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Resumen

En este articulo se exponen los puntos principales del planteamiento de la formacion basada en
las competencias laborales. Para ello, se realiza una revision bibliografica-documental en la cual
se da cuenta de los origenes v, las principales lineas de desarrollo de esta nueva tendencia en la
formacion de los recursos humanos, ubicada en las Ultimas transformaciones del mundo
globalizado. Se describen los niveles, indicadores i, categorias mas importantes. De esta manera
la autora pretende demostrar la incidencia que tienen en el Mundo del Trabajo, los Planes de
Desarrollo N, de Formacion con la creacion de un Sistema Nacional de Formacion basado en
Competencias, que busque establecer- vinculos entre la Educacion v el Empleo, entre el Aparato
Productivo y las Demandas del Mercado, entre la Productividad-Competitividad y el Desempefio
del Trabajador, que a su vez permita darle continuidad al aprendizaje en el trabajo y para el
trabajo articulando las competencias genéricas y técnicas en pro del desarrollo y crecimiento del
pais.
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Summary

This paper shows some relevant points about the formation based on the laboral competentes. In
a bibliographic revision are show! the origins and main lines of development of this new
tendente in the human sources formation which is one of the last transformations of a global
world. The levels, indicators and categories are described: In this way the author wishes lo show
the incidentes of the development and formation plans in the working world with the creation of
a National Sistem based on competente formation that seeks to establish links between the
education and the employment, between productiva apparatus and the niarket, between
prodccctivity and competitivitti7, and the workers performance, that gives continuity, to the
learning in the work and for the work, articulating the generic and technic competentes for the
development of the country.
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A MANERA DE INTRODUCCION

Muchos de los cambios abiertos en el mundo de hoy, nos conducen necesariamente a introducir
en nuestros discursos la creciente transformacién que ha propiciado en los paises el proceso de
globalizacion y que no excluye de sus efectos a practicamente ninguno. En el seminario "Sistema
de Relaciones de trabajo, conformacion y evolucion de los actores laborales y mecanismos del
sistema” dirigido por el Dr. Héctor Lucera, en el marco del Doctorado de Ciencias Sociales de la
UC, se evidenci6 la importancia de esos cambios en América Latina y Venezuela.

Aproximarnos al futuro no es nada facil. Héctor Lucena (1999: 117) aclara que avizorar como se
comportaran las relaciones de trabajo en los afios que siguen a la entrada del nuevo siglo, es una
tarea delicada. De igual forma, Fernando Vargas Zufiinga (1999) sefiala que las transformaciones
que se han propiciado en América Latina, producto de la globalizacion, han permitido un mayor
grado de desarrollo en el cual confluyen los intereses de muchos paises. Sin embargo, esas
transformaciones y cambios son variables en torno a la competitividad y a la productividad.
Establecer las premisas que propicien una realidad de cara al futuro, es una tarea delicada.

Hay que destacar la importancia de las grandes transformaciones tecnoldgicas, econémicas,
sociales y politicas en la configuracion de nuevos elementos en lo que respecto a materia laboral,
donde se han dado cambios tales como:

e Los propiciados por una mayor apertura y competitividad de los mercados.

e Los que son producto del proceso de desarrollo que se encuentra fundado en el
incremento de la tecnologia en todas sus expresiones.

e Los cambios orientados a nuevas tendencias de la organizacion del trabajo y nuevas
demandas de los trabajadores.

e Los cambios en la estructura empresarial.

e Los orientados a una mayor integracion de los actores sociales.

e Los que llevan a establecer un nuevo concepto de formacién profesional basada en
competencias.

e Los cambios que incorporan el nuevo concepto del mundo del trabajo en materia de
formacion llamado competencias, que busca establecer mecanismos que vinculen las
habilidades del individuo con otros elementos propios de cada uno, para un desempefio
exitoso.

Son muchos los factores que pueden citarse en el proceso de cambios originados por la
globalizacidn; no obstante, en el presente trabajo sélo se pretende hacer referencia a algunos de
ellos, asi como presentar aquellos aspectos que serian Utiles para las organizaciones y el pais en
materia de formacion de los recursos humanos.

El objetivo de este articulo serd entonces establecer la relevancia que tienen los procesos de
formacion de recursos humanos basados en Competencias Laborales, haciendo énfasis en sus
significados, en las experiencias que se han tenido en diferentes paises, especialmente en
América Latina en la acepcion del término de Competencia Laboral, con el fin de impulsar a



largo plazo en Venezuela un Sistema Nacional de Competencias aplicable al &mbito laboral
venezolano, donde confluya una relacion tripartita entre la empresa, el Estado y los trabajadores.
De esta manera, en este sistema que proponemos, la empresa, por una parte, se vincula con la
educacion o las instituciones académicas para propiciar cambios en el curriculum ajustados a las
exigencias y demandas del sector laboral, sobre la base de la competitividad y la productividad.
Por otra parte, el Estado apoyaria las iniciativas que puedan adelantarse en materia laboral y de
formacion, para lograr un equilibrio armonico entre las demandas y el empleo, la capacitacion
del trabajador y las instituciones del Estado, entre las expectativas que tengan las empresas y el
desarrollo de instituciones que logren una mejor educacion. Por ultimo, del lado de los
trabajadores y sus sindicatos, se plantearia la necesidad de fortalecer mas los vinculos a fin de
convertirla formacién en un elemento de la negociacion colectiva presente en las discusiones
contractuales.

En este articulo, se abordaran los siguientes puntos: 1) un poco de historia sobre las
competencias; 2) la acepcion del término "competencias”; 3) competencias laborales: significado
e importancia; 4) por qué las competencias; 5) algunas experiencias sobre competencias en el
mundo, Ameérica Latina y Venezuela; 6) razones que justifican la creacion de un Sistema
Nacional basado en Competencias Laborales en nuestro pais.

1. Un poco de historia sobre competencias

La formacién y desarrollo de los recursos humanos, basados en un enfoque de Competencia
Laboral, responde cada vez con mayor claridad a todos los cambios que en el mundo de las
organizaciones se propician. Es un tema importante para todos los sectores involucrados en el
mundo laboral, tanto para el Estado, como para los analistas y consultores, asi como para las
instituciones educativas y académicas. Pretender desconocer la importancia del tema, asi como
del impacto de la formacion en términos de productividad, competitividad y mejoras para la
empresa, es obviar el crecimiento a la que éstas aspiran. Parte del éxito de las organizaciones se
debe a la investigacion y desarrollo en la formacion de los recursos humanos.

En la década de los cincuenta, las investigaciones sobre la conducta humana permitieron que el
concepto de competencia adquiriese un sentido profundamente pertinente para los estudios
laborales. Los estudios de Maslow (1954), Herzber (1966) y mas recientemente Me Clelland
(1967-1998), orientados inicialmente hacia la motivacion humana, han desembocado en un
intento de interpretacion global del individuo en su desempefio laboral, al orientarse a la
busqueda de una mejora de la productividad, logrando una comprension de las competencias,
especialmente las investigaciones de Mc Clelland (1968-1998) quien logra identificar los
principios de una metodologia para identificar las variables que permiten predecir la actuacion en
el mercado de trabajo de los individuos, que no estuviesen sesgadas por factores de raza, sexo y
condiciones socioecondmicas. Los principales estudios de Mc Clelland estuvieron dirigidos a la
evaluacion de gerentes y ejecutivos de éxito, en empresas del primer mundo, donde realizd
comparaciones con ejecutivos y gerentes de empresas tercermundistas. Este autor empleé
técnicas proyectivas para formular las teorias de necesidades de logro, poder y realizacion. Se
propuso como reto idear métodos que pudiesen emplearse para sustituir a los tradicionales. Junto
con Dayley (1972) desarrollé la técnica conocida como Entrevista de Incidentes Criticos,
conocida en inglés como el BEI (Behavloural Event Interview), la cual, combinada con el
modelo de incidencia critica de Flanagan (1954) y con las pruebas del Yhematic Apperception
Test (en inglés TAT). Estas técnicas permitieron a su vez desarrollar el Anélisis de Contenido de



la Expresion Verbal (CAVE, en inglés), el cual permite comprobar estadisticamente la
significacion de diferencias que se detectan en las caracteristicas demostradas por personas con
actuacion superior y adecuada a su puesto de trabajo. Lo fundamental en los estudios de Mc
Clelland es la evaluacion de las competencias que les permite a las personas mantener un
desempefio exitoso en el trabajo y define el puesto de trabajo en funcion de las caracteristicas y
conductas personales. Asi entonces, desde la década de los sesenta y principios de los setenta, se
pone de manifiesto el movimiento real hacia las competencias. La asociacion estratégica, entre
McClelland y Hay Group en la década de los ochenta, permitio la creacion de la metodologia de
Competencias.

2. La acepcion del término *‘competencias’

Hay Group en su obra Competencias (1996) *, cita la conceptualizacién generada en 1982 por
Boyatzis. Competencia seria entonces "una caracteristica subyacente en una persona que esta
causalmente relacionada con una actuacién exitosa en un puesto de trabajo". Este concepto pone
de manifiesto las diferencias que muestran los conocimientos y las habilidades cognitivas y de
conducta que presentan las personas en su puesto de trabajo. Para Mc Clelland, las competencias
se pueden clasificar en Competencias Técnicas y Genéricas, entendiéndose por las primeras
aquellos conocimientos, habilidades y destrezas (parte superior del iceberg. Fig. 1); y por las
segundas, las genéricas, la parte blanda, es decir, las actitudes, rasgos, motivos, rol social e
imagen de si mismo.

1 La obra de Hay Group establece sistematicamente las experiencias que dieron lugar a la acepcién del término desde su inicio y
contribuy6 a su mejor comprension, en especial con las experiencias de las técnicas de Me Clelland en la actividad laboral de los
individuos.

r

El iceberg es el reflejo de la interpretacion que habra de darsele a las competencias. El pico del
iceberg representa las habilidades y el conocimiento, condiciones necesarias pero no
determinantes en el individuo para su desempefio en el trabajo. Por debajo del nivel del agua, en
la parte inferior del iceberg se esconden las caracteristicas personales del individuo, cambiantes o
variables, pero también relevantes. Alli se cuentan las actitudes y los valores, las cuales son lo
menos visible de la competencia. También son lo mas dificil de desarrollar; mas que los
conocimientos y las habilidades mismas. Sin embargo es la combinacion de las competencias
técnicas con las genéricas, lo que garantiza el éxito a largo plazo de las organizaciones.

Por otra parte, la metodologia de las competencias de Hay y McBer, permite identificar 28
competencias genéricas, entre las cuales se encuentran:



Las de logro y accion:

Altos estandares de profesionalismo AEP.
Busqueda de informacion BI.

Esfuerzo adicional EA.

Iniciativa I.

Innovacion INV.

Orientacion al logro OHL.

Preocupacion por el Orden y la Calidad POC.

NogakowdnpE

Ayuda y servicio.

8. Orientacion hacia el cliente OHC.
9. Sensibilidad Interpersonal SlI.
10. Escuchar y responder ER.

Influencia:

11. Conciencia Organizacional CO.
12. Desarrollo de Interrelaciones DI.
13. Impacto e influencia IMP.

Gerenciales:

14. Desarrollo de personas DES.
15. Direccion de la gente DIR.
16. Flexibilidad FLX.

17. Liderazgo LID.

18. Trabajo en equipo TE.

Cognitivas:

19. Conocimientos técnicos CT.
20. Pensamiento analitico PA.
21. Pensamiento conceptual PC.
22. Pensamiento creativo PCR.

Eficacia personal:

23. Autenticidad AU.

24. Autoconfianza AF.

25. Autocontrol AC.

26. Comportamiento ante errores CAE.
27. ldentificacién con la organizacion 10.
28. Perspectiva ética PE.



3. Competencias laborales

Abordar la competencia laboral implica multiples enfoques, pues varia segun el pais. El concepto
de Competencia Laboral emergidé en los afios ochenta con cierta fuerza en algunos paises
industrializados, sobre todo en aquéllos que reflejaban mayores problemas, para relacionarse el
sistema educativo con el productivo, lo que origina busqueda de respuestas ante la necesidad de
impulsar la formacién de la mano de obra que se requeria en aquel entonces. El problema
entonces no referia solo aspectos cuantitativos, sino también cualitativos en el marco de una
situacién en donde los sistemas prevalecientes de educacion-formacién ya no daban respuesta a
los cambios que propiciaba el entorno y, menos ain no correspondian a los nuevos signos que
avizoraba el tiempo. La respuesta entonces, se orientaba a la concepcion de Competencia
Laboral pretendiendo ser un enfoque integral de formacion que desde su disefio mismo conecta
el mundo del trabajo y la sociedad en general con el mundo de la educacion y de la formacién.
Quizés la razon del incremento sobre el estudio de las Competencias Laborales se deba a las
revisiones de los cambios propiciados en las Ultimas dos décadas en el campo laboral. Las
exigencias en el trabajo, ponen de manifiesto los requerimientos de un mejor talento humano, el
mejoramiento en la competitividad, por parte de los actores que convergen en el mundo laboral.
Asi entonces, existen multiples y variadas definiciones sobre Competencia Laboral. Un concepto
general la establece como "una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada™. La competencia laboral no resulta ser una probabilidad de éxito
en la ejecucion del trabajo es una capacidad real y demostrada.

No obstante, entre las definiciones mas aceptadas podemos citar:

CONOCER (MEXICO) capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos
de desempefio en un determinado contexto laboral, no solamente conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes, esas son necesarias pero no suficiente por si mismas para su desempefio
efectivo.

POLFORMY/OIT: La competencia laboral es la construccion social de aprendizajes significativos
y Utiles para el desempefio productivo en una situacion real de trabajo que se obtiene no s6lo a
través de la instruccion sino también -y en gran medida- mediante el aprendizaje por experiencia
en situaciones concretas de trabajo.

Cabe destacar que la OIT ha definido el concepto de competencia Profesional, como la idoneidad
para realizar una tarea o desempefiar un puesto de trabajo eficazmente por poseer las
calificaciones requeridas para ello, en este caso, los conceptos de competencia y calificacion se
asocian fuertemente dado que la calificacion se considera una capacidad adquirida para realizar
un trabajo o desempefiar un puesto de trabajo.

En este sentido, destacar las opiniones de estudiosos del tema de Competencia Laboral, resulta
verdaderamente interesante, entre las cuales tenemos la opinién de Maria Angélica Ducci, quien
expone tres razones por las cuales el tema de Formacion basada en competencia es importante
para todos los paises del escenario mundial, destacandose:

En primer lugar, porque enfatiza y focaliza el esfuerzo del desarrollo econdmico y social, sobre
la valorizacion de los recursos humanos y la capacidad humana para construir el desarrollo.

En segundo lugar, porque este enfoque parece responder mejor que muchos otros a la necesidad
de encontrar un punto de convergencia promisorio entre educacion y empleo y, entre el
funcionamiento del mercado de trabajo.



En tercer lugar porgue el enfoque de competencia se adapta a la necesidad de cambio, bajo su
multiplicidad de formas.

Todos estos factores son determinantes para interpretar los cambios del mundo actual, no
obstante reflejan la realidad de un panorama laboral que exige mayores esfuerzos, una
integracion solida entre los actores del mundo laboral, la creacion de mejores puestos de trabajo
y las mejoras en la calidad y capacidad de cada ser humano, que se encuentre en disposiciéon y en
condiciones de desemperiarse exitosamente.

De otro lado a Leonard Metems, en su obra llamada "Competencia Laboral", establece que ésta
debe interpretarse como un movimiento que pretende ser una respuesta innovadora para
administrar y regular el mercado de trabajo tanto interno como externo de la empresa, ante las
transformaciones del mundo de la produccion y de la tecnologia presentes en el mundo laboral.
Desde estas perspectivas el autor responde a las inquietudes que presenta esta nueva condicion
de los actores sociales, destacando premisas fundamentales en términos de competencia laboral.
En primer lugar, para los empresarios, sus investigaciones revelaron que la Competencia
Laboral, representa un instrumento que permite la colocacion eficaz de los Recursos Humanos en
su formacidn, en su contexto y en la creciente necesidad de formar y capacitarlos integralmente.
En segundo lugar, para los Sindicatos y los Trabajadores, la necesidad de replantear la
organizacion del trabajo y la negociacion colectiva que integran la concepcion de un empleo de
mayor calidad.

Y en tercer lugar, el gobierno y su rol en materia de competencia laboral, permitiendo asumirlo
en el reconocimiento y en el valor de la iniciativa por parte de las empresas y los trabajadores,
aceptandoles desarrollar una estructura de organizacion que esté acorde a los cambios que se han
propiciado, en el entorno econdmico y productivo.

En este mismo orden de ideas en torno a la tematica de las Competencias Laborales, el consultor
Fernando Vargas, destaca en sus investigaciones hablar de competencia laboral es identificar el
conjunto de aspectos formado por la interseccién de los conocimientos, la comprension y las
habilidades, dividiendo en tres grupos las competencias, las basicas, las genéricas y las
especificas:

Las basicas, se orientan a habilidades para la lectura, escritura, comunicacién oral y matematicas.
Las genéricas estan dadas por desempefios en diferentes sectores o actividades, por lo general en
relacion con el manejo de equipos.

Y por ultimo, las especificas se refieren a las ocupaciones concretas no transferibles facilmente.

Podemos seguir enumerando diferentes experiencias, puntos de vista, perspectivas, enfoques, y
criterios donde se refleja el analisis de la competencia laboral, no obstante, todos coinciden en:
La necesidad de instituciones de formacion, de mejorar los canales de aprendizaje para el
incremento y resultados en los Recursos Humanos; por un lado, en la incesante lucha de las
empresas por incrementar la productividad, ponerse a tono con los avances tecnoldgicos actuales
y en donde los Recursos Humanos que en ella operan, luchan por una mejor calificacion y
formacion, por otro lado, los trabajadores en su lucha por una mejor preparacion, capacitacion y
desarrollo de su labor, en busca de un desempefio exitoso y el Estado en su intento de
aproximarse a un nuevo enfoque de formacion basado en competencia y que permita formar
parte de las nuevas negociaciones colectivas que el mundo cambiante del trabajo requiere.



4. Por qué las competencias

Esta interrogante pone de manifiesto algunas razones, que emergen cada vez mas sobre la
informacion que subyace al tema de las competencias; entre las que mas se destacan estan:

Por los cambios organizacionales, tecnoldgicos, en la produccion y en el trabajo, que han
contribuido a la construccion y a la implementacion de los estudios sobre competencias.

Por la heterogeneidad de las transformaciones, estrategias que se han experimentado en el
sistema productivo.

Por ser una razon poderosa para enfrentar los desafios que plantea el aumento de la
competitividad, las transformaciones tecnoldgicas, la reorganizacion del sistema productivo.

Por la complejidad del mercado laboral, por la integracion que hoy en dia surge entre los paises
del globo donde converge cada vez mas la importancia en los aspectos laborales, sociales,
educativo del pais.

Por ser uno de los principales recursos para enfrentar las distancias crecientes entre el Mundo del
Trabajo y la Educacién-Formacion.

Por ser un sistema que retne metodologias que se orientan al enfoque de competencia para la
construccion de elementos claves en el desempefio exitoso de los Recursos Humanos en el
Mundo Laboral.

Por aportar instrumentos idoneos en la articulacion que debe existir entre la formacion y la
demanda existente en la certificacion de los trabajadores, a través del sistema de competencia.
Por introducir mejoras en el trabajador, permitiendo asi mismo el incremento de la
empleabilidad, alcanzando un mercado laboral transparente con mayor equidad entre los
trabajadores.

Por contribuir en el campo de las Relaciones Laborales a los procesos de negociacién entre los
trabajadores y los empleadores, permitiendo adecuarlo y a responder los desafios tecnologico-
organizativos que el proceso de globalizacion ha originado.

Por contribuir a repensar un nuevo sistema educativo, que propicie cambios desde la base de la
formacion de los individuos del pais, permitiéndoles incluir las experiencias que propicie el
sector productivo-laboral.

5. La experiencia en paises como

Gran Bretafia (CINTERFOR-OIT, 1999): Implant6 un Sistema de Competencia centrado en una
problematica determinada por la declinacion de la industria y el desarrollo del sector terciario,
competitividad internacional, bajo el nivel de calificacion de la mano de obra, desregulacion y
debilitamiento del rol de los sindicatos. Estos factores, le permitieron adoptar estandares de
desempefio y competencias basadas en necesidades del mundo del trabajo, una estructura
estandarizada y comprensible a través de unidades, elementos, niveles, con consistencia de la
evaluacion y certificacion denominado NVQs, por sus siglas en inglés (Nacional Vocational
Qualifications) conocido en espafiol como Sistema de Calificaciones Nacionales Profesionales.
Australia (CINTERFOR-OIT, 1989): En 1989, adopta un Sistema Nacional de Competencia,
inspirado en la experiencia britanica, pero con caracteristicas ideoldgicas propias, este sistema
fue denominado Estructura Nacional de Calificaciones, donde las caracteristicas estaban dadas
por el rol importante por parte del Estado, en un contexto que contempla un vasto programa de
reformas en la educacion, en la formacién y en las relaciones laborales.



Francia (CINTERFOR-OIT, 1999): El sistema tradicional francés, tal como existia hasta la
década de los setenta estaba marcado por el rol de ésta, quien era el Unico responsable en la
adjudicacion de diplomas que acreditaban las competencias, por otra parte, la existencia del
didlogo social en materia deformacion. Por tanto se establece un sistema para establecer un
"Balance de Competencias" por grupos de oficios incorporandolos desde 1995 con la
metodologia ETED (Empleo-tipo estudiado en su Dindmica) el cual permite analizar las
evoluciones, la dindmica de los empleos e identificar aquellas competencias posibles y ayudar a
los responsables a la toma de decisiones. Se desarrolla asi una metodologia por competencia por
"grupos de oficios” en cuyo proceso participan organizaciones empresariales, sindicatos,
ministerios involucrados, comités, entre otros.

En los paises de Europa del Este (CINTERFOR-OIT, 1999): Se han adoptado diversas
soluciones para adoptar la formacion y definir estdndares nacionales, estas iniciativas van
acompariadas con un enfoque de competencias como es el caso particular de Rusia.

En Asia y el Pacifico, la mayoria de los paises, abocan sus esfuerzos en la busqueda de
desarrollar su fuerza de trabajo, con condiciones propias buscandose ajustar a los procesos que
operan en un contexto de cambios tecnoldgicos y organizacionales. Son variados los enfoques
metodoldgicos que se aplican, por lo que se dificulta sus comparaciones y el reconocimiento
mutuo.

Canada (CINTERFOR-OIT, 1999): Se utiliza el método DACUM, que significa en inglés
Designing a Curriculum, con el objeto de identificar y planificar los recursos del aprendizaje.

En cuanto a América Latina

México (CINTERFOR-OIT, 1999): Se creo el Consejo de Normalizacion y Certificacion Laboral
(CONOCER) de caracter tripartito, que empez06 a operar a partir de 1996, no obstante que fue
creado un afio antes. La iniciativa fue del gobierno, pero el Consejo cuenta con la representacion
tanto de las organizaciones empresariales, sindicales como de los ministerios y organismos
publicos vinculados a los cambios de empleo, educacién y produccién. Este sistema incluye el de
las competencias laborales, (se encuentra en desarrollo) y el cual incluye la definicién de normas
técnicas de competencia laboral, el establecimiento de mecanismos de evaluacion, verificacion y
certificacion de conocimiento, habilidades y destrezas de los individuos independientemente de
las formas como lo hayan adquirido, con el fin de transformar la oferta de capacitacion de un
sistema modular, que cree estimulo a la demanda de personal.

Argentina (CINTERFOR-OIT, 1999): La metodologia es conocida como AMOD (denominada
MTSS) para la construccion de un curriculum de capacitacion basado en competencias laborales.
Uruguay (CINTEFFOR-OIT, 1999): También se acoge a la metodologia conocida como el
AMOD, para las competencias que versan sobre la formacién de los Recursos Humanos,
conocido como DINAE (Direccion Nacional de Empleo).

La Experiencia en Venezuela

En Venezuela, se llevd a cabo en agosto de 1998, en la ciudad de Caracas, un evento que
propiciaba la discusion sobre las experiencias que en materia sobre la Normalizacion, Formacion
y Certificacion basada en competencias laborales se habian registrado, encuentro que pudo
resefar tres experiencias importantes:



La primera de ellas es el Programa de Formacion Integral de Trabajadores basado en
Competencias "MAVESA", empresa considerada como la mas importante productora en el
renglén de margarina vegetal y otros productos de consumo masivo en Venezuela. El grupo
Mavesa incorpora esta metodologia recientemente, para iniciar el desarrollo de un programa de
seleccion con un software con licencia de Hay/McBer para medir cuantitativamente las
competencias detectadas.

La segunda experiencia se desarrollé a través de la presentacién de la experiencia sobre la
"Aplicacion de las Competencias en los Procesos de los Recursos Humanos en PDVSA-CIED,
destacando en la misma el Centro Internacional de Educacion y Desarrollo (CIED) el cual ha
creado el "Explorador de CIED de Competencia” (CIED-1999), permitiendo con ello medir las
brechas entre conductas externas observables de un trabajador previo unos indicadores de
productividad y las conductas requeridas por el perfil organizacional y de procesos,
determinando si la brecha se relaciona con un problema de conocimiento, habilidades, destrezas,
valores y/o actitudes. Las brechas destinadas irian orientadas a acciones de adiestramiento
(cursos, charlas, técnicas motivacionales, talleres) de acuerdo a niveles de complejidad que se
presenten. El explorador estd acompafiado por un software que levanta todo el diagnostico y
arroja automaticamente los instrumentos de evaluacién que se propicien externa o internamente,
asi como la medicion de la efectividad del adiestramiento en el proceso de evaluacion y
seguimiento.

La tercera experiencia compartida fue presentada por Electricidad de Caracas, quien desarrollé
un sistema de Administracion de roles y de Competencias, basado en el modelo de la empresa
"Unidn Fenosa™ de Espafia, modelo Britanico y un disefio propio, permitiéndoles desarrollar 40
competencias técnicas, humanas y operativas agrupadas por familias u ocupacionales con una
taxonomia y un software propios aplicables a los sistemas de seleccion, entrenamiento,
evaluacion, desarrollo y compensacion. Es de destacar que Fundamental, tiene un modelo de
certificacion de Competencias basado en el método CONOCER, antes sefialado, Unién Fenosa
de Espafia y desarrollo propio.

Todas estas experiencias se conjugan en un solo proposito en la conviccion de su utilidad,
orientadas hacia un mejor servicio de calidad, la competitividad y el mejor desempefio laboral.

6. Razones que justifican la Creacion de un Sistema Nacional basado en Competencia
Laboral en Venezuela

Aun cuando en Venezuela, se resefian en el observatorio tres experiencias de aplicacion de
competencias laborales, las mismas han sido el reflejo de la realidad de empresas privadas. Esto
da muestra que estas empresas han orientado sus objetivos hacia el incremento de la
competitividad, soportados en los adecuados procesos que permiten formar y desarrolla recursos
humanos.

Apreciando el campo de las Relaciones de Trabajo en su contexto actual donde se caracteriza por
condiciones muy propias del pais y de su situacion, nos conduce a detenernos para el desarrollo
de este punto en primer lugar, en nuestra actual situacion socioeconémica, (un panorama que no
parece ser del todo bueno). En segundo lugar, el impacto que ésta ha traido en el mercado de
trabajo y en tercer lugar, la reflexion que justifica al establecimiento de la creacion de un Sistema
Nacional de Competencia laboral como una de las salidas que habra que buscarse a la
problematica que atraviesa nuestro pais.



* Algunos titulares de prensa que denotan la crisis del pais y dan cuenta del papel del gobierno y
sus politicas:

En primer lugar, los altos indices de desempleos y la caida de consumo en los Gltimos meses en
nuestro pais, dan muestra de los serios problemas que atraviesa, formandose una situacién de
conflicto social cuya solucion no parece sencilla y mas ain no se encuentra al alcance del
gobierno y mucho menos a corto plazo.

Todos los sectores estan en crisis, (Comercio, Servicio Social, Construccion, Industria
Manufacturera, Establecimiento Financiero y de Seguros). Para el ILDIS en 1999 la fuerza de
trabajo alcanzo6 una tasa de desocupacion promedio en el afio 99 de un 15,3% agudizandose la
crisis en los ultimos meses: se encuentran desempleados alcanzando una tasa del 21% de la
poblacion econdmicamente activa en el pais en calidad de desocupados. Asi lo evidencia el
Centro de Documentacion y Analisis para los Trabajadores. Por otro lado las investigaciones del
CENDA apoyados en fuentes de la OCEI muestran un cuadro comparativo entre los afios 9899
de los diferentes sectores con promedios de personas desocupadas y, donde la tasa de
desocupacion mas alta fue en 1999 y revela la incertidumbre laboral que actualmente persiste en
el venezolano. El cierre de fabricas, la reduccion de jornadas laborales, vacaciones colectivas
forzadas y los ajustes en los programas de produccién son el reflejo mas exacto de la situacion de
Venezuela. No cabe duda que el afio 99 y el comienzo del 2000 en nuestro pais muestra la cara
de una resecion de su economia que tocO la parte mas alta del techo, con una actividad
productiva en caida, con un desempleo en ascenso vertical y con una inflacion aparentemente
controlada, pero que esta presente en el dia a dia del venezolano.

No basta tan solo observar a diario los titulares de la prensa del pais, para ver con asombro cada
vez mas como la crisis laboral enfrenta graves problemas y genera mayores reflexiones.
Realizando un ejercicio sencillo sobre la base de informaciones de la actual situacion, producto
de una compilacion y revision hemerogréafica que resefio titulares que han estado presentes y que
a manera ilustrativa se muestran en los siguientes gréaficos:



* Algunos titulares de prensa que denotan la crisis del pais y dan cuenta
del papel del gobierno y sus politicas:

TITULARES FECHA-ARTICULO
El Estado se empobrecid. 09/04/2000
Caida del consumo contribuyé con aumento del desempleo. 28/02/2000
Crisis de desempleo en la clase media. 271022000
Empresas venezolanas despiden personal mientras esperan

que se aclare el panorama. 21/02/2000
La Agenda Social serd retomada. | 4022000
Sisterna Nacional frena inversiones. 28/11/1999
Venezuela atraviesa la crisis de desempleo més

aguda de su historia. 01/08/1999
El Estado mantiene confiscado el patrimonio

y el estado econdmico. (5/05/1999

Fuente: Prensa El Nacional v El Carabobeno. 1999 -2000

NOTA: Interesante seria comentar cada uno de estos articulos, que
permitiese reflejar el sentir de una sociedad en erisis...

* Algunas informaciones emitidas en las ediciones de los suplementos
industriales de El Carabobefio, que dan cuenta de la crisis del sector
industrial y lox empresas:

TITULARES FECHA-ARTICULO
Mientras suba la temperatura de la recesion

salarios al congelador. Febrero 2000
La Industria venezolana partird de cero. Enero 2000
Reindustrializacidn, reto de Fin de Siglo. Enero 2000
La Competitividad en cuenta regresiva. Septiembre 1999
Sin empleo no hay vida, Agosto 1999
Cayé iltimo bastion de la industria. Abril 1999
Cerrd en 1ojo en afo 98. Febrero 1999

Fuente: El Caraboberio, Suplemento Industrial. 1999-2000

NOTA: El auge que ha tenido la crisis econdmica del pais, incide
notablemente en la actual situacion de la industria, mermando en su mayoria
su capacidad de accién y de produccion, contrayendo ain mds el mercado
laboral.



'I:r.'.;rrf'u'- "-':'_,-':-:.' MACIRIES Féd .'.H!':aru'x en la prensa nacional que dan

crenta de las ""-.':.;_".' neias del mercado de trabajo:

TITULARES FECHA-ARTICULGO
sisterna de seleccidn para evalua

Las empresus deben evaluar a su personal a tray
' vits fuentes de conocimient | 032000

La consigna es aprender, €] €xito estd en tenel

¥ & ! % 5 . . " . 2 |
Relaciones humanas bien manejadas transtorman el

Fuente: El Carabobefio, 2000

NOTA: El reflejo de estos titulares muestra cada vez mis las exigencias
que el mundo del trabajo v tecnelogico ameritan un Recurse Humano mejor

tormado v preparad:

Las limitaciones del ensayo no permiten detenernos en mayores comentarios propios de la crisis,
no obstante, pasar a desarrollar el segundo punto de esta Gltima parte, implica retomar algunas
consideraciones que Héctor Lucena refiere en diferentes oportunidades sobre el escenario de las
relaciones laborales, la mas cercana a este punto es la referida en el diario El Carabobefio el 5 de
Diciembre de 1999, donde el especialista de Relaciones de Trabajo hace mencidn de los cambios
que se han propiciado desde la década de los 90 tanto en Venezuela como en América Latina,
cambios en los procesos productivos originados por la globalizacion, ponen de manifiesto el
papel de las empresas en la adopcion de estrategias que se adecuan a las modificaciones que
venian ocurriendo en los mercados, especialmente estrategias que apunten hacia la
transformacion y promocién del desarrollo del Recurso Humano, acompariadas de elementos de
justicia, equidad y participacion laboral.

Asi mismo el especialista refiere detalladamente factores que han protagonizado el mundo
laboral en nuestro pais, no obstante, en el contexto del discurso da muestra del papel que juega el
proceso de capacitacion y de formacion en el pais, con mayor énfasis en las instituciones
publicas, especialmente en el caso de las Inspectorias de Trabajo.

Lo cierto es que la crisis del pais invita a todos los sectores afectados del sistema laboral a
repensar los mecanismos de accion para un ejecttese inmediato de voluntades y de hechos en pro
de una salida viable, soluciones que conlleven el crecimiento y el equilibrio laboral, sin olvidar
la fuerza que ejerce en todo esto el Recurso Humano preparado y formado.

En tercer lugar, algunas de las razones que justifican el estudio propuesto sobre la Formacion
Basada en Competencia Laboral, aunque muchas de ellas han sido expresadas con antelacion no
han sido justificadas sobre la base del panorama que actualmente muestra el pais. Todos los
rasgos del mismo pareciesen indicar que no estan dadas las condiciones para pensar en primera
instancia en mecanismos que permitan incrementar la formacion de los Recursos Humanos. No
obstante, pensar en el futuro a mediano o corto plazo puede ser una alternativa atractiva, que



logre alimentarlos suefios y esperanzar los ideales de quienes estamos al frente de una inquietud
0 expectativas tan ambiciosas como es la de ver un pais educado.

El reflejo de los cambios debe asociarse al proceso de la formacion de los Recursos Humanos, no
solo en paises desarrollados e industrializados, sino también en paises como el nuestro. El
cambio originado por la globalizacion, asi como también los cambios que propicia la integracion
econdmica, que trata de unir al mundo, desplazando fronteras y delineando los bordes de los
continentes, con acuerdos que han permanecido dormidos desde la década de los sesenta y que
comienza a reactivarse por la intencion de que los paises mejoren sus economias y con el fin de
que Ameérica Latina avance a la velocidad que demarcan los cambios en el mercado mundial.
Muchos son los factores que nos obliga como pais a formar Recursos Humanos que estén a tono
con las transformaciones que se avecinan, presentes hoy y mafiana. He aqui algunas de las
justificaciones posibles a considerar con respecto al estudio:

Una razén a destacar es quizas aquélla que permita reconocer a través de un Sistema de
Formacion basado en Competencia, la necesidad que todo pais tiene en incrementar la
empleabilidad, en vincular el mundo laboral con la educacion.

Otra razon poderosa a destacar es que la Competencia Laboral surge como un referente para la
Administracion y el Desarrollo del Personal para la concepcién mas integral de un mejor Mundo
de Trabajo.

El incremento de las competencias técnicas y genéricas, permite una mejora continua en todos
los &mbitos, en especial en los niveles de productividad y desempefio esperados.

Otra razon poderosa a destacar en este enfoque esta orientada a reconocer cada vez mas el éxito
obtenido por naciones del mundo entero en el &mbito laboral, con la implementacién de Sistema
de Formacion nacional basado en Competencias, muestra de ello se encuentra en las experiencias
publicadas y divulgadas en paises como Australia, Gran Bretafia, Canada...

Nos obliga a dejar a un lado el esquema Organizacion y tradicional para darle paso a una nueva
Concepcion de Trabajo por Competencia.

Por ultimo, las competencias crean un mecanismo de participacion, de compensacion ligada a la
mejora continua, mejora las condiciones y el medio ambiente de trabajo.

Creo sin embargo que, emplear mas razones, es quizas puntualizar en la relevancia del estudio.
No obstante las limitaciones del ensayo no lo hacen posible, si considero relevante que la
inversion en el desarrollo humano habréa que realizarse tarde o temprano en nuestro pais. Esta
debe hacerse con acuerdos tripartitos y participativos por parte del Estado-Empresa y los
Trabajadores. Finalmente, son ellos los actores de cara a las Relaciones Laborales. No tengo
respuestas para las interrogantes iniciales planteadas en el proyecto tales como ¢Cudl sera la
metodologia adecuada para ser aplicada en la formacién de un sistema nacional de formacion
basado en competencias? ;Qué papel juegan los actores de las relaciones laborales en los
procesos de transformacidn que permita construir una metodologia adecuada e idénea al mercado
laboral venezolano? ;Un Sistema Nacional de Competencia-tripartito ofreceria respuestas y
soluciones al mercado de trabajo? A la luz de las interrogantes anteriores, la importancia del
proceso de formacion basada en competencia en nuestro pais cobra cada vez mas espacios, lo
que conlleva a dejar planteado un proposito general que estaria enmarcado en: Demostrar la
incidencia que tienen en el Mundo del Trabajo, los Planes de Desarrollo y de Formacién con la
creacion de un Sistema Nacional de Formacion basado en Competencias, que busque establecer
vinculos entre la Educacién y el Empleo, entre el Aparato Productivo y las Demandas del



Mercado, entre la Productividad-Competitividad y el Desempefio del Trabajador, que a su vez
permita darle continuidad al aprendizaje en el trabajo y para el trabajo articulando las
competencias genéricas y técnicas en pro del desarrollo y crecimiento del pais.
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