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Esta ponencia es una version corregida de la presentada en el V Congreso
Latinoamericano de Sociologia del Trabajo realizado en Montevideo en abril de 2007.

Introduccion

Esta ponencia corresponde a una investigacion® en desarrollo en el Programa
Educacion, Economia y Trabajo del Instituto de Investigaciones en Ciencias de la
Educacién de la Universidad de Buenos Aires. Una de las preocupaciones centrales del
proyecto es interpretar las dificultades de los jovenes y adultos para apropiarse de saberes
socialmente necesarios 0 productivos en el contexto de sistemas educativos y de formacion
que han sido fragmentados y resquebrajados por las reformas de las ultimas décadas.

Las criticas desvalorizantes al sistema educativo respecto a su papel en la
transmision de conocimientos generales y cientificos tecnologicos para el mundo del
trabajo han ido acomparfiadas por la apologia de las competencias y su puesta a prueba en
situaciones laborales concretas.

En esta ponencia se propone el anélisis de las tendencias adoptadas en diversos
paises para el reconocimiento de los conocimientos o habilidades adquiridas u obtenidos
por los trabajadores en funcion de practicas profesionales o laborales. En primer lugar, se
recorre la discusion sobre el tema de las calificaciones ocupacionales, previas a las
transformaciones econdmicas-productivas que determinaron modificaciones en los
procesos de trabajo. Luego, se sistematizan las experiencias sobre los procesos de
certificacion y reconocimiento de competencias en el marco de las reformas educativas que
se fueron produciendo en paises desarrollados y de América Latina. En el caso de argentino
se propone un breve anélisis de dos experiencias, una impulsada por el gobierno nacional y
la otra por la provincia de Buenos Aires. Los ejes de comparacion son las caracteristicas de
la organizacién de cada sistema, el rol del estado y de otros actores (sindicatos,
empresarios; etc.), la relacion con el sistema educativo y de formacion en cada pais o
provincia.

La ponencia se centra en una discusion conceptual sobre los riesgos de poner el
acento en estos procesos de certificacion en paises con crisis de empleo y debilidad de sus
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procesos formativos, a la vez que destacar el origen de las negociaciones colectivas ligadas
a las calificaciones, frente a la implantacion de las competencias que supone negociaciones
individuales, de muy débil impacto en la defensa de las condiciones de trabajo del conjunto
de los trabajadores.

1- Antecedentes: de las calificaciones a las competencias?

La relacion educacion y trabajo se concreta en el campo econdémico y de la
produccion en los diferentes periodos histdricos a través de los vinculos especificos con los
empleos, las ocupaciones, los tipos de tareas, las calificaciones requeridas frente a la
educacion esperada para cada uno de los trabajadores en las diferentes situaciones. Es decir,
la relacion entre la educacion y el trabajo constituye una de las dimensiones que permite
interpretar el proceso de trabajo, como dimension compleja de la realidad social,
determinada por la evolucion historica del trabajo, la tecnologia, la organizacion de la
produccion y la division nacional e internacional del trabajo (a escala planetaria, regional,
pais y empresa).

En los altimos cincuenta afios es posible distinguir que la relacién empleo, ocupacion,
calificacion y educacion ha variado en funcion de las caracteristicas del cambio tecnolégico
y por ende de las estrategias desarrolladas en la organizacion del trabajo —fueran esta
tayloristas, fordistas o de automatizacion flexible y de introduccion de las nuevas
tecnologias informatizadas (NTI)- comportando roles diferentes para los protagonistas
involucrados: trabajadores, empresarios 0 el mismo Estado. En periodos o ciclos
particulares el concepto de calificaciones no tuvo una significacion Unica, sino que se
recompone de acuerdo a las transformaciones tecnoldgicas, organizativas y socio-
econdmicas, mas aun, en la ultima década es reemplazado por las llamadas competencias
que se ubican en el centro de las relaciones de trabajo.

Después de la Segunda Guerra Mundial en medio de la influencia de la organizacion
cientifica del trabajo, la parcializacion y fragmentacion del trabajo en areas especificas
facilitd la incorporacion de mano de obra no escolarizada, afectada exclusivamente a tareas
simples; aqui la formacién implicaba una division entre la adquisicion de saberes y la
puesta en practica, a través de una légica de diversificacion y especializacion de formacion
efectuada fuera de la empresa. Durante este periodo que se comienzan a elaborar
procedimientos de prevision de mano de obra con determinadas calificaciones, ante la
profunda crisis de las economias locales y la preocupacion ante la escasez de mano de obra.

Hacia los sesenta el concepto de calificacion explicitd el contenido técnico, de corte
sustancial de las calificaciones y se definen coeficientes técnicos de mano de
obra/producto. Luego, y con plena vigencia de los enfoques de capital humano se
estructuran manuales de puestos de trabajo y programas de formacion para oficios.

A comienzos de los setenta, la crisis del modelo de acumulacion coincide con el
agotamiento de los modelos taylorista-fordista y se asisti6 a estancamientos en la

2 Se sigue Riquelme, G.C (1992) “Cambio tecnoldgico y contenido de las calificaciones ocupacionales”. En Gallart, M. A (Comp.)
(1992) Educacién y trabajo desafios y perspectivas de investigacion y politicas para la década de los noventa. Volumen |. Red
Latinoamericana de Educacion y Trabajo, CIID-CENEP. CINTERFOR. Uruguay.




generacion de empleo y en la pauta reproductiva. Paralelamente, frente a la incipiente y
luego generalizada incorporacion de NTI se producen cambios en los requerimientos
laborales tendientes a la busqueda de una mayor adaptabilidad, movilidad y
responsabilidad.

La incorporacion de nuevas tecnologias a los procesos de produccion y su
potencialidad en términos de flexibilidad y productividad ha comprometido la organizacion
y calidad del trabajo en las unidades econdmicas. Asi, se advierten cambios en la seguridad,
en los tiempos de preparacion de los trabajos, mejoras en las condiciones, en las
calificaciones y en la mano de obra requerida, y un incremento de responsabilidades sobre
la produccion por parte de los asalariados. Todo ello generd, y ain genera, profundos
debates sobre la descalificacion de puestos de trabajo, la banalizacion de ciertas
competencias profesionales, la parcializacion y fragmentacion de otras tareas, el
desplazamiento de mano de obra, la apropiacidn por parte de las maquinas del saber y hacer
obrero.

En sintesis, luego de los ochenta la revision integral de la nocion de calificacion llevo
a destacar su caracter relativo, empirico y particular, acorde al juego de fuerzas y relaciones
de conflicto entre los grupos y/o actores sociales. Los franceses son quienes
académicamente han circunscripto y desarrollado el problema, que podia organizarse
alrededor de cuatro grandes ejes: a) la calificacion como concepto tedrico o empirico; b) la
calificacion como eje de la relacion empleo-formacion; c) la calificacion como concepto
relativo y conflictual versus la calificacion como concepto esencial y substancial; y d) los
abordajes complementarios.

Cuadro 1 (reproduccion)

Calificaciones

Concepto tedrico Concepto empirico
Predeterminacion de las nociones de acuerdo con Como consecuencia de la puesta en evidencia de
los objetivos. su existencia real.

Como nocién central de la relacion empleo-formacion
Vision de la adecuacion cuanti-cualitativa de recursos humanos y requerimientos.
(OCT Taylorista/OCDE/D’Iribarne)

Concepto esencial y substancial
-Reconocimiento de su contenido y complejidad.
-Hipdtesis de calificacion/ descalificacion.
(Friedman/ Freyssenet).

Concepto relativo y conflictual
-La calificacion no implica una calidad de trabajo.
-La nocion de calificacion esta en el tiempo.
-Caréacter relativo y contradictorio.
-El salario es el centro de su constitucion (Naville).

Proceso social de articulacion entre diferentes dimensiones.
Nuevos abordajes complementarios.

-Abordajes interdisciplinarios, societal de los tedricos de la segmentacién y de la regulacion.
-Abordajes por la nocién de los saberes necesarios.




-Abordajes por la interpretacion de la gestion de la mano de obra.

Fuente: Riquelme, G.C (1992) “Cambio tecnoldgico y contenido de las calificaciones ocupacionales”. En Gallart, M. A
(Comp.) (1992) Educacion y trabajo desafios y perspectivas de investigacidn y politicas para la década de los noventa.
Volumen I. Red Latinoamericana de Educacion y Trabajo, CIID-CENEP. CINTERFOR. Uruguay.

Los cambios acontecidos, luego de la progresiva automatizacion en los procesos de
trabajo, se expresaron en la transformacion del trabajo directo en indirecto, del manual en
no manual, en la aparicion de nuevas funciones y division del trabajo con grados diferentes
de autonomia y responsabilidad. La nueva frontera de innovaciones radicales, derivada de
la informatica, la aplicacion del control numérico, los sistemas de disefio por computadora
y la robdtica, es parte de un nuevo paradigma economico de fuerte integracion con el
desarrollo cientifico y tecnoldgico. El pasaje de la “produccion en masa” a la
“especializacion flexible” parece marcar el ritmo de los cambios: la produccion en masa
pierde terreno a favor de una produccion mas diferenciada; la organizacién de la empresa
evoluciona en direccion de una mayor flexibilidad y descentralizacién. La busqueda de la
flexibilidad, la subcontratacion y el desarrollo del trabajo en equipo aparecen como
consecuencias de la introduccion de las nuevas tecnologias a la produccion.

En este marco se inscribe el pasaje de la l6gica de calificaciones a la légica de las
competencias en la gestion de la fuerza de trabajo. La nocion de competencia, introducida
fuertemente desde principios de los noventa, intenta reemplazar la de calificaciones
laborales y de acuerdo a algunos socidlogos del trabajo este deslizamiento seméantico daria
cuenta de transformaciones en curso en las relaciones del trabajo: “politicas de empleo
orientadas a la busqueda de flexibilidad y politicas de cambio de la organizacion del trabajo
o0 de la gestion del personal, politicas que a su vez se inscriben en un contexto marcado por
una contraccion masiva de los empleos, cambios acelerados de las tecnologias de
produccidén y procesamiento de la informacion, una mayor competencia en los mercados, y
el debilitamiento de las organizaciones profesionales y politicas de los asalariados,
principalmente los sindicatos” (Tanguy; 2001).

Cuadro 2: De la calificacion a las competencias

Taylorismo/Fordismo | Automatizacion NTI Especializacion
flexible

Construccién  de | Nocion de Requerimientos de
calificaciones ocupaciones y puestos | calificaciones y

de trabajo ajustados a | perfiles de puestos

requerimientos de de trabajo por

aprendizajes formacion previa y

en el trabajo

Debates de los "80 Se inicia el

cuestionamiento a
la formacion para el
trabajo por falta de
adaptacion de los
saberes a nuevas
funciones de los
procesos de trabajo

Competencias Continua el debate | La reestructuracion
e impactaa la productiva implica
nueva estructura de | transformacién de




empleos y los procesos de
requerimientos trabajo, sub-
contratacion y
nuevas formas de
control de la mano
de obra. La nocién
de competencia se
instala como un
mecanismo de
seleccion de los
recursos humanos.

En el &mbito laboral la nocion de competencias cambia las reglas de juego: mientras
la calificacion correspondia a acuerdos de ramas profesionales entre los representantes de
los empleadores y de los asalariados, la competencia es generalmente un acuerdo que tiene
lugar en cada empresa a partir del encuentro entre el asalariado y la jerarquia empresaria.
Se trata de dos logicas distintas de organizacion del trabajo, “la de la calificacion
controlada por las organizaciones sindicales y la de las competencias que se expresa en una
basqueda de individualizacion. (...) La légica de las competencias tiende a hacer aceptar las
diferenciaciones salariales como resultantes de propiedades y acciones individuales en la
medida en que la evaluacion se presenta (;y quizd incorpora?) como una autoevaluacion”
(Tanguy; 2001).

Esta constituye una diferencia fundamental entre el concepto de calificaciones y
competencias, mientras el primero apunta a la descripcion de los puestos de trabajo, el
segundo se basa en la descripcién de los atributos que los individuos deben tener para
acceder a los mismos. Ellos deben demostrar sus competencias, facilitando los mecanismos
de seleccion por parte de los empresarios. Como sefiala D'Iribarne (1991) “si se ha
inventado el concepto de competencia ha sido para dejar bien en claro que se trata de un
atributo exclusivamente de los individuos, mientras que en materia de calificacion se
debatié ya a medidos de la década de los setenta la diferencia entre la calificacion del
trabajo y la calificacion de las personas”.

Cuadro 3
Calificaciones Competencias
Sectores
Ramas
Empresas
Sindicatos
Individuo

El reconocimiento de las competencias requiere la elaboracion y aplicacién de un
conjunto complejo de instrumentos y técnicas que confieren a estos procedimientos “aires”
de objetividad y cientificismo. Las mismas son elaboradas por las areas de recursos
humanos de las empresas 0 por organizaciones asesoras especializadas, y aplicadas al
personal empleado.

En varios paises, desarrollados y en desarrollo, se han organizado sistemas nacionales
de certificacion dirigidos a la poblacion activa, especialmente desocupados y trabajadores




del sector informal. En estos casos la nocion de competencias y su certificacion suele estar
asociada a la de “empleabilidad”, entendida como un corolario de los conocimientos, las
habilidades y el esfuerzo individual de adecuacion de cada trabajador. Se sostiene que en
un mercado de trabajo competitivo correspondera al individuo realizar las opciones mas
adecuadas para conquistar las mejores posiciones. Desde el mercado de trabajo se definen
condiciones de empleabilidad que el sistema educativo y de formacién deberia asegurar
para que las personas puedan participar del empleo escaso.

2- La presion de las competencias en el escenario mundial del trabajo: paises
desarrollados, en vias de desarrollo y en crisis

El concepto de competencia laboral comenz6 a utilizarse en los afios ochenta en
paises industrializados (Inglaterra, Estados Unidos; etc.), ligado a los cambios en los
modelos productivos y las exigencias de lograr una mayor competitividad en un mercado
que tendia a la globalizacion. En esos paises los diagnosticos insatisfactorios sobre los
logros esperados en educacion pusieron también en cuestion los sistemas de formacién para
el trabajo y la respuesta fue la busqueda de un mayor ajuste entre las demandas y la oferta
calificacion.

En América Latina la nocion de competencias laborales y posteriormente de
certificacion fue introducida en la década del noventa por los organismos internacionales,
especialmente la OIT y su Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre
Formacion Profesional (CINTERFOR), desde el cual se han realizado numerosos estudios
y se desarrolla el sustento tedrico y las metodologias que se difunden en toda la region. El
Banco Interamericano de Desarrollo (BID), el Banco Mundial y en menor medida CEPAL
constituyen los organismos de financiamiento mas importantes de esas experiencias.

A continuacién se propone un anélisis de los discursos que sostienen los sistemas de
formacion y certificacion basados en competencias laborales, para luego presentar una
revision del estado de desarrollo de estas tendencias en paises desarrollados de Europa, en
Estados Unidos y Canada y en paises de América Latina.

2.1 Acerca del reconocimiento y certificacién de competencias laborales

La certificacion ocupacional no constituye una tematica nueva en las discusiones
sobre educacion y trabajo ni en las politicas de empleo, ya en 1979 OIT habia encarado un
programa regional tendiente al reconocimiento de las calificaciones ocupacionales
independientemente de la forma como se adquirieron. Sin embargo, es en los noventa que
estas propuestas tomaron impulso y se concretaron de la mano de la introduccion de las
nocion de competencias laborales. Estas son entendidas como “el conjunto integrado de
conocimientos, saberes, habilidades, destrezas, actitudes y comportamientos que las
personas ponen en juego para desempefiarse eficazmente en distintas organizaciones y
contextos laborales” (Schkolnik, 2002) .Si bien existen diversas definiciones Yy
clasificaciones de competencias, la mayoria de los autores hace hincapié en que:



- las competencias son propias de los sujetos considerados individualmente (aspecto que
fue tratado anteriormente);

- se definen por el resultado més que por la accion misma

- son observables en el desempefio (resolucion de un problema, toma de decisiones; etc.)
en situaciones complejas;

- el énfasis esta en la habilidad méas que en el conocimiento

Lo caracteristico del enfoque de la competencia laboral es que busca que el conjunto
conformado por la interseccion de los conocimientos técnicos especificos, las habilidades
generales y la comprension de un determinado trabajador puedan ser comprobados por sus
resultados en un determinado contexto. Asi, la certificacion de competencias se define
como “el reconocimiento publico, formal y temporal de la capacidad laboral demostrada
por un trabajador, efectuado con base en la evaluacion de sus competencias en relacién con
una norma y sin estar necesariamente sujeto a la culminacion de un proceso educativo”
(Irigoin y Vargas; 2002).

Ello podria interpretarse como un elemento democratizador dado el reconocimiento
explicito del acervo de conocimientos y capacidades desarrollados a partir de diversas
instancias (educativas, laborales, de formacion profesional) sin embargo los autores son
claros al sefialar que “el certificado adquiere la dimension de referencia creible, como sefal
de las capacidades que un trabajador posee y que en la medida que sean claramente
transmitidas al empleador pueden ahorrar recursos valiosos en su busqueda por un recurso
calificado.” (Vargas; 2002). La funcién de la certificacion consiste en reducir la asimetria
de informacion entre los trabajadores y las empresas garantizando un desempefio real
satisfactorio en un puesto determinado.

Los certificados se expiden sobre la base de una competencia laboral, que describe el
conjunto de habilidades y actitudes necesarias para desempefiar una ocupacion concreta.
Por lo tanto el primer paso de todo programa basado en competencias es la normalizacion o
elaboracion de estandares de ocupacion que puedan utilizarse tanto en el disefio de la
formacion como en su evaluacion y acreditacion. La metodologia de ensefianza y
aprendizaje destacan el valor del acto y la puesta en practica de las competencias
adquiridas. “Basicamente, a través de la incorporaciéon de metodologias duales de
formacion profesional, es decir, que son desarrolladas conjuntamente por instituciones
educativas y empresas, 0 bien por medio del énfasis en la realizacion de practicas y
pasantias experienciales por sobre las catedras teoricas, se han ido reestructurando los
procesos metodoldgicos hacia la adquisicion en acto de las habilidades necesarias para
demostrar competencias laborales efectivas, como una forma eficaz de asegurar la
alineacion entre la demanda y la oferta de formacion laboral” (Schkolnik, 2002).

La organizacion de los sistemas varia de pais en pais pero se propicia la participacion
institucional de las empresas, los trabajadores y los sindicatos en el disefio del contenido y
los mecanismos de acreditacion. En el nivel operativo, es decir, el que compete a las
funciones de formacidén, evaluacion y certificacion es delegado en un conjunto de
instituciones publicas y privadas acreditadas para ello. Al respecto algunos estudios alertan
sobre los riesgos del mercado de certificaciones resultante pues “conduce a précticas
comerciales que algunas veces involucran a estados y servicios puablicos. Los desarrollos



actuales parecen apuntalados por intentos de imponer formulas en las cuales las finanzas

son mas importantes que la falta de sustancia de los argumentos cientificos y técnicos”
(Bouder et. al.; 2002).

Ello podria reforzar la dispersion que predomina en muchos paises dada a la
multiplicacién de ofertas de educacion y formacion para el trabajo de diferente calidad y
escasa coordinacion. La resolucion de estas situaciones no puede dejarse al libre juego de la
oferta y la demanda y requiere la regulacion del Estado en sus diversos niveles de
intervencion.

2.2. La certificacion de competencias en paises desarrollados, en desarrollo y en crisis

En este punto se presentan algunas caracteristicas de los sistemas de formacién y
certificacion de competencias en paises desarrollados de Europa y América del Norte y
algunos paises de Ameérica Latina. Con el objetivo de mostrar los diversos modelos y
situacion de constitucion de los sistemas de certificacién en los paises seleccionados se
elaboraron cuadros resumen.

Inglaterra, Francia y Alemania, los paises considerados dentro de la Union Europa,
tienen sistemas nacionales de formacion y certificacion, sin embargo su conformacién es
diferente pues responde a las interpretaciones del contexto econdmico y productivo de cada
pais y fundamentalmente a sus propias tradiciones institucionales en formacion profesional.

Tanto en Francia como en Inglaterra los sistemas de certificacion fueron introducidos
en medio de reformas de los sistemas de educacion y formacion general. En 1986 se cred
en Inglaterra el National Council for Vocational Qualifications (NCVQ) con el fin de
reformar el sistema de titulaciones profesionales, que contaba con méas de cien afios de
funcionamiento. El sistema francés de formacion y certificacion que se caracterizé hasta los
setenta por el rol de Estado como Unico responsable de la elaboracion y adjudicacion de
diplomas profesionales, ha devenido a un sistema conformado por tres subsistemas de
certificacion, dos de ellos otorgados por el Estado (Ministerios de Educacion, Agricultura,
Salud o Empleo) y otro correspondiente a ramas profesionales (Comisiones Paritarias). En
Alemania, en cambio el sistema de capacitacion y certificacion esta asentado en una larga
tradicion que articula aprendizaje y trabajo en empresas (sistema dual, escuela/empresa).

Respecto a la participacion de los actores sociales y el Estado también se encuentran
algunas diferencias. En la Inglaterra de fines de los ochenta el sistema fue impulsado por el
gobierno y encabezada por los empleadores. Los sindicatos se sumaron posteriormente, a
través de la negociacion a nivel de empresas y, recién en 1997, como integrantes de la
nueva autoridad del sistema (Autoridad de las Calificaciones y el Curriculo-QCA) y otras
instancias institucionales (Organismos sectoriales normalizadores y Standarts Setting
Bodies) (CINTERFOR; 2004). Tanto en Francia como en Alemania la definicion de
estandares como su certificacion se realizan en organismos de caracter tripartido, con la
participacion del Estado, de las organizaciones patronales y sindicales.

En cuanto a la normalizacion o definicion de los estandares, en Inglaterra las normas
ocupacionales forman la base del sistema de calificaciones nacionales profesionales



(NVQ). Las NVQs (National Vocational Qualifications) establecen las competencias y los
niveles estandar de rendimiento para las diversas profesiones o sectores ocupacionales e
identifican lo que el trabajador debe lograr y demostrar para ser considerado competente.
En su construccion y actualizacion intervienen directamente empleadores y trabajadores a
través de organismos sectoriales y se utiliza el andlisis “funcional” para la produccion de
normas.

En Francia se desarroll6 una metodologia de identificacion de competencias por
“grupo de oficios”, en cuyo proceso de definicion participan organizaciones empresariales,
sindicatos, ministerios e instituciones de formacion profesional, apoyados
metodoldgicamente por las Comisiones Profesionales Consultivas. Estos comités definen
los referenciales o perfiles de competencias de acuerdo a las condiciones de desempefio
requeridas, reconocidas y aceptadas por las partes involucradas. En los ultimos afios se ha
incorporado la metodologia Empleo-tipo estudiado en su dindmica (ETED) elaborada por el
CEREQ, que permite analizar las evoluciones y la dindmica de los empleos, identificar las
relaciones entre competencias y brindar informacion para la toma de decisiones.

Estados Unidos y Canada se caracterizan por sistemas sectoriales pero con alcance
nacional. En Estados Unidos se cre6 en 1994 el National Skill Standards Board (NSSB)
para el impulsar el desarrollo de un sistema de estandares, evaluacion y certificacion de
habilidades ocupacionales. Sin embargo, se plantea que las empresas y sindicatos deben
mantener el liderazgo en el desarrollo y certificacion de los estandares, en vinculacion con
educadores, instituciones de formacién y otras organizaciones involucradas en cada sector
econdmico. El gobierno sélo presta asistencia técnica de manera de facilitar las iniciativas y
el desarrollo de una estructura de organizacion que permita alcanzar el consenso entre las
diferentes partes involucradas en el sistema de competencias laborales. Recientemente se
han elaborado estandares para el sector de la industria manufacturera, el sector de comercio
y servicios y se estan desarrollando para educacion y entrenamiento, turismo y
telecomunicaciones.

El modelo canadiense tiene un componente original basado en los consejos sectoriales
nacionales y/o territoriales de caracter bipartito (empresarios y trabajadores), que combinan
explicitamente la formacion dirigida al mercado de trabajo interno con el externo. Estos
consejos son los responsables de definir las estrategias de capacitacion y de su
cumplimiento, asi como de gestionar y administrar los recursos solicitados al gobierno para
tales fines. Si bien el desarrollo de estandares nacionales ha sido el objetivo de la politica
sectorial del gobierno, esto no ha encontrado mucho eco en la comunidad empresarial, al
menos en lo que se refiere a la parte del sistema de competencias que atafie a la
acreditacion y certificacion (Mertens, 1996). Recientemente, el Ministerio para el
Desarrollo de Recursos Humanos a impulsado el desarrollo de estandares ocupacionales a
través de fondos especiales (Sectoral Partnerships Initiative —SPI) destinados a sostener
financiera y técnicamente experiencias sectoriales.
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Cuadro 3: Normalizacién y certificacion de competencias en paises desarrollado

Europa

América del Norte

Inglaterra

Francia

Alemania

Estados Unidos

Canada

Desarrollo

Sistema nacional

Sistema nacional

Sistema nacional.

Sectorial nacional

Sectorial nacional

Dependencia

Autoridad de las
Calificaciones y el
Curriculo (QCA) (a partir
de 1997)

- Ministerio de Educacion y
los Ministerios de Agricultura
y Salud;

- Ministerio del Empleo y la
Solidaridad;

- las certificaciones de las
ramas profesionales.

Instituto Federal para la
Formacion Profesional
(BIBB)

National Skill Standards
Board (NSSB), creado en
1994

Ministerio para el
Desarrollo de Recursos
Humanos

Normas y
certificacion

Las normas ocupacionales
son la base del Sistema de
calificaciones nacionales
profesionales (NVQ).
También se ha desarrollado
un sistema de calificaciones
profesionales generales
(GNVQ) dirigido a los
jovenes.

Existen tres subsistemas de
formacion y certificacion:

- los diplomas impartidos por
el Ministerio de Educacién y
los Ministerios de Agricultura
y Salud;

- los titulos otorgados por el
Ministerio del Empleo y la
Solidaridad;

- las certificaciones de las
ramas profesionales.

Los dos primeros cuentan con
un dispositivo de
reconocimiento mutuo y en
cuanto las certificaciones de
las ramas estan en proceso.
Se ha implantado un Centre
Intrinstitucionnels de Bilans
de Compétences (CIBC) para
identificar, evaluar y certificar
competencias laborales.

El sistema se basa en la
integracion entre la
formacion practica y la
teoria y la asociacion
entre los empleadores,
los sindicatos y los
centros de formacion.
Se obtiene una triple
certificacion: de la
camara u oficio
correspondiente, de la
empresa 'y de la
institucion de formacion
profesional

Las normas son elaboradas
por sectores econémicos
(15 sectores)

Recientemente se han
elaborado estandares para
el sector de la industria
manufacturera, el sector de
COMercio y Servicios y se
estan desarrollando para
educacion y
entrenamiento, turismo y
telecomunicaciones.

El NSSB defini6 un
cuerpo de habilidades y
conocimientos par ael
trabajo en todos los
sectores, COMO
matematica, lectura'y
comprension de textos.

Los estandares
ocupacionales son puntos de
referencia o normas que
permiten el andlisis tanto de
actividades laborales como
del grado de competencia de
personas que ejecutan
determinadas funciones.
Son desarrollados por
Comités para el Desarrollo
de Estandares compuestos
por empleadores y
empleados y son validados
nacionalmente.

Rol del Estado y
otros actores

Impulsado inicialmente por
el gobierno y liderada por
los empleadores.

Los sindicatos fueron
incluidos tardiamente.
Actualmente integran la
Autoridad de Sistema

Participacion tripartita en las
diferentes instancias de
definicién.

El Estado define politicas
generales y tiene un rol
politico y técnico a través de

La  capacitacion  es
compartida entre el
gobierno, las empresas y
demas interlocutores
sociales.

El gobierno sdlo presta
asistencia técnica a los
representantes de cada
sector.

Las empresas y sindicatos
junto con educadores,

El Ministerio para el
Desarrollo de Recursos
Humanos contribuye técnica
y financieramente al
desarrollo de estandares
ocupacionales.

11



(QCA).

los  Ministerios 'y su
participacion en los
organismos consultivos.

formadores y
organizaciones

comunitarias deben
asociarse voluntariamente
para el desarrollo de
estandares y
certificaciones.

Comités para el Desarrollo
de Estandares compuestos
por empleadores y
empleados y son validados
nacionalmente.

La certificacion debe
efectuarse mediante una
tercera parte independiente,
como una autoridad del
sector.

Organizacion del
sistema

-Departamento de
Educacién y Empleo
-Autoridad de las
Calificaciones y el
Curriculo

-Organismos sectoriales
normalizadotes y Standard
Setting Bodies

-Centros evaluadores
Consejo de Estandares de
capacitacion (TSC)

- Consejos de Empresa y
Formacién (TEC)

Existen tres subsistemas de
formacién y certificacion:

- los diplomas impartidos por
el Ministerio de Educacion y
los Ministerios de Agricultura
y Salud;

- los titulos otorgados por el
Ministerio del Empleo y la
Solidaridad;

- las certificaciones de las
ramas profesionales.

Organizaciones clave:
instancias consultivas,
comisiones profesionales
consultivas, subcomisiones

nacionales y departamentales,
jurados de validacion de
competencias.

Cada aprendiz se
beneficia de una triple
certificacion:

- sectorial, de la camara
de comercio u oficio
correspondiente;

- de la empresa, acredita
su desarrollo y
resultados:

- de formacion
profesional, otorgada por
la institucion de
formacién.

Los principales 6rganos son:
- Consejos sectoriales

- Consejos regionales

- Comités Nacionales

- Comités locales

- Comités Sectoriales

- Asociacion Profesional
Canadiense

- Consejo para el
Desarrollo del Mercado
Laboral Canadiense

Relacion con el
sistema educativo y
de formacion

El sistema de competencias
se desarroll6
articuladamente, con una
reforma del conjunto del
sistema educativo y de
formacion profesional;
fueron dimensiones
distintas de una misma
politica, que se reforzaron
reciprocamente.

La formacion profesional

es parte del curriculo
escolar, como  una
alternativa a la

formacion general que
permite la entrada a la
universidad
posteriormente.

El NSSB estd trabajando
con el sector educacion a
nivel nacional y de los
Estados para incorporar el
uso de los estandares de
habilidades y certificacion.

Fuente: CINTERFOR y fuentes varias

12



En América Latina las discusiones acerca de la formacion y certificacion con base
en competencias se iniciaron en la década del noventa con el impulso técnico y
financiero de los organismos internacionales. En ese momento nuestros paises
enfrentaban el desafio de incorporarse a una nueva economia globalizada pero en
condiciones de fuerte debilidad econdmica, productiva y social, consecuencia de las
medidas de ajuste estructural de los ochenta. Los gobiernos de orientacién neoliberal
sostuvieron criticas a los sistemas de educacion y formacion para el trabajo por sus
desajustes a las demandas de la sociedad del conocimiento y a los nuevos
requerimientos productivos, y encararon una serie de reformas de la estructura y los
contenidos educativos. Ello significd en varios paises, entre ellos Argentina, la des-
estructuracion de los sistemas de educacion y formacion que habian apoyado su
desarrollo econdmico y industrial.

Actualmente en la region se estan desarrollando diversas experiencias de
certificacion de competencias que, con la sola excepcion de México, no alcanzan aun a
convertirse en sistemas nacionales ni extender certificaciones con ese alcance. Se
pueden distinguir paises en que las experiencias han sido encaradas desde el Sector
publico principalmente por los Ministerio de Educacion y de Trabajo o como accion
conjunta entre varios sectores del gobierno (México, Brasil, Chile, Colombia, Uruguay
y Argentina). En otros paises el reconocimiento de competencias fue impulsado por
algun sector o rama de actividad especifico (Asociacion Brasilefia de Mantenimiento y
también experiencias en desarrollo en Argentina) o incluso por empresas (es el caso de
Petrobras o de Fabrica Nacional de Papel de Uruguay). Aunque con menor frecuencia el
sector sindical también ha encabezado proyectos, tal es el caso de la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT) de Brasil.

Entre los objetivos de las experiencias realizadas desde el Estado se encuentran
aquellos ligados a mejorar las condiciones de empleabilidad de los trabajadores con bajo
nivel de calificacion a través del reconocimiento de las destrezas y habilidades
obtenidas en sus trayectorias de trabajo y de vida. En las empresas y los sectores de
ocupacion, la certificacion se incluye como una practica propia de la gestion de los
recursos humanos tanto para la seleccién o el desarrollo como de cara a los procesos de
certificacion de calidad de la empresa. En estos casos la certificacién de competencias
puede ser un requisito de ingreso y permanencia de los trabajadores a un determinado
puesto.

Respecto a los agentes que participan en el proceso y el esquema institucional
cabe sefialar que todas las iniciativas de la regidn incluyen instancias que incorporan el
dialogo social entre todos los sectores involucrados. Los casos que se destacan son
Colombia, Brasil y Chile en los cuales los programas cuentan con representantes de
todos los sectores afectados (cdmaras de comercio, institutos de formacion,
universidades, ministerios, sindicatos Yy representantes de los empleadores y
empresarios). En cuanto al esquema institucional se observa la tendencia a delegar las
funciones de capacitacion, evaluacion y certificacion en diversas instituciones publicas
y privadas que se registran en el organismos responsable de nivel nacional o regional.

La vinculacion con el sistema educativo formal no resulta clara en las experiencias

de capacitacion y certificacion basado en competencias, con la excepcion del Programa
Chile Califica y del SENA en Colombia, en otros paises los sistemas parecen centrarse
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en la certificacion de habilidades y destrezas especificas, sin reconocer que en muchos
casos se asientan en profundas deficiencias de educacion basica y media que deberian
ser también objeto de atencion.

En el cuadro que sigue se encuentran las principales iniciativas de cada pais. Los
paises que se han considerado para el analisis se han clasificado por su situacion
econdmica y social en paises “en desarrollo” (México, Brasil, Chile) y paises en crisis
(Colombia, Argentina, Uruguay).
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Cuadro 4: Normalizacion y certificacion de competencias en paises de América Latina

En desarrollo En crisis
México Brasil Chile Colombia Argentina Uruguay
Desarrollo Sistema Nacional 1997 a 2004 Experiencias | Proyectos y experiencias | Preparacion de un Sistema | Proyectos y experiencias | Desde 1997 Experiencias
preparatorias de un sistema | piloto Nacional piloto preparatorias de un
nacional. sistema nacional.
2004: Plan Nacional de
Cualificacion
2005: Propuesta de Sistema
nacional de certificacion
profesional
Principales En 1995 se crea el |Programas sectoriales Desde 1999: Proyecto | 1996 Sistema Nacional de | Desde 2001 Programa de | Desde 1997 Proyecto de
experiencias CONOCER en el marco del | organizadas desde el sector piloto de sistemas de | Formacion para el Trabajo | Formacion y certificacion | Competencias Laborales
PMETyC con | empresarial: capacitacion y | (SNFT) a cargo del SENA. | de competencias laborales | Experiencias
financiamiento de BM vy certificacién. Fundacién (BID, FOMIN y | preparatorias  de  un
BID. - ABRAMAN, Chile. 2003 el SENA regulara, | CINTERFOR). En los |sistema nacional, con
- Instituto Hospitalidade disefiara, normalizard vy | sectores metaldrgico, | apoyo del BID y del
2005-2007 Programa de |- FBTS, 2002:  Programa  de | certificara las competencias | grafico, de mantenimiento | FOMIN.
Formacion de Recursos|- PETROBRAS, Educacion y | laborales. de automotores y pasteleria
Humanos Basada en Capacitacion Permanente artesanal. Programas sectoriales
Competencias "Chile Califica" organizadas desde el
(PROFORHCOM), en su|- Programa desarrollado por Desde 2004 Programa de | sector empresarial:

Fase |, con financiamiento
del BID

sector  sindical:
Integrar de la CUT.

Proyecto

- Proyecto de certificacion

2004 Proyecto de Ley
para la creacion de un
Sistema  Nacional de
Capacitacion y

calidad  del
formacién
profesional(Ministerio  de
Trabajo)

empleo vy

- Fébrica nacional de
Papel
Macromercado y Casa de

ocupacional para el sector | Certificacion por la Mujer
industrial organizado por el | Competencias. En el éambito de Ila
SENAI Provincia de Buenos Aires
se cred en 2003 la Agencia
de Acreditacion de
Competencias Laborales.
Rol del Estado y La iniciativa es del | A partir de la segunda mitad | Programa  piloto  de | El SENA esta dirigido pro | Programa de Formaciony | Al proyecto de
otros actores Gobierno pero cuenta con | de la década de los noventa la | certificacion de |un Consejo Nacional de | certificacion de Competencias Laborales
representacion de | formacién y certificacion de | competencias laborales: | cardcter  tripartito  con | competencias laborales: concurren actores del
organizaciones competencias ha sido | fue impulsada por la | representantes del sector |- Estado representado por el | sector productivo y de
empresariales y sindicales, | encarada desde los | Fundacién  Chile  en | gobierno, trabajadores y | Ministerio de Trabajo actda | formacion  profesional.
asi como ministerios y | Ministerios de Educacién y | conjunto como el sector | empleadores. como organismos veedor. [ Se cuenta con un
organismos  publicos  de | Trabajo. publico y privado. - Organismos de Consejo Consultivo
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empleo, educacion y certificacion constituidos conformado por
produccién. por actores del mundo del | representantes del sector
trabajo privado, gremiales
empresariales 'y de
trabajadores y de las
entidades de
capacitacion.
Organizacion del Las organizaciones claves Experiencias piloto y | Aln no se ha|Se propone un Sistema |- ElI Ministerio de Trabajo | Aln no se ha
sistema son: sectoriales. desarrollado, s6lo | Nacional de Formacién | promueve el sistema Y |desarrollado.
- Consejo de experiencias  piloto y | compuesto por: registra y acredita a los
Normalizacion y sectoriales. - Consejo Directivo | organismos de
Certificacion de Nacional certificacion.
Competencia Laboral - Organismo - Organismos certificadores
(CONICET) Normalizador - Cuerpo de evaluadores
- Comités de - Mesas Sectoriales propuestos por los
normalizacion - Organismo Acreditador | organismos certificadores.
- Organismos de  Certificadores  de
certificadores personal
- Centros de evaluacion - Organismos
certificadores
- Evaluadores
- Oferentes de formacion
Relacion con el Las instituciones educativas | EI ministerio de educacion El contacto entre el SENA | El programa no tiene|Los  programas  de
sistema educativoy | federales del nivel medio | formul6 un marco de y el Ministerio de|relacion con el sistema | competencias ha ido
de formacion superior, participaron | competencias para la Educacidn ha derivado en | educativo. acompafiada por una
activamente en la | formacién  profesional con la conceptualizacion de una reforma paralela del
transformacion de planes y | cobertura nacional. propuesta de movilidad y conjunto  del sistema
programas de estudio con equivalencia  entre  los educativo.
base en el modelo de niveles de  formacion
educacion basado en profesional y los ciclos de

competencias.

Proyecto de Modernizacién
de la Educacion Técnica y
Capacitacion (PMETyC)

educacion formal.

Fuente: CINTERFOR y fuentes varias
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Finalmente, el siguiente cuadro expresa el grado de avance de cada uno de los paises
en relacion con los sistemas de educacion y formacion y el disefio de sistemas certificacion
de las competencias. Resultando evidente que estos procesos han ido de la mano de la
expansion y el desarrollo de los paises; asi aquellos con economias fuertes han generado
reformas educativas y en sus sistemas de formacion tempranamente. En el caso de los
paises en via de desarrollo, la definicion de estrategias de certificacion han sido impulsadas
por agencias multilaterales o de financiamiento internacional muchas veces al margen de
una evaluacion sobre la expansion del empleo y la demanda efectiva que pudieran tener.

Cuadro 5: sistemas de Normalizacién y certificacién de competencias- Sintesis
Desarrollados Desarrollados con | En desarrollo y de
crisis del empleo lacrisis a la
recuperacion
politico-econémica

Sistema de formaciony | Inglaterra

desarrollo de Francia

certificacion

Sistema de formaciony | Estados Unidos Alemania México

certificacion en Canada Chile

desarrollo Brasil
Colombia
Uruguay

Problemas en el sistema Argentina

educativo y debilidad de
la formacién el trabajo
Fuente: Riquelme y Herger (2007)

2.3 Acreditacion y certificacion de competencias en Argentina

En Argentina, como en los otros paises de América Latina, la nocién de competencias
se introdujo en la década del noventa no sélo en el &mbito de las relaciones de trabajo sino
también en el sistema educativo. Las competencias constituyen a partir de entonces una
forma de operacionalizacion de los contenidos y las actividades curriculares de la
educacion inicial a la educacion superior.

En la educacion formal, desde la sancién e implementacion de la Ley Federal de
Educacién en 1993, se establecié que los contenidos basicos comunes (CBC) de los
curriculos de todos niveles, es decir, los contenidos definidos a nivel nacional, se orientaran
a la formacion de competencias, entendidas como “las capacidades complejas, que poseen
distintos grados de integracion y se ponen de manifiesto en una gran variedad de
situaciones correspondientes a los diversos ambitos de la vida humana, personal y social.
Son expresiones de los distintos grados de desarrollo personal y participacion activa en los
procesos sociales. Toda competencia es una sintesis de las experiencias que el sujeto ha
logrado construir en el marco de su entorno vital amplio, pasado y presente. Hacen al
desarrollo Etico, Socio-Politico-Comunitario, del Conocimiento Cientifico Tecnoldgica y
de la Expresion y la Comunicacion” (MCE; 1994).

Se eludié una rigida clasificacion taxonomica y se plante6 que las competencias
integran distintas capacidades en estructuras complejas. Esas capacidades se sistematizaron
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como “intelectuales, précticas y sociales, solo discernibles con propositos de orientacion a
quienes propongan CBC” (MCE; 1994). Asi, en la definicidon de los planes de estudio se
remplazaron los llamados “objetivos™ por el uso de competencias, apuntando a la medicion
de resultados en los alumnos y en los egresados, de la misma manera que en el mercado de
trabajo se orientan a facilitar los procesos de seleccién y control de los trabajadores.

Respecto a la formacidn para el trabajo la formacion por competencias fue impulsada
tanto desde el sector educacion como desde trabajo. Con la eliminacion de la educacién
técnica como modalidad de la ensefianza media y su reemplazo por Trayectos Técnicos
Profesionales, los disefios curriculares para la formacion de técnicos se organizan sobre la
base de las competencias identificables en cada perfil profesional. Por su parte el Ministerio
de Trabajo, que desde inicios de la década del noventa asumié funciones de formacion y
capacitacion laboral, adopta esta nocion para el disefio de programas focalizados dirigidos a
trabajadores desocupados con bajo nivel educativo. Entre sus objetivos se incluia aumentar
la empleabilidad de los beneficiarios a partir de la formacién de competencias en cursos
cortos y pasantias practicas en empresas.

A pesar de que la nocién de competencias se impuso tanto en la educacion formal
como en la formacién profesional, en nuestro pais el desarrollo de procesos de acreditacion
y certificacion de competencias es ain muy incipiente. A diferencia de lo que sucede en
paises centrales o en México que cuentan con sistemas nacionales, en Argentina sélo cabe
identificar actividades embrionarias. Un caso corresponde a los desarrollos del Ministerio
de Trabajo Nacional a través del Programa de calidad del empleo y formacion.
Paralelamente en el d&mbito del gobierno de la Provincia de Buenos Aires se cred la
Agencia de Acreditacion de Competencias Laborales, que recientemente cambio su
denominacion a Agencia de Acreditacion de Saberes del Trabajo. Se trata de experiencias
muy puntuales en cuanto a los sectores de actividad y los oficios que incluyen y son
limitadas en cuanto a su cobertura de trabajadores, por lo cual a continuacion se presenta
s6lo una breve caracterizacion de las mismas.

El programa de calidad del empleo y formacion reproduce modelos aplicados por en
paises de América Latina, tomando como referencia los desarrollos de CINTERFOR (OIT)
y con financiamiento de otros organismos internacionales como el BID. El programa,
iniciado en 2001, ha realizado experiencias de certificacion de trabajadores en oficios
puntuales del sector grafico, mantenimiento de automotores, metaltrgico y pastelero. Cabe
destacar que en cada caso se ha trabajado en convenio con unas pocas camaras empresarias
y sindicatos que tienen s6lo representacion limitada a &mbitos locales o de ciudades, y las
experiencias tienen un alcance también a ese nivel. Recientemente, se han iniciado
actividades de normalizacion de competencias para ocupaciones de nivel operario de los
sectores automotriz, calzado, construcciones, contact center, madera, metalmecéanico, naval,
rural, software, vitivinicola y turismo.

La técnica utilizada para identificar y certificar competencias es, al igual que en otros
paises de América Latina e Inglaterra, el llamado analisis funcional. Este constituye una
técnica deductiva a partir de la observacion de las conductas explicitas de los sujetos en el
desempefio de la funcién. El resultado que se obtiene es la descomposicidn detallada de las
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tareas que incluye cada puesto para establecer los niveles de desempefio y de producto
esperado. Las competencias deberian identificarse y evaluarse en la accion.

Respecto a los procedimientos institucionales, la certificacion de competencias
laborales requiere de un organismo certificador, es decir, de una entidad de tercera parte,
tales como asociaciones, instituciones y organismos que deben registrarse en el MTEYSS.
De esta manera alrededor del programa se crearian instituciones certificadoras a la manera
de las consultoras de calidad de las empresas.

La Agencia de Acreditacion de Saberes del Trabajo de la Provincia de Buenos Aires
se cred en 2003 en el &mbito de la Direccion General de Cultura y Educacion (DGCYE),
tomando inicialmente el nombre de Agencia de Acreditacion de Competencias Laborales.
Se trata de una experiencia ain méas limitada y reciente que la anterior, que ha desarrollado
actividades solo con trabajadores tamberos, operarios de la fabrica de mobiliario escolar de
la propia DGCYE, trabajadores de la industria de la confeccion y detenidos en el régimen
penitenciario de la Provincia.

El cambio de denominacion de competencias a saberes indicaria una manera diferente
de concebir sus objetivos y metodologias de trabajo que se orientan al reconocimiento de
los saberes que los trabajadores ponen en “juego en sus actos de trabajo, a los efectos de
confrontarlos con su experiencia y con los contenidos que se transmiten en el propio
sistema educativo de la provincia de Buenos Aires” (Revista Anales; 2006).

La metodologia que se utiliza se basa en desarrollos de la didactica profesional y la
psicologia del trabajo principalmente de origen francés. En el proceso de reconocimiento de
saberes se distinguen dos procesos: la certificacion, entendida como indagar y dar cuenta de
los saberes que las personas han construido para hacer frente a su trabajo, y la acreditacion,
que implica la puesta en relacion de los saberes certificados con los niveles y modalidades
de ensefianza. El resultado del proceso es la acreditacion de cada trabajador con certificados
equivalentes a la realizacion de mddulos o unidades de la formacion profesional.

3- Dimensiones en juego en las calificaciones y competencias: de la responsabilidad
estructural a la responsabilizacion del individuo

En este punto interesa retomar cuestiones referidas a la construccion y obtencion de
competencias y fundamentalmente el rol asignado a las diferentes dimensiones puestas en
juego en la insercién y desempefio de los trabajadores. Asi cabe comparar que bajo la
concepcién de las calificaciones entran en juego integralmente las caracteristicas
personales, la experiencia laboral, la formacion previa y pesan las definiciones que las
instituciones sindicales o empresariales otorguen a los diferentes niveles de calificacion.

Mientras que en la perspectiva de las competencias se desdibujan las dimensiones
previas, para cobrar peso las pruebas de la puesta en acto de los saberes adquiridos
individualmente por los sujetos, donde sin duda el determinismo individual es el que tiene
mayor peso. Cabe recordar que durante las décadas del taylorismo, el fordismo y los
procesos automatizados el papel de los sindicatos era clave a la hora de la discusion
colectiva de los requerimientos de formacion, los tipos de certificados obtenidos en el
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sistema educativo y el valor otorgado a los mismos; todo era parte de la agenda de
discusion de la negociacion colectiva, en donde el tema de las calificaciones resultaba
central.

Cuadro 6
Calificaciones | Competencias

Caracteristicas personales

Origen socioecondmico X X

Educacion formal X X

Formacion profesional/para el trabajo X
Experiencia Laboral X X
Dimension estructural

Politica educativa -

Politica laboral X -
Otras organizaciones

Sindicatos X -

Empresas X -

Entonces resulta fundamental develar las tendencias de cambios en los procesos de
trabajo que pasaron de la negociacion a un alto control de la mano de obra. Asi se ha
pasado de un proceso donde la negociacion colectiva asignaba a la responsabilidad
estructural de sindicatos y empresarios junto a la participaciéon del Estado, a través de la
politica educativa, politica laboral y otras formas de intermediacion o medicién, un rol
central en la definicion de estructuras de empleo y salarios, a otro en que la debilidad de
las instancias sindicales y aiin patronales o estatales, permite un gran control de la seleccion
y circulacion de la mano de obra. En la negociacion colectiva se discutian las calificaciones
por grupos de trabajadores segin niveles de responsabilidad, contenidos del trabajo,
requerimientos formativos y caracteristicas de los sujetos, y de alli que el campo de las
calificaciones fuera una arena de lucha de los trabajadores, que definian en ese espacio el
alcance de los empleos y sus salarios.

Por el contrario la flexibilidad de los procesos de trabajo pone en duda la necesidad de
estructuras fijas de empleos u ocupaciones, y delimita contradictoriamente el espacio de las
competencias como una dimensién de demostracion, de puesta en acto, aplicable a
diferentes situaciones, pero que no involucra un puesto en si, sino situaciones, problemas,
temas a resolver. De alli que el trabajador es seleccionado por su ductilidad, supuesta
adaptacion a diferentes situaciones, pero no para puestos en proceso definidos. Alli reside
la contradiccidon, muchas veces 0 en su mayoria luego los seleccionados son asignados a
plantas o unidades productivas de organizacion convencional, con organizaciéon de tareas
convencionales. Mas aun, la debilidad sindical les ha permitido a los empleadores una
mayor presencia y control sobre la seleccion , asignacion y salarizacion de sus empelados
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Cuadro 7

Sistema de regulacion y de ofertas para la Mercado de Oferta y Demanda
poblacion
- Certificados del Sistema Educativo - Puestos
- Certificacion Laboral - Oferentes individuales que deben

acreditar su empleabilidad

Criticas al Sistema Educativo Ventajas de competencias
- desajuste entre la oferta formativa y las - medicion de las competencias reales
necesidades de la economia; de la poblacion como predictor de su
- las credenciales educativas no son buenos desempefio laboral;
predictores del desempefio laboral de la - facilita la busqueda y seleccion de
persona; personal;
- bajos logros educativos de la poblacion - la posesion de las competencias

contenidas en un estandar, sin importar
ddnde y como fueron adquiridas

4- A modo de cierre

En un contexto de profundizacién del individualismo, el analisis del conocimiento
desde la perspectiva del desarrollo de los sistemas de ensefianza aprendizaje o en el marco
de las instituciones educativas pierden su lugar. El sistema educativo y las instituciones
estan jaqueadas por las criticas desvalorizantes que conlleva un repliegue del papel del
propio conocimiento, del acervo cientifico, del acervo tecnoldgico, del papel clave de las
instituciones educativas como transmisoras del saber.

La apologia de las situaciones laborales concretas, las ocupaciones y su necesidad de
competencias tienen el objetivo de permitir y facilitar a los empleadores rapidas selecciones
de mano de obra. En términos de saberes, siguiendo nuevos planteos de la gestion del
conocimiento en relacion con los procesos de conversion del conocimiento de los sujetos,
cabe destacar los planteos de Nonaka y Takeuchi (1995)

A partir de este desarrollo se inicia una concepcidn que distingue entre conocimientos
tacitos y codificados y coloca en la dinamica que se establece entre ellos un factor
fundamental del desarrollo y la circulacion de conocimientos y aprendizaje en las
organizaciones. El conocimiento tacito es conocimiento personal, dificil de formalizar y
comunicar a otros. El conocimiento explicito es conocimiento formal, formalmente mas
facil de transmitir entre individuos y grupos.

La creacién del conocimiento se logra a través del descubrimiento de la relacion
sinérgica entre conocimiento tacito y explicito en la organizacion, mediante el disefio de
procesos sociales que crean nuevo conocimiento al convertir el conocimiento tacito en
conocimiento explicito (Chun Wei Choo, 1999 citado por Novick, 2002). Por lo tanto, es
necesario que las organizaciones lleguen a especializarse en la conversion de conocimiento
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tacito, personal, en conocimiento que puede impulsar la innovacion y el desarrollo de
nuevos productos.

De acuerdo a Nonaka y Taukuchi (1995) hay cuatro modos de conversion del
conocimiento. De conocimiento tacito a tacito (socializacion); de conocimiento tacito a
explicito (exteriorizacion); de conocimiento explicito a explicito (combinacion); de
conocimiento explicito a tacito a través de la interiorizacion. Son procesos que se
realimentan reciprocamente en una espiral continua de creacién de conocimientos de la
organizacion (Ver gréfico 1)

Thécito Explicito
Socializacién Externalizacion
Compartir experiencias Creacion de metaforas
Técito
@ Explicito
Aprender haciendo Conocimiento sistematico
Internalizacion Combinacidon

Espiral de creacion de conocimiento
Fuente: Nonaka y Takeuchi (1995)

En ese contexto la adopcién de la nocion de competencia rescata los procesos de
socializacion y exteriorizacion pero deja de lado el contexto de construccion de saberes
vinculados con los procesos de combinacion e interiorizacion.

En el mundo del trabajo, los trabajadores actuales y los futuros disponen de
conocimientos tacitos y explicitos, precisamente las competencias hacen eje en los ultimos
en la medida que es identificable y transmisible en individuos a grupos. Al considerar como
dado el conocimiento tacito no existe preocupacion sobre los procesos previos de
adquisicion y desarrollo del conocimiento tacito, que corresponde al sistema educativo y a
los programas de formacion para el trabajo.

En un proceso de trabajo especifico se ponen en juego saberes estrictos que se
evidencian en pruebas y en el hacer a través de competencias, pero para llegar a apropiarse
de una competencia los sujetos tuvieron que transitar por el sistema educativo y el mundo
del trabajo que les permite apropiarse de saberes, tanto de “saber hacer” como de “saber
ser”, para finalmente mostrarlo en situaciones de trabajo.

22



Si soOlo se presta atencidn a las certificaciones concretas y de puesta en valor, se
descuida el contexto de construccion de los saberes necesarios para los procesos de trabajo
y sobre todo el desarrollo formativo de los individuos en un proyecto de vida.

El cuadro que sigue simplifica la situacion pero permite poner en evidencia las
dimensiones en juego.

Cuadro 8
De donde vienen y quienes son los Mercado de trabajo Saberes 0
trabajadores conocimientos
Caracteristicas personales
- origen social Téacitos
- capital social Saberes personales
Trayectorias educativas y Saberes potenciales
Sistema educativo de formacién
- escuela de origen
- certificado Explicitos
Trayectorias laborales Evaluacion y certificacion
Formacion para el trabajo de competencias

Evaluacién de problemas y necesidades
- grupos desfavorecidos
- grupos de desocupados
- recuperacion de la educacién
formal / calidad de los saberes

En Argentina desarrollar el ambito de la evaluacion y certificacion de competencias
significaria dejar de lado dimensiones claves como las referidas al sistema educativo, a los
programas de formacién para el trabajo que involucran una serie de problemas y
necesidades. Por otra parte, dado los contextos de crisis se requiere ampliar y reavivar los
programas de reestructuracion productiva en via de una mayor generacion de empleo, a la
vez que diversificar medidas de politica de empleo y formacion.

Si s6lo valoramos las puestas en acto y la demostracion garantizaremos una mas
adecuada seleccidn de sujetos, pero en el mediano plazo el pais no contara con un adecuado
potencial de recursos humanos educados en el nivel de los paises centrales. Por ello, el
esfuerzo de Argentina debe seguir siendo la mejora del sistema educativo y una
modernizacion y ampliacién de programas de formacion para el trabajo insertos en el
mayor nivel de conocimientos cientificos y tecnoldgicos.

El jaque a los saberes deviene de sostener como tema clave a la “empleabilidad” y
que esta sera resuelta por una expansion de los sistemas de certificacion y de competencias.
Alli reside el error que pone en jaque a un proceso vigoroso de formacion de los
trabajadores a partir de un mas riguroso desarrollo de la educacion, que resguarde la mayor
calidad y acceso igualitario al conocimiento cientifico y tecnologico.

En nuestro pais han comenzando a operar unidades de certificacion que funcionan en
forma paralela en distintas areas (Educacion, Trabajo), con distintos niveles de ingerencia
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(nacional y provincial) y convocando a los mismos o distintos actores de la produccion vy el
trabajo. Mientras tanto siguen sin resolverse problemas ligados a la mejora del sistema
educativo y la modernizacion y ampliacion de la formacion para el trabajo, a la par que se
mantienen las deudas educativas con la poblacion joven y adulta ligadas a sus garantias de
acceso, permanencia y apropiacion de saberes.

El Estado debe lograr definir politicas alrededor de la superacién de la exclusion
social, la ampliacion del empleo en el marco de un desarrollo sostenido del crecimiento
productivo y la expansién de la ciencia y la tecnologia. Por cierto se requerira de:

- laexpansion de la educacion secundaria y técnica del mayor nivel;

- el disefio de programas de educacion y formacion para el trabajo acordes a la expansion
productiva

- programas de recuperacion educativa de jovenes y adultos trabajadores.

Se trata de politicas prioritarias que deben anteponerse a la certificacion de
competencias, si se pretende superar procesos de exclusion y diferenciacion social y
educativa de los trabajadores. El pais requiere aun recrear un crecimiento sostenido y
regulado por un Estado fuerte que intervenga en la mediacién de los procesos sociales que
lo convoquen.
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