un apoyo permanen-
te a trabajador que implique capaci-
tarlo en un &rea en la que le sea posi-
ble obtener un nuevo empleo. Con su
accionar, el Estado habra colaborado,
a su vez, a reestructurar, en el mejor
caso, un sistema de expectativas tran-
sitoriamente quebrado. Esta fase, al
mismo tiempo que de expectativas, esta
poblada de situaciones potencia men-
tefrustrantes por laoportunidad o per-
tinencia de la capacitacién, que aun
siendo de buena calidad, no resulte
gjustada a perfil del trabajador.

Se sabe que las paupérrimas co-
berturas sociales que ofrecen los ser-
viciosdel seguro dedesempleo en Uru-
guay cesan, en la mayoria de los ca
sos, antes que el trabajador encuentre
un empleo de cualquier tipo. En esas
condiciones, el trabagjador no se en-
cuentra en situacion de elegir el em-
pleo o ingreso que se le ofrece, debe
aceptar condicionesque, en general, no
son de su agrado.

El sistema de competencias labo-
rales debe acreditar |as calificaciones
y los conocimientos del trabajador; no
solo a efectos que éste pueda aplicar
Sus energias en otra ocupacion, sino

boletin cinterfor

también para servir de insumo infor-
mativo y de clave para orientar su ca-
pacitacion y formacion. Cumple asi-
mismo una funcion de asistencia psi-
colégica: el trabajador sabe que su ex-
periencialaboral no sepierdey quesus
conocimientos, habilidadesy actitudes
laboral es anteriores son reconocidos a
través del proceso de certificacion.
Esta es una razén suplementaria para
pensar que el sistema de competencia
laboral debetener un registro vincula-
do aun organismo de servicio publico
de empleo, transparente, eficaz y per-
tinente. Un sistema de competencia
laboral cobrard plenavalidez, si logra
cumplir las funciones de insercion y
utilidad sociales.

Lainformacion se constituye, asu
vez, en otra de las cuestiones claves
de un sistema de competencialaboral.
Lo ideal seria una coordinacion trian-
gulada entre un observatorio de mer-
cado detrabajo, un servicio de empleo
y un sistema de certificacion de com-
petencias laborales.

Los mercados de trabajo necesi-
tan, ademés, contar con sistemas na-
cionales de formacion profesional.
Para responder alos desafios plantea-
dos por los huevos paradigmas del tra-
bajo, la produccién y la tecnologia,
debe disefiarse un nuevo paradigma
educativo en concordanciacon requeri-
mientos diversificados.

En Uruguay, € movimiento sin-
dical harealizado planteos en esta di-
reccion, algunos de los cuales se sin-



tetizanen el “Documento 3" delaSub-
comision de Competencias Laborales
del PIT-CNT.

V4

LASCOMPETENCIAS
LABORALESENEL MERCOSUR

Esimportante destacar queel tema
de las competencias laborales en el
proceso de integracion, también vin-
culado a la formacion profesional, es
un componente de unaplataformamas
amplia y rica en contenidos. Su pre-
sencia como subgrupo en laregion es
fruto de una lucha reivindicativa del
sector sindical en la busqueda de do-
tar de dimensién social adicho proce-
SO.

El temade lascompetencias|abo-
rales, que setrataen laComision 2 del
Subgrupo de Trabajo (SGT) N°10, ha
encontrado un ambito de coordinacion
en la “Comision técnica regiona de
educacion tecnol égicadelos paisesdel
Mercosur (C.T.R.)". Este proceso co-
menzé con la participacion de dicha
Comisién en el Seminario sobre* Com-
petencias laborales en el Mercosur”,
los dias 29 y 30 de setiembre de 1999
en Montevideo, asi como en un evento
en laciudad de Buenos Aires, los dias
30 de noviembrey 1° de diciembre de
1999, convocada por laC.T.R., en €
cual participaron también miembrosde
laComision 2 del SGT N° 10.

De entre los temas que fueron
abordados en loscitados eventos, y las

conclusiones alas cuales se arribo, se
pueden destacar las siguientes:

* Ene ambito del Mercosur, €l de-
sarrollo delaformacion profesio-
nal constituye (y deberia consti-
tuir mucho mas) un capitulo del
didlogo social, de los acuerdos
sobre productividad y competiti-
vidad, del combate contra el des-
empleoy delas politicas sociales,
de la politica en materia de rela-
ciones laborales y desarrollo tec-
nol égico, asi como de los acuer-
dos sectoriales y la negociacion
colectiva. Este amplio espectro de
temas son los que hacen posible
gue se puedaestar hablando dein-
tegracion en un sentido profundo.

* Lo expuesto en € punto anterior
lleva a resaltar el valor estratégi-
co que asume laformacion profe-
sional en el marco de la globali-
zacion de la economiay los pro-
cesos de integracion regional
como el Mercosur.

* En e campo de la educacion, se
ha sostenido que el Mercosur ha
supuesto la puesta en marcha de
mecanismos de mejora, actualiza-
ciony articulacion armoénicadelos
sistemas educativos, particular-
mente de los de educacion técni-
ca.

No cabe duda de que este tipo
eventos, asi como posteriores estudios
e investigaciones que se realicen en
este campo, serén insumos de trabajo
para los dos ambitos antes menciona-
dos, y serén, asimismo, posibilitadores

93

boletin cinterfor



9 4

deunintercambioimportante deinfor-
macion, conocimientosy experiencia.
Esinteresante ver que existe un mayor
intercambio y conocimiento sobrefor-
macion y certificacion por competen-
cialabora en el Mercosur, que en el
espacio nacional.

Habria que pensar, como condi-
cion previaalaformacion, en lanece-
sidad deimplantar mecanismosdeeva
luacion del candidato que se presente
a certificarse. Este debe mostrar que
posee competencias basicas, y e sis-
tema debera identificarlas con objeti-
vidad y rigor técnico y pedagogico,
definiendo aquell os elementos que son
mas utilizados por los trabgjadores y
de mayor demanda en el mercado de

NOTAS

trabajo. De no obtener unaacreditacion
de estas competencias, operaria por
parte del sistemaunarpidaaccién de
capacitacion. De lo contrario, se esta
ria exponiendo al trabajador a una
eventual frustracion a momento de
presentarse a la certificacion de una
normade competencialaboral, por ca-
recer de unabase minimatécnica ade-
cuada. De no mediar una correccion
paliativa, se podria estar originando,
incluso, un proceso de exclusion.

A su vez, requerimientos de esta
indole, como también las competencias
sociaes, son informaciones de enor-
meimportanciaparael sector educati-
VO en genera y para las acciones de
capacitacion que se realicen. ¢

1 Debe acotarse, sin embargo, que para algunos autores las innovaciones tecnol dgicas no influyen ni
dan origen necesariamente a las competencias. La reestructuracién de las competencias responde mas bien
a cambios profundos en la organizacion del trabajo y las relaciones laborales, fendmenos que ocurren
independientemente del desarrollo de nuevas tecnologias.

2 Philippe, Zarifian. El modelo de competenciasy los sistemas productivos. Montevideo: Cinterfor/

OIT, 1999.

3 Stolovich, L.; Lescano, G.; Morales, S. Calidad total ¢maquillaje o transformacion real?. Mon-

tevideo: Ciedur-Fesur.

4 Mertens, Leonard. Competencialaboral, sistemas, surgimientosy modelos. Montevideo: Cinterfor/

OIT, 1996.
5 Ibidem.
6 Ibidem.
7 Ibidem.
8 Ibidem.

9 Documento «1» de la Sub-Comisién de Competencias Laborales del PIT-CNT.

10 idem nota 4.

11 Documento sintesis del Consejo Consultivo del Proyecto de Competencias Laborales. Montevi-

deo, MTSS/DINAE.
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