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INTRODUCCION

El presente aporte solamente aspira a volcar una opinion mas sobre las competencias
laborales desde la éptica sindical

Impulsado por participacién del PIT-CNT en el Consejo Consultivo del Proyecto de
Competencias Laborales desarrollado en Uruguay con integracion de los sectores
sociales y el sistema educativo publico y privado y por el convencimiento del necesario
desarrollo de la armonizacién y homologacion de sistemas o redes de certificacion por
competencias.

Los cuales deben buscar la equidad en los mercados de trabajo, que detenga y evite la
exclusion social de miles y miles de trabajadores, con mecanismo e instrumentos
transparentes y reconocidos en el mundo laboral de la regién

Es importante definir criterios técnicos y modelos metodoldgicos, pero esta en la
construccion social de un sistema y en su disefio institucional la clave de que estos
instrumentos cumplan con los propositos que se plantea.

Los capitulos que se desarrollan van a cuenta de particulares criterios en cuanto a
ponderar su importancia..
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CAPITULOI

GLOBALIZACION ECONOMICA E INNOVACION TECNOLOGICA

Como un producto mas de estos tiempos de cambios en el mundo del trabajo, el enfoque
de Competencias esta instalado en nuestras agendas sindicales.

No nacen de la discusién sindical , ni de las necesidades ni acciones mas inmediatas o
prioritarias de las organizaciones de los trabajadores, es fruto emergente del fendmeno
mundial del avance tecnolégico, la reestructuracion productiva y la globalizacién
economica, aunque para algunos autores las innovaciones tecnolégicas no influyen ni dan
origen necesariamente a las Competencias, dado que responden a cambios profundos en
la organizacién del trabajo y las relaciones laborales, los cuales ocurren, sin que existan
los impactos por el desarrollo de nuevas tecnologias.

¢, Donde comenzé el cambio ;. Por décadas el fordismo y el taylorismo mediante el
sistema de la tarea repetitiva en las lineas de montaje determinaron un concepto
arraigado en la cultura de trabajo referido a la estabilidad laboral, la velocidad y el ritmo
del cambio tecnolégico no llegaba a alterar los ciclos de produccion ni la caracteristica del
producto final; se producia por mucho tiempo lo mismo y el aumento de la productividad
radicaba fundamentalmente en el aumento de la intensidad del trabajo.

Muchos cambios y no solo tecnolégicos se han desarrollados al fin de este milenio, la
produccion ya no transforma ni origina la oferta, es ésta la que determina que producir y
modifica los procesos de trabajo.

La liberalizacién econdémica y la apertura de mercados, la competitividad y la eficiencia,
son las palabras sagradas de ésta nueva religién profesadas por las empresas, el
fordismo entré en crisis y hubo que buscarle las explicaciones y otros términos.

“... La crisis del fordismo dio lugar a numerosos debates. Algunos han insistido en la
emergencia de nuevos 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 de las mutaciones que han afectado a los modelos
industriales. Hablan entonces de " neo-fordismo" . Nuestro objetivo no es abrir ese
debate. Optaremos por la tesis del neo-fordismo." "...En la légica renovada ( "japonizada")
se admite que las fabricas estén mas directamente conectadas al mercado y produzcan
en sistemas de justo a tiempo, en funcion de los pedidos firmes de los clientes. Pero cada
universo conserva su propia vision. Y a menudo, se cosntata una confusion entre el
principio de " justo a tiempo" ( producir lo que se debe producir, en el momento oportuno)
que remite a la légica de servicio y el principio de flujo constante ( acelerar la velocidad
del flujo y disminuir marcadamente el stock) , sabiendo que la organizacion del flujo
constante sigue estando dentro de la légica industrial fordista ( aumentar la produccion),
sin mantener ninguna relacién automatica con la calidad de servicio al cliente."
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El "toyotismo" u otros sistemas de caracteristicas similares provocan una mayor
heterogeneidad en la aplicacion de los conocimientos y habilidades de los trabajadores,
alterando funciones y tareas en los puestos de trabajo.

Paralelamente, al " just at times " ( justo a tiempo) ingresan a escena los circulos de
calidad o Calidad Total, existe una especie de contraposicidon entre el enfoque de
Competencias y el concepto de Calidad Total vigente, antes en materia de calidad la
atencion estaba centrada en el resultado, el confort y la verificacion de la misma se hacia
en el producto final. Ahora con los métodos de Calidad Total se centra en el proceso.
Antes la calificacion era observada y medida en el proceso, funcion y puesto de trabajo.
Ahora con el enfoque de Competencia Laboral y el método funcionalista de analisis se
miden en resultados.

"... Como parte del proceso de Calidad Total se producen transformaciones en las
relaciones de la empresa con su entorno : Con los clientes, que pasan a ser el motivo de
desvelo de toda la empresa y con los proveedores, que deberan adecuarse a los nuevos
requisitos de calidad. Cambia la organizacion de la empresa con el objetivo de ser mas
flexible para adaptarse a las rapidas modificaciones del mercado y alcanzar el objetivo de
calidad. Se cuestiona el rigido modelo jerarquico funcional de organizacion de la empresa
y aparecen nuevos conceptos: coordinacion horizontal, menos departamentalizacion,
menos niveles jerarquicos y reduccion de mandos medios, desespecializacion,
tercerizacion, nuevo tratamiento de la informacion, etc.Cambia también y como un
aspecto fundamental, la organizacion del trabajo y la produccién, la divisién del trabajo,
con la introduccién de nuevos conceptos como los de multihabilidad, polivalencia, trabajo
en equipo, mayor autonomia de los operarios; la capacitacion del personal deviene una
condicion indispensable del proceso ; concomitantemente, se modifican los criterios de
reclutamiento, evaluacion y ascenso del personal. El eje del cambio es el factor humano;
se trata de lograr un trabajo inteligente en todos los niveles de la organizacién. Estas
transformaciones exigen a su vez, de cambios en el sistema de relaciones laborales y la
introduccion de factores de motivacion e instrumentos que posibiliten la participacion e
implicacion de los trabajadores en el proceso de Calidad Total." (2).

Se nos plantea el escenario aparente de la transformacién radical y asbsoluta, dando
lugar a la tesis de la inevitabilidad de dichas transformaciones : De la concurrencia de un
Estado que fue protector y de Bienestar, que tuvo politicas sobre la etapa de sustitucion
de importaciones, que desaparece el trabajo como valor social y humano siendo parte
residual del gran mundo del libre mercado, etc.

Sin embargo haciendo una lectura mas reflexiva de hechos y tendencias, lo que ya
significa una enorme diferencia ante la voragine del realismo tacito de los gurus
neoliberales, vemos que los procesos tienen avances y retrocesos, que reconocer la
modernizacion, la reestructuracion productiva y tecnolégica no significa aceptar la
exclusion, la desaparicion del trabajo como articulador social , creando una enorme masa
de desocupados, informales y precarios a la periferia de un exclusivo y elitista mundo
productivo.

Por lo tanto, la teoria de que nada desaparece y todo se transforma, puede ser un buen

marco para la reflexibn sobre este fendmeno que es el tema de las Competencias
Laborales.
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CAPITULOIII

EL ENFOQUE Y CONCEPTO DE COMPETENCIA

Es importante la interpretacion objetiva sobre aquello que las Competencias Laborales
son e intentan resolver, desde la ubicacion del propio individuo-trabajador con sus
conocimientos, habilidades y actitudes; las tres dimensiones mas sostenidas por este
enfoque; en un contexto socio-economico laboral de equidad e inclusién social, evitando
que la desregulaciéon continde discriminando trabajadoras y trabajadores, la certificacion
por Competencia debe ser una herramienta de libre acceso para el reconocimiento
laboral, la reconversién y el ingreso a nuevas ocupaciones y no solo a aquellos que tienen
trabajo hoy y a los que eventualmente podrian ingresar a otros tipos de empleos.

Evidentemente, en tiempos de desempleo estructural, con permanentes pérdidas de
puestos de trabajo, ya sea por introduccidon de nuevas tecnologias, reorganizacion
funcional y caida de la actividad productiva, va comprimiendo el mercado de trabajo de tal
forma que la certificacién por Competencia puede llevar a hacer " buenos y capaces" a los
menos y consolidar la exclusion de los mas, dificultad que se generaria entre las grandes
empresa y las medianas o pequefas, siendo éstas ultimas las que ocupan mayor mano
de obra y de mayor vulnerabilidad econémica.

Ahora, estos riesgos politicos y socios laborales estardn muy presentes si solo se aspirara
a aceptar la certificacion por Competencias como una isla en el mercado de trabajo y la
sociedad, sin caracter sistémico, ni vinculo con politicas productivas y de empleo,
cobertura social, formacion, etc.

Diversos estudios que analisaron el impacto de la nuevas tecnologias en la produccion,
derivaron en la identificacion de los rasgos mas resaltables del cambio en la organizacion
y division del trabajo en el conjunto del esquema organizacional de la empresa; en las
tareas y funciones del trabajador y en la demanda de nuevas calificaciones.

En la primera , entre otras se verifica:

ESQUEMA CLASICO TENDENCIA ACTUAL

- Organizacioén vertical.

- Compartimentacion, areas en espacios |- Estructuras planas.
estancos.
- Integracion de areas.
- Gestion de gerenciamiento absoluto vy
centralizado.
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- Estructuras orientadas al producto, con
predominio del elemento tangible.

- Maquinaria y equipamientos similares, de
uso en base a conocimientos y practicas
prolongadas

- Gestion de mayor horizontalizacion y
responsabilidad decisoria en niveles
inferiores.

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

- Equipos y maquinarias disimiles, de multi-
uso y renovacién permanente.

Esto a su vez genera cambios en los contenidos de tareas y funciones .

e Un conocimiento
acotado.

especifico 'y

e Tarea simple y rutinaria.

e Tareay funcion individual.

e Habilidad y destreza manual.
e Predominio del trabajo fisico.

e Separaciéon del trabajo manual y
mental

e Funcion con alto de

dependencia jerarquica.

grado

e Conocimientos interdisciplinarios de
base tecnolodgica.

e Tarea compleja.
e Trabajo en equipo.

- Coordinacion inteligente entre percepcion
y reaccion.

e Mayor manejo intelectual y menor
esfuerzo fisico.

e Combinacion de pensamiento vy
accion.

e Mayor autonomia

Los cambios mencionados, que no son especificos ni acabados, en aquellas empresas o
grupo de empresas que han adoptado modificaciones sustanciales a raiz de innovaciones
tecnolégicas, evidentemente, demandan cambios en los contenidos en las calificaciones

de los trabajadores.

e Una calificacién profesional para
toda la vida, sin mayores cambios
en su transcurso.

e Formacién empirica con nula accién
de capacitacion.

e Trabajadores con muchos afios en

- Formacién continua "saber hacer-saber
ser, saber para aprender".

e Rotacién vy
necesidad

amplia
de

adaptacion,
mayores
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una misma tarea y conocimientos conocimientos.
terminales.
- Amplia base de formacién integral y
e Pocas habilidades con | polivalente.

requerimientos tecnoldgicos.

e Calificacion de obsolencia rapida.

El tema de las Competencias Laborales no nos llega de una manera clara en cuanto al
significado y términos concretos, hay un universo terminoldgico alimentando la confusion,
debemos darnos una discusion sobre los aspectos semanticos en la terminologia del
enfoque por Competencia integrando el glosario linguistico e idiomatico del mundo del
trabajo y los sistemas de la Educacion Técnica y la Formacién Profesional.

En las instituciones de Formacién Profesional ha persistido un método de aprendizaje
muy directamente enfocado al puesto de trabajo y las ocupaciones, aunque muchas de
ellas han mantenido un importante contenido integral en las curriculas, las innovaciones
en el mercado de trabajo les ha planteado una mayor dificultad en acompasar los perfiles
de egreso con la pertinencia de la formacién y la demanda de calificacion.

El conocimiento y la habilidad se entrelazaban mediante el " saber técnico " y esta
secuencia era reiterada en el mundo del trabajo con mas énfasis, donde el oficio y la tarea
eran aprendidos empiricamente con el unico método de la practica y de la experiencia
laboral de los trabajadores mas calificados.

Las transformaciones en el mercado de trabajo resefiadas anteriormente no indican de
ninguna manera que desaparece el saber técnico y que sean innecesarias las habilidades
sino que ambos elementos continlan siendo la base para pasar de la calificacion a las
Competencias y desarrollar una formacion integral que indefectiblemente se nos plantea
con el desafio potencial de la reorganizacion del trabajo, vinculado al nuevo escenario del
mercado laboral y la transferibilidad y pertinencia de los conocimientos.

La calificacion ha quedado en un espacio laboral mas acotado en conocimientos y
contenidos formativos.

..... ( De la calificacion a la competencia) Por calificacion se entiende el conjunto de
conocimientos y capacidades, incluido los modelos de comportamiento y las habilidades,
que los individuos adquieren durante los procesos de sociabilizacion y de educacién /
formacion. Es una especie de "activo" conque las personas cuentan y que los utilizan para
desempenfar determinados puestos, Se lo puede denominar como " la capacidad potencial
para desempefar o realizar las tareas correspondientes a una actividad o puesto".

"La competencia por su parte se refiere, solo a algunos aspectos de este acervo de
conocimientos y habilidades; aquellos que son necesarios para llegar a ciertos resultados
exigidos en una circunstancia determinada. Es la capacidad real para lograr un objetivo o
resultado en un contexto dado. " El concepto de competencia hace referencia a la
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capacidad real del individuo para dominar el conjunto de tareas que configuran la funcién
en concreto. Los cambios tecnologicos y organizativos, asi como la modernizacién de las
condiciones de vida en el trabajo, nos obliga a centrarnos mas en las posibilidades del
individuo, en su capacidad para movilizar y desarrollar esas posibilidades en situaciones
de trabajo concretas y evolutivas, lo que nos aleja de las descripciones clasicas de
puestos de trabajo (Reis, 1994). Para identificar la calificacién requerida en un puesto o
bien en el mercado de trabajo, el método que se solia seguir era el analisis ocupacional,
que tenia como objetivo hacer un inventario de todas las tareas que comprendian una
ocupacion. El inventario de tareas el punto de referencia.

Para identificar la competencia se parte de los resultados y / o objetivos deseados de la
organizacién en su conjunto que derivan en tareas y estos en conocimientos, habilidades
y destrezas requeridas. En este caso las tareas son concebidas como un medio
cambiante entre el resultado y la dotacion de conocimientos y habilidades del individuo."
"... En un ambiente de continuos cambios técnicos y de organizaciéon en las empresas, las
tareas cambian, por su parte los objetivos en general son menos cambiantes, aunque
tienden a su vez a ser mas exigentes. Tenerlos como punto de referencia para la dotacion
de conocimientos y habilidades requeridos tendria mas sentido que las tareas." (3).

La calificacién estaria considerada como el conjunto de capacidades, conocimientos y
habilidades que las personas adquieren durante los ciclos formativos y / o la experiencia
laboral. La competencia seria la capacidad plena y real para lograr resultados y objetivos
en un contexto determinado con estandares previamente identificados técnica vy
transparentemente evaluables reconocidas en el mercado de trabajo mediante la
certificacion.

".... el concepto de trabajador calificado es un tanto indefinido y su significado cambia con
las transformaciones en el proceso productivo. La denominacién de "trabajador calificado”
se adquiere en general en planta, en la practica, mientras que en el mercado de trabajo
no hay referencia acerca de lo que son los atributos comunmente aceptado como
"calificado”. El término resulta una especie de caja negra, a pesar de que su papel en la
empresa es esencial. Surge la pregunta ; como clasificar y ordenar las calificaciones
requeridas en los diferentes niveles de la empresa de tal manera que se construyan
significados comunmente entendidos por los actores en el mercado de trabajo?"(4).

Es de preverse que el concepto de competencia sea mas elastico, mas flexible y debiera
ser el instrumento que tienda a encarar la superacion de la brecha entre trabajo manual e
intelectual, que en determinados ciclos de la produccién y el trabajo tuvo su encuadre y
funcionalidad pero que hoy es un peso discriminatorio sobre el trabajador y su derecho a
la promocién y formacion.

Aunque en contextos variables, ha habido necesidad de diferenciar las caracteristicas de
por lo menos algunas competencias, de las mas importantes; BASICAS. ; Son aquellas de
requerimientos minimos necesarios, inclusive de simple o normal obtencion,
lectoescritura, interpretacion de simbolos, dialogo y comunicacion, identificar disciplinas y
jerarquias, etc.

Estas competencias basicas pueden ser enriquecidas en lo sectorial con algunas

especificidades propias de alguna actividad. GENERICAS; Competencias con mayor
grado de transversalidad, se trata de las competencias que son comunes a distintas
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familias ocupacionales, ESPECIFICAS ; Hablan del conocimiento con mas contenido
especifico hacia una determinada funciéon u ocupacion tendiendo a la especializacion.
SOCIALES ; De alguna forma las competencias sociales de un trabajador son
inseparables de las otras y habla del vinculo de este como ser inmerso en un marco social
determinado, la competencia social identifica a una trabajadora / trabajador activo,
criticamente analitico de los cambios en el mercado de trabajo y su incidencia en la
sociedad, en su entorno , en la cultura, en los habitos de consumo, medio ambiente, etc.

LOS MODELOS METODOLOGICOS

Se plantea la duda si lo metodolégico condiciona los disefios institucionales de las
competencias laborales, lo cierto es que si no estan claros los procesos técnicos para
definir y medir los conocimientos de los trabajadores, sus necesidades de formacion y él
vinculo efectivo y objetivo con las politicas y posibilidades de empleo tornaria inseguro el
marco de relacién social en que un sistema de competencias laborales indefectiblemente
debe estar.

Razon por lo cual lo metodologico de lo institucional no puede ir separado. Se
retroalimentan en el mismo proceso de construccion del sistema.

En una breve sintesis, los tres modelos metodolégicos mas conocidos;

CONDUCTISTA; Método orientado al desempefio superior, selectivo a los "mas aptos”,
con dificultades en la transparencia de la identificacion de los estandares y requerimientos
técnicos, esta basado en los aspectos personales para el desempefio, midiendo valores, o
desvalores, del individuo el cual se ve incitado a la superacion personal e individual,
aunque contenga elementos de trabajo colectivo. La competencia en este modelo
describe fundamentalmente lo que un trabajador "puede" hacer y no lo que "hace". Fue un
aspecto de originar intensidad en pleno fordismo..

FUNCIONALISTA; Basado esencialmente en la medicion de resultados, partiendo de un
objetivo principal y continuando su desagregacién en niveles hasta identificar las unidades
de competencias y los elementos de la misma, la caracteristica fundamental del analisis
funcional radica en que describe productos, no procesos. Con este método el trabajador
obtiene reconocimiento de sus competencias en relacion a la obtencidn y logro del
objetivo principal. EI método funcionalista tiene su desarrollo en Inglaterra en los afios 80
y fue el origen de los N.V-Q.; la certificacion por normas de competencias del sistema
inglés. También los espafoles utilizan el método funcionalista con algunas variantes, en
un diseno institucional muy diferente.

CONSTRUCTIVISTA; Es el método con mayor carga holistica, con parametros de
inclusion social, dimension humana del trabajo y la formacién y el contexto sociolégico del
trabajo. Se parte de premisa de la participacién mas plena de los individuos en la
discusién y comprension de problemas. La informacion plena y el intercambio de opinidn
son claves para identificar disfunciones en la empresa a partir de lo cual comienza a
generarse la norma o estandar.
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"... Siguiendo la clasificacion estilistica de los tres modelos basicos de competencia, se
derivan los respectivos tipos de norma con caracteristicas. El producto final que resulta se
caracteriza por se una norma " dura " en el caso del N.V.Q. (funcionalista) porque son
criterios de resultados directos, una " blanda " en el caso del método conductista, porque
son una indentificacion de atributos que deben conducir a un desempefio superior y una
de tipo contextual (constructivista) porque es el derivado de las disfunciones de la
empresa." (5).

El orden en el cual el trabajador adquiere los conocimientos tedricos no siempre es el que
le parece logico al instructor.

La identificacion de las competencias y de los objetivos del trabajo comienza por
identificar y analizar las disfunciones propias a cada organizacion y que son las causas de
costos innecesarios y oportunidades no aprovechadas. Cuando empiezan a construirse
las competencias, muchos censuran las relaciones humanas existentes y la mala
comunicacion y critican las estructuras en las que se siguen produciendo las disfunciones
de manera repetitiva. Todos son conscientes de que el mayor elemento que se debe
modificar para progresar son las condiciones y las relaciones de trabajo."..."..la definicién
de la competencia y de su norma ocurre al final del proceso de aprendizaje por
alternancia y de acciones para contrarrestar las disfunciones ; es una relacién dialéctica
entre la capacitacion colectiva de los empleados y su participacion efectiva, progresiva y
coordinada, en las modificaciones de sus tareas, de sus puestos de trabajo y de sus
intervenciones." (7).

Evidentemente existe un claro propdsito en cuanto a las distintas metodologias utilizadas
en la identificacion de las competencias, de despegarse lo mas que pueda del
acotamiento funcional de puestos y tareas, en busca de mayor amplitud ocupacional y
contenido técnico, la transferibilidad de los conocimientos estandarizados sin duda es uno
de los objetivos mas concretos, en otros sera la pertinencia de los diagnosticos de
necesidades de formacién, en otros las disfunciones operativas y organizacionales, no
todas son acordes para todo, por lo tanto habra que bucear tecnicamente en un posible
hibridez que pondere aquello que en un mercado de trabajo acuerden los actores
sociales.

CONTENIDO TECNICO

El estandar es la base del concepto de competencia ya que constituye el elemento de
referencia y de comparacién para evaluar lo que el trabajador es capaz de hacer. La
competencia incluye en general a varios tipos de estandares, reproducibles en diferentes
contextos ( puestos de trabajo, empresas ) y que conforman la norma. La norma es
entonces un conjunto de estandares validos en diferentes ambientes productivos.

Tradicionalmente, en la educacion basada en la oferta, la norma surgia de la propia
institucién educativa y hacia mas incapié en la teoria y el conocimiento que en la
aplicacion practica en el lugar de trabajo. Al contrario la norma de competencia parte de la
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puesta en practica de conocimientos y habilidades. En consecuencia parte de realidades
heterogeneas y constituye los elementos en comun de éstas."(8).

En conclusion, una norma de competencia laboral se integra por el titulo de la calificacion,
el titulo de la unidad, el elemento de competencia, los criterios de desempenos, el campo
de aplicacion, las evidencias y la evaluacion mediante una guia.

Un aspecto importante de la norma es el grado de validez nacional e institucional, en
algunos casos estos hacen diferencias entre estandar y norma.

"...El estandar identifica el desempefio requerido de competencia ( elemento / unidades de
competencia ) para los trabajadores de un sector o de una empresa y es desarrollado en
los ambitos correspondientes, con el apoyo de metoddlogos. Se convierte en norma o en
un referente formal cuando es aprobado por una instancia que le de validez nacional. Un
estandar va a ser una norma en el momento que la fuerza de tal con base institucional.
Existe una diferencia de status, de reconocimiento entre los términos de estandar y
norma."

De cualquier forma como se presente, la norma debe contemplar en forma precisa y
transparente no solo lo que se normatiza, sino los demas contenidos técnicos.

Es importante el papel del organismo normalizador procurando trasmitir de manera
sencilla los objetivos deseados y a la vez, objetividad y transparencia, los organismos
tienden a complejizar mediante los paleativos que se le van agregando a raiz de la
experiencia recogida durante el proceso.

Algunas demandas actuales en cuanto a la formacién para el trabajo indican que no existe
un camino predeterminado que prepare para una ocupacion; en general se da una mezcla
entre educacion formal, capacitacion no formal y aprendizaje en el trabajo. Pero

Fundamental adquirir las competencias basicas a fin de aprender y recalificarse cuando
sea hecesario.

Los canadienses (Conference Board of Canada ) identificaron como basicas a tres
familias de calificaciones; académica, personal y trabajo en equipo; son calificaciones que
el empresario espera encontrar en un trabajador y que le dé el atributo de ser ocupable en
la empresa. Adicionalmente a las basicas, la ocupabilidad depende de una amplia gama
de habilidades, ya que para poder operar en un ambiente de flexibilidad, los trabajadores
deben saber desempenar una variedad de tareas.

Calificaciones académicas; la habilidad de comunicarse de manera efectiva en el lugar de
trabajo ( hablar, leer y escribir ), resolver problemas en una manera analitica usando
matematicas y otras disciplinas relacionadas y aprender en forma continua durante su
vida laboral.

Calificaciones de desarrollo personal ; demostrar la motivacion para progresar en la
empresa mediante actitudes y comportamientos positivos, autoestima y confianza, aceptar
desafios y adaptarse a cambios en el lugar de trabajo.
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Calificaciones para trabajar en equipos ; la habilidad para trabajar como miembro de un
equipo hacia objetivos, entender la importancia del trabajo en contexto amplio de la
organizacién, hacer planes y decisiones en forma conjunta. Estas competencias basicas
son las llamadas competencias de empleabilidad, en tanto son necesarias para conseguir
un empleo en un mercado moderno y para poder capacitarse posteriormente.

Es sumamente importante que el total de la poblacion adquiera esas competencias de
empleabilidad, tanto por razones de equidad, para evitar la marginacién, como por
razones de productividad, para que la fuerza laboral pueda recapacitarse de acuerdo con
los cambios y las nuevas oportunidades (5).

La competencia no se considera como un factor que permite el acceso al empleo, sino
como una forma de lograr una mejor ocupabilidad, que deriva si en el tema del empleo.

La ocupabilidad se encuentra en un proceso de continuos cambios, que conlleva al riesgo
de que ciertos segmentos de la fuerza de trabajo queden rezagados o excluidos del
proceso de cambio. La capacitacion es un instrumento clave para contrarrestar las
tendencias excluyentes y mejorar la ocupabilidad de la mano de obra disponible, aunque
no es el Unico factor que lo determina. La capacitacion por competencia laboral, si bien no
puede sustituir otras politicas econémicas que ayudan al fomento del empleo, es una
condicion importante para la generacion de nuevas oportunidades (6).

Desde la perspectiva sindical, la definicion de la competencia laboral requiere la revision
no solo de las funciones sino también del contexto tecnoldgico y organizativo, con el
objetivo de generar contenidos mas profundos y evitar los impactos negativos sobre las
condiciones de trabajo.

Los cambios en la organizacion del trabajo deben realizarse en estrategias de
participacion.

La competencia debe ser definida conjuntamente entre trabajadores y empresarios cosa
que no es comun en América Latina. Con el agregado de que cuando existe participacion,
es de tipo consultivo y muy pocas veces alcanza el nivel sustantivo.

Cabe preguntarse cuales son los elementos en comun de la calificacion o de la
competencia requerida, para facilitar la instrumentacion de programas de formacion y
apoyar a la persona cuando cambia de empleo u ocupacion.

La formacion por competencias laborales puede presentar algunos inconvenientes para
los trabajadores. Es significativo observar que los contenidos de la capacitacion se
orientan sobre todo a incrementar la productividad y el rendimiento de la fuerza de trabajo
y no precisamente a enriquecerlo. Esto se pone de manifiesto en la baja participacion a
los sindicatos y en que se enfatiza en los contenidos técnicos.

El enfoque sindical de algunas experiencias, resalta que en ocasiones los trabajadores
saben y tienen mas experiencia que los propios instructores, que la capacitacion es muy
selectiva, que la participacion de los trabajadores en el disefio de los programas es casi
nula.
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Es evidente que el sindicalismo esta frente a un reto; debe definir el vinculo entre las
innovaciones y las competencias laborales y como articular éstas con las practicas de
negociacién, con la innovacion tecnoldgica, con los cambios en la organizacion de la
produccién, en las condiciones de trabajo y en los sistemas de remuneracion y
capacitacion.

Ante todo esto, los sindicatos debemos construir nuestra propia definicién y objetivos,
elaborar un sistema que refuerce la estabilidad laboral, incremente el ingreso y otorgue
mayor dinamica al mercado de trabajo. Buscar que el beneficio directo de esta
competencia vaya mas alla de la simple certificacion de normas o instancias
certificadoras, para no dejar este asunto solo en manos de los empresarios o el
Estado."(7).

" Para ganar conocimientos de las competencias laborales, por medio del analisis
funcional, no existen garantias absolutas en cuanto al método de procedimiento correcto.
Sin embargo, el punto de apoyo es que cuanto mas diversas sean las circunstancias que
puedan confirmar las habilidades y conocimientos requeridos por parte de los
trabajadores, mas valor de conocimiento de la funcién tendran los resultados del andlisis.
El funcionamiento a pesar de la heterogeneidad, es una comprobaciéon. Segun una
antigua y sabia regla, las verdades solo aparecen en contexto, mientras los errores
aparecen en forma aislada. Cuando el analisis funcional logra demostrar conexiones,
pese a la gran heterogeneidad y diversidad de las apariencias, puede funcionar como
indicador de la verdad. Esta introduccion a los principios basicos del analisis funcional
ayuda a ubicar lo métodos funcionales seguidos en torno a las competencias laborales,
asi como de la evolucion que ha tenido.".

En cambio en la metodologia constructivista "....La capacitacion soélo tiene sentido dentro
de una capacitacion colectiva. Esta accion colectiva no sélo es la participacién masiva de
los participantes directos ; también es una implicacion considerable del entorno, desde los
formadores hasta las organizaciones sindicales, desde los delegados de las instituciones
hasta las familias. Se puede observar un fendmeno de vaivén que explica la interaccion;
el entorno influye sobre la capacitacion, que a su vez influye sobre el entorno y llega a ser
determinante para la vida individual y colectiva. La definicién de la competencia, en lo
posible para alcanzar resultado, debe plantearse en este contexto de lo colectivo."....".. Es
preciso interrumpir los cortocircuitos en la organizacidén y el personal, producto de la
secuencia; primero capacitacion, confianza y responsabilidad después. La
responsabilizacion del personal no calificado y el hecho de concederle un verdadero lugar,
favorece en evoluciones radicales e inesperadas en sus comportamientos. Los
trabajadores pueden adquirir saberes relativamente complejos, sin dominar realmente los
conocimientos de base. En gran parte se explica por la motivacion que surge en el
momento en que se le otorga a alguien confianza y que se le responsabiliza. Una vez
adquiridos los saberes complejos, se entiende mejor a veces la utilidad de las bases
tedricas, que de hecho se manifiestan entonces indispensables. El orden en el cual el
trabajador adquiere los conocimientos tedricos no siempre es el que le parece logico al
instructor."...."..La identificacién de las competencias y de los objetivos del trabajo
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 censuran las relaciones humanas existentes y la
mala comunicacion y critican la estructura en la que se siguen produciendo las
disfunciones de manera repetitiva. Todos son conscientes de que el mayor elemento que
se debe modificar para progresar son las condiciones y las relaciones de trabajo."....."...La
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definicion de la competencia y de su norma ocurre al final del proceso de aprendizaje por
alternancia y de acciones para contrarrestar las disfunciones; es una relacion dialéctica
entre la capacitacion colectiva de los empleados y su participacion efectiva, progresiva y
coordinada, en las modificaciones de sus tareas, de sus puestos de trabajo y de sus
intervenciones."(7).

De la misma manera uno de los factores que en mayor medida esta posibilitando el
proceso de globalizacion econdmica citado anteriormente, es el impresionante avance en
el tratamiento de la informacién a gran escala y el cortisimo periodo de tiempo que en la
jerga al uso se conoce como tecnologia de la informaciéon y que sintetiza hoy por hoy la
esencia de la revolucion tecnoldgica de las ultimas décadas, constituyéndose en el eje y
motor de todo el avance cientifico , esto porque ademas encierra elementos basicos de
retroalimentacion.

La tecnologia de la informacion impregna todas las actividades productivas e incide de
manera directa en la propia vida de las personas y de sobremanera en lo modelos de
produccién, distribucidn y consumo de la mayor parte de los productos.

Cualquier actividad econdmica, desde la mas simple hasta la mas compleja, tiene o puede
tener un soporte tecnoldgico informativo que permite resolver grandes transacciones y/ o
movilizar grandes volumenes de produccion. Este hecho determina por si mismo la
necesidad de integrar en los procesos ingredientes cada vez mayores de este tipo de
tecnologia, que habra de ser conocida y manejada con exigencias crecientes por
trabajadores, administrativos y operarios en todas las faces del proceso productivo.

Si se evalua el interés y la necesidad de que las competencias laborales adquieran
importancia politica a nivel del Mercosur tanto para los mercados laborales como para los
sistemas educativos, el significado y los objetivos que se les asignen deben ser
inequivocos y transparentes, buscando la armonizacién de los procesos de identificacion,
evaluacion y certificacion de las competencias.

De igual manera deben existir criterios comunes para las politicas de acreditaciones en
los distintos roles de los organismos intervinientes, en la definicion, implementaciéon y
desarrollo de las competencias laborales. Estos criterios deberan contemplar siempre el
aspecto contextual, las relaciones sociales y laborales que originan determinadas culturas
de coexistencia y ambitos especificos al interior de los mercados de trabajo, que no
necesariamente se reiteran en los paises de la region. Por lo tanto estos criterios y
politicas no deben ser rigidos, el planteo de armonizacion no lo significa. Algunas de estas
cuestiones sobre criterios y los mecanismos comunes, en un pais pueden ser impulso y
en otros actuar de freno.

Asi como el objetivo de la transversalidad llevd a la necesidad de dar determinados
contextos a los criterios de actuacion para ser contemplados en los requisitos de
evaluaciéon, la declaracion de rango describe los limites dentro de los cuales debe
mantenerse la actuacion del individuo, segun las normas identificadas para que pueda ser
considerado competente. Esto amerita a su vez a la afirmacion de que es dificil
despegarse totalmente de la conceptualizacion y contextualizacién del puesto de trabajo y
que hay especificaciones que necesariamente deben estar contempladas, para que la
interpretacion de lo que se normaliza y la practica evaluativa puedan ir cerrando los
circulos hacia la certificacion.
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Estas modificaciones implementadas a raiz de muchas dificultades encontradas durante
el desarrollo de técnicas y mecanismos en la creacion de los sistemas de competencia
laboral nos habla de lo complejo e incierto del tema.

Existe otro riesgo cierto de que el evaluador, al confluir acumulativamente
especificaciones complementarias, provenientes de los érganos normalizadores, pueda
incurrir en ciertas ambigliedades por via interpretativa, lo cual se intenta evitar desde
dicho érgano.

Las competencias laborales no resuelven los problemas crénicos y estructurales de al
formacion profesional, son si una herramienta integradora y complementaria a la misma.

Es importante el papel del organismo normalizador procurando transmitir de manera
sencilla los objetivos deseados y la vez objetividad y transparencia, los organismos
tienden a complejizar mediante los paliativos que se le van agregando a raiz de la
experiencia recogida durante el proceso.

La evaluacion de desarrolla por parte de organizaciones (pueden ser educativas,
empresas, sindicatos u otras). Y, eventualmente por parte de personas, que deberan
contar con las condiciones adecuadas y ser reconocidas como instancias de evaluacion
por un organismo certificador. Los organismos certificadores auditan la gestion de la
evaluacion a cargo de las instituciones evaluadoras y otorgan los certificados.

Los actores involucrados son los siguientes: Candidatos, organizacion o centro de
evaluacion, organismo certificador y como marco, la autoridad que reconoce el organismo
certificador y aprueba la norma.

Los componentes que debe cumplir son los siguientes :

e Solicitud del interesado en ser evaluado para la obtencion de un certificado, pre-
diagnéstico, en el que se analiza si el candidato esta en condiciones de aprobar la
evaluacion y a partir del cual se le orienta, para continuar la evaluacion o hacia la
formacion; evaluacién; proceso en el que se generan y recogen evidencias.

e Verificacidon interna; realizada por la organizacién evaluadora, opcional, de
acuerdo a sus posibilidades. Verificacion externa ; realizada por el organismo
certificador. Certificacion, expedida por el organismo certificador.

¢ Distintas formas de verificacion y control.

Deben existir controles, internos del conjunto del sistema y externos a cada uno de los
subsistemas y controles en las diferentes instancias del proceso de certificacién para

garantizar la confiabilidad y evitar errores.

La verificacion interna es opcional y depende las condiciones del centro de evaluacion,
constituye una forma de control interno.

La verificacion externa es imprescindible para asegurar la confiabilidad y reconocimiento
del sistema. Pertenece a la 6rbita de los organismos certificadores”.(9).
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CAPITULO Il

LAS ESTRUCTURAS INSTITUCIONALES Y LOS ACTORES SOCIALES.

Los cambios originados entonces por la reestructura productiva y la innovacion
tecnolégica anteriormente mencionada, encuentran a través de la faz técnica y de los
soportes metodoldgicos los instrumentos para analizar, identificar, evaluar, los cambios en
la organizacién del trabajo y en las calificaciones y competencias requeridas.

Estos como vimos pueden variar en sus modelos, dependiendo en determinados
enfoques conceptuales y exigencia demandada por la produccién y los niveles actuales
de formacién de la mano de obra, ocupada o no..

Paralelamente, se va perfilando y creando desde el comienzo distintos procesos de
dialogo y negociacion entre distintos actores sociales como también distintos roles.

Al pensar en las competencias laborales inmediatamente nos trasladamos al marco
regulador y utépicamente equilibrante del tripartismo. Y esto sin duda seguira siendo asi
por el papel relevante de sindicatos y empresarios y el rol articulador del Estado.

Un estado que ha ido abandonando roles precisamente en desmedro de proteger,
fomentar y ampliar la proteccién social en materia de deberes y derechos, en un proceso
con un perfil ideoldgico netamente definido.

En el tema de las competencias, el Estado hoy debe asumir su responsabilidad como
facilitador del ambiente, cultura y relaciones laborales adecuadas y necesarias,
fomentando el derecho a la Negociacion Colectiva y el respeto a la sindicalizacién, es
evidente que sin este marco no se puede hablar de competencias laborales.

Es un buen momento también de que el Estado recoja el guante ante el nivel actual de los
sistemas de educacién técnica que han navegado los ultimos 25 afos entre estructuras
inertes y programas arcaicos, llegando a transformarse en algunos casos en un espacio
residual de los niveles intermedios del sistema educativo y pensamos en el Estado mas
que en el gobierno o los gobiernos. Son politicas estatales que superan a estos en el
tiempo politico y que debe impregnar todos los niveles, organismo y esferas de decision
sobre el tema de competencia, fundamentalmente aquellos que estén vinculados a la
Formacion Profesional y el mercado de trabajo.

Los sindicatos tienen que moverse en alguna direccidon desde posiciones histéricas en
cuanto a su relacion puesto de trabajo, negociacién, organizacion, en el cual bajo
esquemas estaticos en base a descripcidon de puestos y evaluacion de tareas tuvieron las
definiciones de categorias en un proceso productivo estable, de trabajo y funciones
predecibles.

Debemos asumir que ingresamos al debate y la experiencia de las nuevas calificaciones o
las competencias laborales en situacién de riesgo en cuanto a las conquistas histéricas,
que ya vienen siendo socavadas a través de ciclos reestructurantes cada vez mas cortos
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y donde es engafoso y prematuro culpar en su esencia al avance tecnologico de la
perdida de los empleos y la caida en calidad y condiciones de los mismos.

La situacion tiene definiciones de caracter politico y los sindicatos ya la han asumido y sin
esta discusion en los planos nacionales pero también en el contexto regional, los cambios
seran una imposicion mas como variable de ajuste en las relaciones de trabajo.

El sector empresarial ha esperado siempre, salvo raras excepciones, que la
competitividad tenga otros soportes ; proteccién exoneracion fiscal, lineas de créditos
blandas, algunas de ellas de triste recuerdo y con muchos de presente, por su altisimo
costo social, amparo arancelario, que la capacitaciéon provenga desde afuera de la
empresa y con una investigacion e inversién tecnoldgica hasta hace poco inexistente.

En muchos casos los problemas aparecen en los niveles de gestion que alteran la
organizacién. Los responsables directos de la gestion han estado mas preocupados por
debilitar a los sindicatos o evitar su creacion u organizacion que discutir o negociar con
ellos los procesos de reestructura o innovacion, siendo que en su inmensa mayoria son
los sindicatos quienes discuten, analizan y proponen soluciones e inclusive cambios
sustanciales en algunos casos.

Los trabajadores han sufrido y sufren la peor parte de la crisis productiva, los cambios
tienen un componente tecnoldgico pero se manifiesta en atraso econdémico y social y en
exclusion a los que quedan marginados y en una carga intensiva y caida en las
condiciones laborales de los que mantienen su empleo.

Es interesante ver un trabajo realizado en México en los sectores metalmecanicos y de la
alimentacion referidos a opiniones sindicales sobre experiencias de capacitacion por
competencias, con el objeto de continuar aprendiendo de las experiencias internacionales.

" Los trabajadores perciben que el esfuerzo fisico y el mental aumenta al ejecutar sus
tareas, este ultimo sobre todo cuando son de tipo intelectual y subjetivo. En consecuencia
el ritmo de trabajo se ha incrementado en el 80% de las empresas mas innovadoras y
hasta en 40% de las menos innovadoras. Han aumentado los accidentes de trabajo en las
empresas mas innovadoras, asi como las enfermedades profesionales en las menos
innovadoras. Podemos decir, en consecuencia, que la innovacion tecnoldgica por si
misma no soluciona, ni es la via automatica para reducir el esfuerzo fisico o mental."...." El
enfoque sindical respecto del mismo asunto es el siguiente :

1. Imprecisiébn en los contenidos y poca efectividad de los programas de
capacitacion, que en algunas ocasiones son muy complejos o alejados de la
realidad.

2. La notable incapacidad de los responsables para impartir los cursos, lo cual origina
numerosas contingencias que cuestionan la efectividad del proceso. En ocasiones
los trabajadores saben y tienen mas experiencia que los propios instructores.

3. Los conocimientos que los cursos trasmiten no aportan nada nuevo a los
trabajadores, ademas de que se imparten en lugares inapropiados o su duracion
se extienden innecesariamente.

4. Los métodos y el material didactico que utilizan los instructores no son los mas
adecuados.
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5. No hay equilibrio entre teoria y practica pues los contenidos no corresponden a las
necesidades de los trabajadores.

6. Es muy selectiva y no toma en cuenta a la comision mixta de capacitacion o se
limitan sus funciones.

7. La participacién de los trabajadores en el disefio es poca o nula.. Lo anterior
constituye el contexto en el cual surge el concepto de competencia laboral.

El sindicalismo enfrenta serios problemas, pues ya se ha visto que en la mayoria de los
casos ha estado al margen de las politicas de capacitacion y formacién de la mano de
obra y su participacion en lo procesos de cambio derivados de las trayectorias
modernizadoras seguidas por las empresas ha sido hasta el momento muy pobre, se ha
limitado a cumplir con simples formalismos depositados en las comisiones mixtas de
capacitacion, tanto a nivel de empresa como a nivel de sector o zona"..."..Al respecto , es
evidente que el sindicalismo tiene ante si un gran reto; definir el vinculo entre la
trayectoria de innovaciones y las competencias laborales, y como articular estas con la
gestion de los recursos humanos, con las practicas de negociacion, con la innovacién
tecnoldgica, con los cambios en la organizacion de la produccion, en la organizacion y en
las condiciones de trabajo y en los sistemas de participacion, remuneracion y
capacitacion."(10).

LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Las experiencias sindicales en la Negociacion Colectiva tiene necesariamente que ser
contextualizada en los planos nacionales.

Estas se referencian en las distintas culturas de negociacién, procesos productivos,
dialogos sociales, relaciones interinstitucionales, periodos de ruptura y apertura
democratica, etc.

La Negociacion Colectiva es el instrumento vital y condicidén sine quanon en un sistema de
competencias laborales, donde se niegue esta posibilidad no se podra hablar de
construccion social , ni de mecanismos de participacion sindical, ni de nueva cultura de
trabajo.

Las competencias deben formar parte de las relaciones laborales, por lo tanto deben
integrar los contratos de trabajo y los convenios colectivos, esta premisa debe acompasar
la tendencia regional que lleva a incrementar paulatinamente el capitulo de capacitacién y
Formacioén Profesional en la Negociacién Colectiva.

Como se mencionaba anteriormente, la participacién sindical debe ser sustantiva, real y
juridica, de otra manera el sector sindical no tiene garantias en la propia negociacién y
muchos menos en los cambios en la organizacién del trabajo.

La experiencia internacional es notoria al respecto:
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"... ( Cualificacion en el nucleo de la negociacion colectiva).. Es fundamental reconocer
que el debate sobre cualificaciones y su reconocimiento entra de lleno en el nucleo
esencial de la Negociacion Colectiva y su progresion como instrumento de interlocucién
de los actores sociales. Por lo tanto si nos centramos solamente en los factores
individuales (Curriculums personales, itinerarios) excluiremos a la Negociacién Colectiva
de los procesos de cualificacion.

Debe desarrollarse la relacion entre convenio colectivo, clasificacién profesional y niveles
de competencia, con sistemas de cualificacién y a esto hay que acercar los criterios de
promocion, ascensos y campos de polivalencia. Para ello ha de verse por un lado
regulaciones que limiten las polivalencias y por otro lado sistemas que faciliten el
desarrollo de mecanismos de certificacion profesional.

Es importante que se avance hacia un sistema gestionado por el INC y con la vision de
los convenios colectivos como elemento de relacion de todas las partes implicadas. Asi
mismo es necesario desarrollar procedimientos de certificacion situados en el seno de las
comisiones paritarias de los convenios colectivos en colaboracién con el INC.

Debe evitarse que en el momento de la creaciéon del INC como elemento central en la
conexién del ambito académico con el laboral, las estructuras de la Negociacion Colectiva
no hayan elaborado propuestas en torno a como realizar esta integracion. La ausencias
de propuestas en ese momento puede llevar a que las encargadas de realizarlas sean
otras entidades, bien por determinados intereses del INC, bien por la urgente necesidad
de solventar las carencias no resueltas desde los marcos de las relaciones laborales.

Por esto , es necesario poner en marcha un proceso de trabajo en el seno de la comisién
paritaria de los convenios colectivos sobre regulacién de estos aspectos ( certificacion,
promocién, polivalencia, etc.)

El impulso de la accion sindical. Ante la cuestién de hacia donde debe impulsarse la
accion sindical se realizan varias propuestas sobre algunos aspectos a trabajar.

e Delimitar los conceptos en los que se basan los sistemas de clasificacion en cada
sector, incluyendo los criterios de encuadramiento en grupos y niveles
profesionales.

e Especificarlos conceptos de estructuracion profesional y su correspondencia con
los niveles genéricos que se obtienen en el sistema de formacién y comprobar su
vinculacion con los criterios de promocion, ascenso, movilidad y polivalencia.

e Desarrollar mecanismos de implantacion de los sistemas de reconocimiento y
certificacion de cualificaciones obtenidas en el trabajo. Articulando la creacion de
sistemas generales de reconocimiento y a su vez mantener determinados
mecanismos especificos de cada sector.

e Definicion del papel de la formacién continia en relacion a la definicion de
itinerarios profesionales diversificados, vinculando esto con los criterios de
promaocion.
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Debe prestarse atencion a que fuera de los ambitos del sindicato especializado en
formacion, existe un claro déficit de comprension de estos temas. Mas aun cuando
vivimos en un momento en el que se percibe que para poder avanzar en el empleo y en la
modernizacion de la Negociacion Colectiva es determinante un tratamiento adecuado de
todo lo relacionado con formacion y cualificacién profesional. Llegando a ser contenidos
que no son abordados en gran parte de los debates en el ambito de accion sindical.

La situacién de grave desempleo de nuestra sociedad requiere de todas las acciones
posibles para superar esta fractura. La formacion se muestra como uno de los
instrumentos mas eficaces. La cambiante realidad del mundo productivo requiere una
formacion flexible, que introduzca la capacidad de anticipacion, la transversalidad de
muchos contenidos, etc. Empleo, formacién y accion sindical son tres piezas claves que
deben caminar al mismo tiempo."(11).

Posiblemente uno de los ejemplos menos indicado es la experiencia uruguaya de los
ultimos afos, que al desarticularse lo que quedaba del marco legal de negociacion ( ley
de Consejos de Salarios, 1943) el vacio en este aspecto se hizo absoluto, no solo afecté
la remuneracion y otros beneficios econémicos, sino que parece casual, lo fue en el
proceso de mayor perdidas de fuentes de trabajo y de significativos y bruscos cambios
flexibilizadores y de desregulacién en los puestos de trabajo que se mantienen y en los
emergentes.

Por un periodo de dos afos el BID apoya un proyecto de estudio y analisis de la
posibilidad de desarrollo de un sistema de Competencias Laborales en Uruguay, la
Direccién Nacional de Empleo del Ministerio de Trabajo convoca a participar en un
Consejo Consultivo de este proyecto a los actores sociales; sindicatos, camaras
empresariales, sistema educativo, Cinterfor y Gobierno ( DINAE-MTSS) .

Después de un intenso debate y de haber puesto en la escena nacional el tema de las
competencias laborales, de recibir delegaciones del exterior, consultores y expertos
internacionales, el envio de una misién de este Consejo Consultivo a relevar y analizar in
situ los sistemas de formacion y certificacion en Espafia e Inglaterra, de haber realizado
diversos seminarios y talleres tanto sindicales como tripartitos y cuatripartitos, los actores
sociales se avocaron a consensuar una sintesis que pueda llegar a establecer las bases
de un futuro sistema de certificacion por competencia laboral.

Un trabajo intenso en dos comisiones, una de asuntos metodoldgicos y otra de aspectos
institucionales, aportando hacia un documento que en lo sustancial se refiere a los
procesos claves de un sistema de competencia; normatizacion, evaluacion, certificacion.
La voluntad manifestada, mediante el compromiso en la participacién, dada la seriedad
del tema y el vinculo de las competencias laborales a una serie de factores de indole
social llevd a que la central de trabajadores uruguayos, el PIT-CNT acordara el
documento con una salvedad expresa en el mismo, ante la actitud del sector empresarial
de que no apareciera el término "sindicato" ni mencién alguna a la Negociacion Colectiva,
esta posicién , que retrocede las relaciones laborales a principios de 1900, a sido la ténica
de las mismas los ultimos anos, la posicion del Movimiento Sindical estd en este
documento como anexo |
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LOS MERCADOS DE TRABAJO

Los diagnésticos de .los mercados de trabajo, su seguimiento y analisis de tendencias y
cambios se tornan fundamentales para el desarrollo de los sistemas de competencias
laborales, ambos interactuan y retroalimentan.

Instrumentos como los Observatorios de Empleo son mecanismos absolutamente
necesarios en este esquema.

Los distintos actores sociales tendran sus respectivos intereses y roles que se deberan
conjugar en un sistema.

Para los sindicatos las competencias laborales y la certificacion tienen una funcién y un
compromiso ineludible con los excluidos del mercado de trabajo. La experiencia laboral de
los miles de trabajadoras y trabajadores que han sido marginados del derecho al trabajo
forman parte de la riqueza de la sociedad y que debe ser base de negociacion politica en
el marco de un sistema para dar cumplimiento a los principios de equidad e inclusion
social que se plantea.

El mercado de trabajo en su globalidad es el campo real fértil para un sistema de
competencias laborales, sus aportes pueden ser muchos, por ejemplo ; es una
herramienta idénea para las politicas activas de empleo y un servicio publico de empleo
con participacion social, dando informacion transparente de la mano de obra formada, de
los niveles de calificacidn por rama, sectores, grupos sociales especificos ( mujeres,
jévenes, discapacitados, etc.), especialidades, zonas geograficas, trabajo zafral,.
Recibiendo a su vez las demandas del sector productivo, la creacién de nuevos puestos
de trabajo o0 nuevas ocupaciones.

Para los sindicatos un sistema de certificacién por competencia , debe tener una Uutil
aplicacion para la diversidad de respuestas que este mercado requiere, hay demandas
ineludibles y que revisten un caracter de emergencia.

Entre otras, la situacién de la mano de obra desocupada, la que tiene experiencia y la
nueva, que no tiene.

Si bien un sistema de competencias no prioriza ni objetiviza los aspectos de indole
animica ni sicologica del individuo ni de la sociedad, al contrario, si no se tiene especial
cuidado en su disefio institucional y los roles sociales en el sistema, por razones antes
citada, se tiende a relativizar los aspectos mencionados, la carga holistica y humanistica
no aflora de por si en el desarrollo de las distintas faces del proceso de construccion de
las competencias laborales, la dimension humanistica y social del trabajo, debe ser para
los sindicatos una prioridad a impulsar en cada paso, tanto institucional como
metodologico.

La situacion de un trabajador que pasa a ser primero un desocupado "oficial" u
oficializado, que por lo menos es un numero en algun lado y por un tiempo, escaso, va a
tener una minima cobertura social, es el inicio de un proceso animico y mental, que
comienza por el convencimiento de que aquel empleo, con tareas muy concretas y en el
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cual posiblemente se habia especializado, en alguna maquinaria o funciones especificas y
en el que probablemente paso afios ya no lo va a tener, ni recuperando este como
tampoco obteniendo otro similar.

Es posible que este trabajador comience a pensar en otro tipo de ocupaciéon y es aqui
donde debe comenzar un apoyo permanente y con mecanismos de caracter técnico pero
de gestion estatal con fuerte presencia social.

La capacitacion empieza a ser para el trabajador una perspectiva clara e inmediata muy
adherida a la posibilidad de un nuevo empleo. La espectativa de la trabajadora o
trabajador en este periodo cobra una importancia vital dado que se considera en el
camino adecuado para solucionar su problema de empleo, pero también en una face de
enorme permeabilidad ante situaciones frustrantes tanto por la oportunidad o pertinencia
de la capacitacién, que aun siendo de buena calidad , no sea la adecuada para el perfil
del trabajador y como la inexistencia de empleos como tal, en un mercado de trabajo,
informal, precario, desregulado y de bajisimas condiciones econdémicas y laborales.

Si continuaramos con un proceso légico y dramaticamente vigente en nuestro mercado de
trabajo, veriamos como se terminan las paupérrimas coberturas sociales muchisimo antes
de que el trabajador encuentre empleo, de cualquier tipo y en cualquier condicion, ya que
a esa altura no las pone ni negocia su ingreso, acepta lo que oferten.

El sistema de competencia laboral entonces de be tener la capacidad y los mecanismo de
haber atendido a este trabajador, desde el comienzo, si no tenia acreditada su calificacién
mediante normas del sector respectivo, debe contar con las posibilidades de que se
certifiquen sus conocimientos transversales y sus competencias genéricas, no solo para
que pueda aplicarlas parcialmente tal vez en otra ocupacién, sino también como
informacién hacia una orientacion légica para los contenidos de su capacitacion o
formacion.

De la misma manera, tiene un enorme componente animico saber que su experiencia
laboral no queda perdida, que hay elementos de su conocimiento, habilidades y actitudes
laborales anteriores que le son reconocidas y certificadas ingresando a un sistema donde
aun es alguien, razéon demas para pensar que el sistema de competencia laboral debe
tener un registro vinculado a un organismo de servicio publico de empleo, transparente,
eficaz, pertinente.

Un sistema de competencia laboral tendra validez social, si a mas de lo sectorial,
tecnoldgico, metodoldgico, tiene esta caracteristica de insercion y utilidad.

La informacion se constituye a su vez en otra de las cuestiones claves de un sistema de
competencia laboral,. Lo ideal seria una coordinacion triangulada entre un Observatorio
de Empleo, servicio de empleo y sistema de certificacion por competencia laboral.

Los mercados de trabajo necesitan ademas tener sistemas nacionales de Formacion
Profesional por lo cual ante los nuevos paradigmas del trabajo, la produccién y la
tecnologia, exista un nuevo paradigma educativo, en total concordancia de objetivos con
el mundo del trabajo y en los niveles diversificados, que lo son en materia de tiempo y
oportunidad, por ejemplo como los disefios curriculares para los jévenes en la educacion
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técnica formal y aquellos adultos, tambien jovenes, en el campo laboral, donde los
contenidos tecnolégicos y formativos integrales comienzan a acercarse.

En Uruguay hay definiciones importantes desde el Movimiento Sindical, algunas se
sintetizan en el documento "3" de la sub-comision de competencias laborales del PIT-CNT
en anexos Il
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CAPITULO IV

LAS COMPETENCIAS LABORALES EN EL MERCOSUR.

Es importante destacar que el tema de las competencias laborales en el proceso de
integracion, que forma parte del de Formacion Profesional, es un componente de una
plataforma mucha mas amplia y rica y que su presencia como subgrupo es fruto de una
lucha reinvindicativa del sector sindical de la regidén en la busqueda permanente de la
dimensioén social en dicho proceso.

Las competencias laborales que se viene tratando en la Comision 2 del S.G.T- 10 a
encontrado ultimamente una referencia de trabajo y coordinaciéon muy importante con otro
ambito del MERCOSUR, la COMISION TECNICA REGIONAL DE EDUCACION
TECNOLOGICA DE LOS PAISES DEL MERCOSUR ( C.T.R.) Lo cual comenzé con la
participacion de dicha comisiéon en el seminario sobre " Competencias laborales en el
Mercosur" los dias 29 y 30 de setiembre de 1999 en Montevideo cuya acta y resolucién va
como anexo lll y los dias 30 de Noviembre y 1 de Diciembre de 1999 en la Ciudad de
Buenos Aires, convocada por la C.T.R. y con la participaciéon de miembros de la comision
2 del SGT 10 en la cual se asistié a una buena discusién ante la presentacion del trabajo
encomendado al consultor experto Mariano Jabonero Blanco sobre " Disefios de
procedimientos e instrumentos de evaluacion para un sistema de certificacion por
competencia", al registrarse el cierre del acuerdo de cooperacion , PET-OEA.

Algunos conceptos y lineas de trabajo del estudio :

"... observeseé que en un proceso de constitucién y desarrollo plurinacional, que coinciden
y son de plena aplicacion en el espacio Iberoamericano y en los procesos de intergraciéon
territorial que en él se estan produciendo. Asi lo afirma también CINTERFOR, en 1996, al
diagnosticar que para el MERCOSUR el desarrollo de la Formacion Profesional
"...constituye un capitulo importante del dialogo social (...) de | os acuerdos sobre
productividad, la competitividad, el empleo y/ o la calidad, de las politicas sociales, de la
politica en materia de relaciones laborales y desarrollo tecnolégico, de los acuerdos
sectoriales y de la negociacion colectiva". Todo un completo repertorio de asuntos, sin los
cuales dificilmente podria hablarse en serio de opciones de integracién. Por lo expuesto ,
podemos afirmar de manera taxativa que existe una intima relacién entre la globalizacién
de | a economia, los procesos de integracion regional que la acompafian y el valor
estratégico que en relacion con ellos, tiene la Formacion Profesional, mas aun cuando
esta se construye a partir de un modelo basado en competencias, cuyo referente de
partida y objeto de mejora es el sistema educativo.

" El proceso iniciado con la creaciéon del MERCOSUR ha supuesto la puesta en marcha
de un modelo conjunto de integracion regional, y en consecuencia, de mejora,
actualizacién, y armonizacion de los sistemas educativos y especialmente, de la
educacioén técnica-profesional de los paises integrantes de esta alianza. Unos trabajos
que han respondido a diversas iniciativas, como la de armonizar los sistemas educativos y
la formacion de recursos humanos para promover e desarrollo, adoptado por los Ministros
de Educacion en Brasilia, en 1991, o lo previsto en el Plan Trienal ( 1992) en el que con
abundante detalle se establecen objetivos, prioridades e iniciativas a seguir.
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"... Entendemos que en este contexto, al avanzar y profundizar en | o previsto en el Plan
Trienal del MERCOSUR, es donde debe situarse este trabajo, cuyo origen es la XXIV
reunion de la C.T.R..

"... Dicha reunion acordd encargar la redaccion de este documento previo sobre:

" Disefo de procedimiento e instrumentos de evaluacién de un sistema de certificacién por
competencias".

Cuyos contenidos deben ser.

e La situacion de debates y estado de implementaciéon de los procedimientos e
instrumentos para un sistema de certificacion por competencias, en los paises del
MERCOSUR.

¢ Recomendaciones fundadas acerca de criterios , procedimientos e instrumentos
de evaluacién para u sistema certificacion por competencias.".

Pero la ya aludida globalizacion y los procesos de integracién territoriales han vuelto a
poner en primer plano la necesidad de buscar soluciones compartidas, de politicas de
armonizacion y la homologacion de sistemas y con ello, demandar abundantes estudios
comparativos entre los paises involucrados en procesos de integracion y entre unas vy
otras entidades supranacionales, para poder adoptar soluciones comunes."(12).

Sin duda que este estudio sera insumo de trabajo para los dos ambitos y de un
intercambio importante de instancias de informacion.

Es interesante ver que, por lo menos para Uruguay, existe un mayor intercambio y
conocimiento sobre formacion y certificaciéon por competencia laboral en el MERCOSUR
que en el espacio nacional.

Habria que pensar en la necesidad de evaluar como condicion previa al candidato que se
presente a certificarse a demostrar que posee competencias basicas, lo cual el sistema
debera identificar con objetividad y rigor técnico y pedagodgico definiendo aquellos
elementos que son mas utilizados por los trabajadores y de mayor demanda en el
mercado de trabajo, de no obtener una acreditacion de esta competencias que bien
podria ser una certificacion previa, operaria por parte del sistema una rapida accién
capacitadora o formativa, de lo contrario se estaria arriesgando una posible frustracion de
las trabajadoras y trabajadores en el momento de presentarse a la certificacién de una
norma de competencia laboral, por carecer de una base minima técnica adecuada y de no
mediar una correccién paliativa, se estaria originando un proceso de exclusion.

A su vez requerimientos de esta indole, as como también las competencias sociales, son
informaciones de enorme importancia para el sector educativo en general y alas acciones
de capacitacion que se realicen .
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