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ADVERTENCIA

El uso de un lenguaje que no discrimine ni marque diferencias entre hombres y mujeres es una de las
preocupaciones de nuestra Organizacion. Sin embargo, no hay acuerdo entre los lingUistas sobre la manera
de como hacerlo en nuestro idioma.

En tal sentido y con el fin de evitar la sobrecarga grafica que supondria utilizar en espafiol o/a para marcar
la existencia de ambos sexos, hemos optado por emplear el masculino genérico clasico, en el entendido de
que todas las menciones en tal género representan siempre a hombres y mujeres.
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Panoramas
de la formacion

1. Introduccion

“Me falta la preparacién serior. ;Y qué puede hacer un pobre hombre sin preparacion?

Podria presentarse como autodidacta, producto de su propio y digno esfuerzo; no es ninguna vergtienza,
antes la sociedad se enorgullecia de sus autodidactas”

Historia del Cerco de Lisboa

José Saramago

En pocos dmbitos dentro del amplio espectro que cubre el desarrollo de las competencias de las
personas se ha tenido una accién y un acuerdo tan explicito, como en la necesidad de reconocer y
certificar las competencias sin importar como fueron adquiridas.

Desde los ahos 80 en la regién se sentian las demandas para establecer procesos que permitieran
evaluary reconocer las competencias, adquiridas durante la vida laboral o por su propia cuenta y no en
un ambiente educativo o formativo.

La certificacion fue asociada en sus inicios a una via para complementar la formaciéon en si misma,
al permitir que se identificaran las capacidades ya demostradas en un perfil y se formara solamente
en las partes o modulos que aun no fuesen aprobados en las evaluaciones. Este enfoque pronto
paso a representar un concepto de valorizacion de las ocupaciones y desde finales del siglo XX a ser
considerado parte del camino ininterrumpido de la formacién a lo largo de la vida.

La OIT ha estado impulsando desde siempre, no solo la formacién y el desarrollo de competencias,
sino también los procesos de reconocimiento de aprendizajes previos. La definicion adoptada
por OIT/Cinterfor en un proyecto desarrollado en ese entonces, entendia la certificacion como el
“reconocimiento formal de las calificaciones ocupacionales de los trabajadores independientemente
de la forma como hayan sido adquiridas” La Recomendacién 195 (2004) exhorto a “adoptar medidas,
en consulta con los interlocutores sociales y basandose en un marco nacional de cualificaciones, para
promover el desarrollo, la aplicacion y el financiamiento de un mecanismo transparente de evaluacion,
certificacién y reconocimiento de las aptitudes profesionales, incluidos el aprendizaje y la experiencia
previos, cualquiera que sea el pais en el que se obtuvieren e independientemente de que se hubiesen
adquirido de manera formal o no formal".

Més recientemente en la discusion recurrente sobre empleo, la Conferencia Internacional del
Trabajo (CIT) recomendd que la politica de empleo incluyese politicas sobre el reconocimiento de
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competencias'. Aellose suma el informe sobre transicién de la economia informal a la formal en el que
la CIT? reconoce que es necesario desarrollar instituciones y mecanismos que evallen las habilidades
y competencias adquiridas por los trabajadores de modo que puedan ser validadas y reconocidas
mediante la certificacion.

Se puede entonces identificar una doble dimension en la certificacion. De una parte su innegable
papel como instrumento de reconocimiento de capacidades y competencias v, de otra, su potencial
como facilitador del mejoramiento de las condiciones de trabajo.

En cuanto a la primera, se ha avanzado mucho en la identificacion de perfiles de competencia y su
normalizacién. Por esta razon, el reconocimiento que el certificado representa, abre muchas veces
la opcién de empleo y mejoramiento de ingresos para el trabajador. Pero también, y no menos
importante, genera una mejor calidad en el desemperio que incide en variables de productividad del
trabajo y competitividad de las empresas.

El bajo nivel de educacién y de desarrollo de competencias que es tipico en la economia informal suele
generar lo que muchos han llamado la “herencia” del primer empleo, una suerte de circulo vicioso de
baja productividad, bajos salarios y malas condiciones de trabajo que atrapa a los trabajadores del
sector informal una vez inician su experiencia y tiende a hacerlos permanecer en la informalidad. Como
una forma de solucion, la disposicion de mecanismos de certificacién de los aprendizajes previos es
muy Util, no tanto como filtro de seleccion, sino como motor de promocion y motivacion para adquirir
nuevas competencias.

De eso trata la filosoffa de la formacién a lo largo de la vida y es en ese punto en el que los sistemas de
certificacion estan facilitando nuevas formas de acceso a los certificados y las cualificaciones formales.
Es notable que en estudios y recomendaciones de organismos como Organizacién de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), Comision Econdmica para América Latina
(CEPAL), Centro Europeo para el desarrollo de la formaciéon profesional (CEDEFOP) y Organizacién
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE) entre otros, se inste a los paises a disponer de
mecanismos de reconocimiento de los aprendizajes previos y su certificacion.

La vision que OIT/Cinterfor tiene sobre esta practica en muchas de las instituciones de formacién es la
de suintegracion a mediano plazo con la oferta formativa y con la oferta de la educacion formal. En este
sentido es de gran ayuda la tendencia hacia el disefio e implementacién de marcos de cualificaciones.
Los marcos facilitan la comprension de los distintos niveles y descripciones de las ocupaciones asf como
la movilidad y equivalencia entre distintos niveles. A mas largo plazo, la homologacion de certificaciones
—como ya estd ocurriendo en una experiencia entre Argentina y Chile en la Construccién- facilitarad que
aprender a lo largo de la vida sea independiente del pais en el que se resida.

No son pocos los desafios que enfrentar por los paises para alcanzar esa vision; no obstante el
aprendizaje compartido, las experiencias y las lecciones aprendidas que OIT/Cinterfor ha obtenido

1 Politicas de empleo para una recuperacion y un desarrollo sostenibles. Una discusion recurrente sobre el objetivo estratégico del empleo. CIT, OIT.
Ginebra. 2014

2 Latransicion de la economia informal a la economia formal. Reporte V (1). CIT, OIT. Ginebra. 2014.
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gracias al trabajo de los técnicos y a la voluntad de los directores de las experiencias de certificacion que
aca se presentan, son un ejemplo de gestion de conocimiento que esperamos sea Util para continuar
mejorando los sistemas de certificacion de competencia en la region.

Enrique Deibe
Director OIT/Cinterfor
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2. La certificacion de competencias en Argentina: la experiencia del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social®

2.1 Marco general e institucional que favorece la articulacion de las acciones de certificacion
y de formacion basadas en competencias

La gestién de gobierno, iniciada en mayo de 2003 en Argentina, instaura una nueva etapa en la vida
democrética del pais, donde se privilegia al Estado como promotor de las politicas publicas. Se inicia
una gestion de gobierno que reconoce la gravedad de la crisis social que atravesd nuestro pafs, al
mismo tiempo que coloca la generacién de empleo, en el marco del trabajo decente, en el centro de
sus politicas, para favorecer asi los procesos de inclusiéon social ascendente.

De esta manera se propuso:

« Promover la jerarquizacion del empleo como fundamento de las politicas publicas. Para ello se
coloca nuevamente el trabajo como eje vertebrador de la construccion ciudadana de la sociedad
argentina.

+ Generar un patrén de crecimiento econdmico con inclusion, orientado a la produccion nacional y
al empleo y sustentado en un conjunto de politicas macroecondmicas, sociales y laborales.

« Impulsar una politica destinada a la recuperacién de los salarios, seriamente erosionados por
la convertibilidad, la devaluacion y la posterior inflacién de comienzos del 2002, a través del
fortalecimiento de las instituciones del trabajo: de la convocatoria a la negociacion colectiva en
forma anual y de la constitucién del Consejo Nacional del Empleo, la Productividad vy el Salario
Minimo, Vital y Mévil. La conviccién de que sin una politica de ingresos redistributiva es imposible
—=ética y econdmicamente— avanzar en la recuperacion lleva al gobierno a elevar el valor del
salario minimo vital—inmovil por una década— en el marco de ese dmbito tripartito.

En la experiencia llevada a cabo por la Argentina, en el marco de este contexto politico, los procesos de
certificacién de competencias laborales forman un pilar fundamental para las politicas de activacion
de empleo impulsadas por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacion desde el
ano 2003 a la fecha. Este contexto, que propone crecimiento econdémico con inclusiéon social, es el
marco mas favorable para el desarrollo de los procesos de normalizacion, evaluacion y certificacion de
competencias. Asi como su integracién a un conjunto de acciones que van desde el disefo de cursos,
la formacién docente, el equipamiento, el desarrollo de material didéctico y, por supuesto, la generacion

3 Elaborado por M. Susana Barasatian; Carmen Lemos Ibarra; Pablo Granovsky; y Ménica G. Sladogna.
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e institucionalizacion de espacios vinculados al didlogo social de actores como los Consejos Sectoriales
Tripartitos de Certificacion de Competencias Laborales y Formacion Continua*.

Este conjunto de acciones coordinadas también son la expresién de la manera en la cual Argentina busco
hacer operativas algunas de las definiciones propuestas por la Recomendacién N° 195 sobre desarrollo
de los recursos humanos de la Organizacién Internacional del Trabajo, acerca de:

a) el aprendizaje permanente: engloba todas las actividades de aprendizaje realizadas a lo largo de la
vida con el fin de desarrollar competencias y cualificaciones;

b) las competencias: abarca los conocimientos, las aptitudes profesionales y el saber hacer, que se
dominan y se aplican en un contexto especifico;

) las cualificaciones: designa la expresion formal de las habilidades profesionales del trabajador,
reconocidas en los planos internacional, nacional o sectorial, y

d) laempleabilidad: se refiere alascompetenciasy cualificaciones transferibles que refuerzan la capacidad
de las personas para aprovechar las oportunidades de educacion y de formaciéon presentadas con
miras a encontrar y conservar un trabajo decente, a progresar en la empresa o al cambiar de empleo
y a adaptarse a la evolucién de la tecnologia y de las condiciones del mercado de trabajo.

De esta forma, el disefo de las politicas de formacion y certificacién de competencias tuvieron como
horizonte cumplir con las finalidades propuestas por la mencionada Resolucién n.° 195, en términos de:

a) facilitar el aprendizaje permanente y la empleabilidad, e implementar politicas destinadas a crear
empleos en el marco del trabajo decente y a alcanzar un desarrollo econémico y social sostenible;

b) atender por igual los objetivos econémicos y sociales, a fin de favorecer, al mismo tiempo, el
crecimiento econdmico con la inclusion social, y garantizar una justa distribucion del conocimiento
productivo;

@)
~

conceder gran importancia a la innovacion y a la competitividad por su impronta en la generacion de
empleo, pero también en los nuevos enfoques en materia de educacién y formacion para satisfacer
la demanda de nuevas competencias;

&

responder al reto de transformar las actividades de la economia informal en trabajos decentes
plenamente integrados en la vida econdmica, y ofrecer oportunidades de reconocimiento de los
aprendizajes, de formacién de calidad y de registro de trabajadores certificados, a fin de ayudar a los
trabajadores y los empleadores a integrarse en la economia formal;

4 Para mayor detalle acerca de este proceso de institucionalizacién y de ampliacién de la participacién democrética de actores en el marco del didlogo
social vinculado a la formacién continua, véase Sebastian Etchemendy (2011). El Didlogo Social y las Relaciones Laborales en Argentina 2003-2010.
Estado, Sindicatos y Empresarios en Perspectiva Comparada, y B. Cappelletti y J. Marx (2013). Didlogo Social. Institucionalizado en la Formacion Profe-
sional.
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e) fomentar y mantener las inversiones publicas y privadas en las infraestructuras necesarias para la
utilizacion de las tecnologias de la informacién y la comunicacién en el dmbito de la educacion y
la formacion, asi como en la formacion de docentes e instructores, recurriendo para ello a redes de
colaboracion de dmbito local, nacional e internacional;

f) favorecer la participacion de los interlocutores sociales, en el desarrollo de una estrategia nacional
de formacién, y crear un marco de referencia para las politicas de formacion en los planos nacional,
regional y local, asi como en los planos sectorial y de la empresa a través de la creacion de los
Consejos Sectoriales de Formacion Continua y Certificacion de Competencias Laborales;

g) elaborar politicas sociales de apoyo y crear un entorno econdémico de incentivos que alienten
tanto a las empresas a invertir en educacién y formacion como a las personas a desarrollar sus
competencias;

h) desarrollar un marco nacional de cualificaciones que facilite los procesos de sistematizacion de
acciones, que brinde sefales claras alas empresasy las oficinas de empleo, que oriente a las personas
en sus opciones de formacion y de trayectoria profesional, y que facilite el reconocimiento de la
formacién, las aptitudes profesionales, las competencias y la experiencia previamente adquiridas;

i) fomentar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y el acceso a la educacion, a la
formacién y al aprendizaje permanente de las personas con necesidades especificas, segun se
definan en cada pais (tales como jévenes, personas poco cualificadas, personas con discapacidad,
migrantes, trabajadores de edad, miembros de las comunidades originarias, grupos étnicos
minoritarios, personas en situacion de encierro y personas socialmente excluidas), asi como de los
trabajadores de las pequefas y medianas empresas, de la economia informal, del sector rural y de
los trabajadores independientes.

El desarrollo de estos procesos y su ordenamiento favorecen la generacion del Plan de Formacion
Continua®, que instituye el Sistema Nacional de Formacion Continua con el fin de constituir un marco
institucional ordenador e integrador de los servicios de formacién profesional, a partir de referenciales
que identifiquen su calidad y pertinencia, y de establecer criterios, procedimientos y estdndares para el
reconocimiento de las competencias, saberes y experiencias laborales.

Coordinado por el Ministerio de Trabajo, este Sistema permite ordenar, en el marco del didlogo social
de actores del capital y el trabajo expresados en los mencionados Consejos Sectoriales, el conjunto
de actividades de formacion y evaluacion de trabajadores, de fortalecimiento de las instituciones de
formacién, de formacion docente, de desarrollo de disefos curriculares y materiales didacticos, asi
como el registro de los organismos sectoriales de certificacion de competencias laborales enmarcados
al interior de las politicas de empleo.

5 Resolucién del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social N° 434, del 25 de abril de 2011.
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2.2 Lacertificacion de competencias en Argentina

Cabe mencionar que los procesos de normalizacion, evaluacion y certificacion de competencias que
lleva a cabo la Secretarfa de Empleo tuvieron su origen en el Programa de Formacion y Certificacion
de Competencias Laborales 2002-2005 Banco Interamericano de Desarrollo/Fondo Multilateral de
Inversiones. Este programa se concentrd en cuatro sectores de actividad (Gréficos, Metalmecénico,
Pasteleros y Mecanica automotriz)®, y realizd la experiencia piloto que permitio el desarrollo de los
instrumentos metodoldgicos y los procedimientos vinculados a ellos.

Este antecedente permiti¢ avanzar de manera acelerada en la implementacion de los procedimientos
especificos, ganando el tiempo de aprendizaje institucional vinculado al desarrollo de técnicas, métodos,
procedimientos e instrumentos. Es decir, el mencionado Programa sentd las bases para la creacion de
un Sistema de Certificaciéon de Competencias Laborales, en la medida que desde el Estado se expresé la
voluntad politica de garantizar su implementacion en el marco de las politicas activas de empleo.

De esta manera, el MTEySS promovio fuertemente la estrategia de formacién contribuyendo a la mejora
de las condiciones de empleabilidad de los ciudadanos que buscaban trabajo y al reconocimiento de la
experiencia laboral que favorecia en elevar el nivel de la calidad del empleo de los ocupados. Al mismo
tiempo las politicas econdmicas consolidaban la generacion de una matriz productiva diversificada que
favorecio la generacion de empleo y posibilitd la jerarquizacion y valoracién del oficio como elemento
constitutivo de la identidad del trabajador.

Este proceso de aprendizaje institucional que favorecié transformar un programa en politica permitio
que resultados de las politicas de formaciéon continua y certificacion de competencias alcanzaran en el
periodo 2004/2014 a 1.769.676 personas para lo cual se implementaron 2.653.757 acciones de formacion.
En tanto que, en el tema de evaluacion y certificacion de competencias en el periodo 2004/2014, fueron
normalizados 400 roles laboral, evaluadas 118.111 personas, de las cuales 117.803 fueron certificadas, para
lo cual se realizaron 161.249 evaluaciones. El propio proceso de la certificaciéon de competencias exigio la
formacion de 1500 evaluadores y la conformacion de 47 Organismos Sectoriales de Certificacion (OSQ),
cuyas funciones e importancia se ponen de relieve mas adelante. Del total de 32 sectores de actividad
que han promovido la elaboracion de normas y la evaluacién de competencias de sus trabajadores, se
destacan por el mayor nimero de evaluaciones: la construccion, la mecanica del automotor, las aguas
sanitarias, el sector Forestal.

En los afos transcurridos desde el 2003, se buscé impulsar los procesos de normalizacion, evaluacion y
certificacion de competencias laborales al mismo tiempo que coordinar y articular con los procesos de
formacion profesional vinculados a los sectores de actividad.

Esta amplitud de resultados no solo alcanzé a las personas, sino también a los actores de representacion
del capital y deltrabajo.Involucré a 258 organizaciones empresariales, 1300 empresas, 135 organizaciones
sindicales, 112 organizaciones sociales y 43 organismos estatales.

6  Enelmarco de las politicas llevadas a cabo por la Secretaria también se pueden mencionar como antecedentes las experiencias que provienen del
Subgrupo de Trabajo N° 10 del MERCOSUR, del Programa de Fortalecimiento Institucional para la Formacién Técnica y Profesional de Mujeres de Bajos
Ingresos, del Programa de Talleres Ocupacionales, del Programa Consejos de Formacion Profesional.
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2.2.1 El proceso de institucionalizacion de la certificacion de competencias laborales

La Secretaria de Empleo crea por la Resolucién N° 397/2004 en el dmbito de la Direccion Nacional de
Orientaciéon y Formacion Profesional, la Unidad Técnica de Registro y Certificacion de Competencias
Laborales que tiene como objetivos:

a) Registrar normas, instituciones de capacitacion, entes evaluadores y personas certificadas y disefiar
los respectivos procedimientos.

b) Auditar y emitir dictdmenes técnicos para la certificacion de competencias laborales a cargo de la
Secretarfa.

) Desarrollar acciones dirigidas al mejoramiento de la calidad de la formacién e implementar
mecanismos técnicos de apoyo al fortalecimiento de las capacidades de las instituciones de
formacion profesional.

Esta Resolucion sienta las bases que permiten que el programa gane sustentabilidad y se transforme
en parte de una politica publica, ya que genera un marco institucional al interior de la Secretaria que
permite, al mismo tiempo, unificar los procedimientos vinculados a la normalizacién, evaluacion y
certificaciéon de competencias e implementar procesos de la calidad de gestion de las instituciones de
formacion.

De esta manera se inicia un proceso de coordinacion y sistematizacion de acciones donde convergen
los procesos de formacion y certificaciéon de competencias laborales. Tales acciones son definidas en
términos de:

a) Definir el marco conceptual, la metodologfa de identificacién, el desarrollo y la validacion sectorial
de las normas de competencia.

b) Formular criterios y emitir dictdmenes técnicos para la certificacion basada en normas de
competencia.

) Organizary mantener actualizados los registros de los entes evaluadores, de las personas certificadas
y de las unidades de competencia validadas sectorialmente, y disefiar un mecanismo de consulta de
publico acceso.

d) Establecer las informaciones que deben constar en el certificado extendido a cada evaluado
de manera de transparentar el nivel y alcance de las competencias certificadas y su posible
transferibilidad a otros dmbitos laborales.

e) Disenar estandares de calidad de los procesos de formacion profesional.

f) Asistir técnicamente a las instituciones publicas y privadas en material de normalizacion, evaluacion
y certificacion de competencias laborales, asi como también a las dreas del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social que lo requieran.
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g) Disefar instrumentos operativos, procedimientos, sistemas de informacién, y todo otro insumo
técnico vinculado con el mejoramiento de la calidad de los procesos y capacidades institucionales
en materia de formacién profesional.

h) Asistir a la Direccién Nacional de Orientacion y Formacién profesional en los dmbitos institucionales
de participacion del MERCOSUR en tematicas tendientes a la articulacion del reconocimiento de
certificaciones basadas en competencias laborales de los Estados Partes.

Esta resolucion vy la evaluacion positiva del impacto en el marco del didlogo social de actores y de los
resultados alcanzados por la Unidad Técnica de Registro y Certificacion de Competencias Laborales
favorecieron la incorporacion en el nomenclador de Funciones Ejecutivas del Ministerio de Trabajo,
Empleo y Seguridad Social, en la Secretaria de Empleo y al interior de la Direccién Nacional de
Orientacion y Formacion Profesional y la creacion de la Direccion de Fortalecimiento Institucional.

Por esa razon, a partir de 2006, la Direccion de Fortalecimiento Institucional (DFI) es la responsable de
coordinar y desarrollar diversas areas que, desde funciones y actividades especificas vinculadas con el
didlogo social de actores, contribuyeron al desarrollo de un Sistema Nacional de Formacion Continua.
Asimismo, contribuyeron a la creacion de la Unidad Técnica de Certificacion de Competencias Laborales,
al fortalecimiento de las funciones del Registro de Instituciones de Capacitacién y Empleo (REGICE), a
la constitucion de la Unidad de Evaluacion, Monitoreo y Asistencia Técnica para las instituciones de
formacién. Todo lo anterior con miras a promocionar los procesos de evaluacion y mejora continuas que
permitan alcanzar la certificacién de calidad de su gestion y desarrollar areas especificas para el trabajo
con Organizaciones Sociales y con el acceso territorial de poblaciones de alto nivel de vulnerabilidad
social.

De esta forma, se fue institucionalizando un dmbito que buscaré articular y coordinar los diversos
procesos y actividades tendientes a la construccion de un Sistema nacional de Formacion Continua.
Para tal fin se construyé, como instrumento favorecedor de esta articulacion, la Matriz de Calificaciones’.

A partir de este desarrollo normativo, se pueden mencionar las siguientes Resoluciones ministeriales,
que buscaron transparentar al mismo tiempo que darle institucionalidad y sustento al conjunto de
acciones desarrolladas en el marco de la formacion y certificaciéon de competencias laborales:

La Resolucién MTEySS Ne 1204 de noviembre de 2011 crea la Linea de Fortalecimiento Institucional
y Certificacion de Calidad para promover y extender la oferta de servicios de calidad en material de
formacién profesional y orientacién laboral. Para ello, esta linea tiene por objetivos la precalificacion, el

7 Se puede mencionar como antecedente la participacion en actividades internacionales vinculadas al desarrollo del Marco de Calificaciones:
« El Programa de Formacién sobre: Marcos Nacionales de Cualificaciones Profesionales por Competencias y su articulacion con la gestion de recursos
humanos por competencias en las organizaciones. EUROSOCIAL-Sector Empleo/ OIT/Centro Internacional de Formacién. Santiago de Chile, Chile, del
21 al 24 de octubre de 2008.
« La International Conference European Parliament: The European Qualifications Framework linking to a Globalised World. Bruselas, Bélgica, del 29 al 30
de enero de 2009.
« La Segunda Reunién Técnica OIT/Centro Internacional de Formacion Profesional para la validacion de la gufa para el desarrollo e implementacion de
Marcos Nacionales de Cualificaciones por Competencias y su articulacion con la gestion de recursos humanos en las organizaciones. Cartagena de
Indias, Colombia, del 28 al 31 de Julio de 2009.
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desarrollo de planes de mejoray la certificacion de calidad de gestion de las instituciones de formacion
sobre la base de un Referencial de Calidad de la Gestién de las Instituciones. Ademds promueve
los procesos de formacion de docentes con base en el encuadre de la formaciéon de competencias
laborales, y la generacion de disefios curriculares y el desarrollo de material didactico, especialmente
orientados al adulto que trabaja.

La Resolucion MTEySS Ne 1471 de noviembre 2011 crea la Linea de Certificacion Sectorial para
normalizar, formar, evaluar y certificar las competencias laborales de trabajadores y trabajadoras de
acuerdo con los requerimientos y demandas de los distintos sectores de la actividad econdémica. Esta
resolucién promueve la creacion, fortalecimiento y consolidacion de los Consejos Sectoriales Tripartitos
de Formacién Continua y Certificacion de Competencias Laborales, al generar un espacio institucional
especifico del didlogo social, para abordar la tematica del empleo vy la formacion.

La Resolucion MTEySS N° 1495 de noviembre 2011 crea la Linea de Competencias Basicas para promover
la incorporacion de trabajadoras y trabajadores afectados por problematicas de empleo en acciones
formativas que les permitan adquirir y certificar conocimientos y competencias laborales basicas
necesarias para acceder a un empleo de calidad, para mejorar su situacion laboral o para desarrollar
su proyecto formativo profesional. Esta linea establece el primer escalén formativo para el acceso al
empleo de calidad con el objetivo de sentar las bases para el desarrollo de un itinerario formativo que
se desenvuelva a lo largo de la vida de quienes trabajan.

La Resolucion MTEYSS Ne 1496 de noviembre 2011 crea los Consejos Sectoriales de Formacién Continua
y Certificacion de Competencias Laborales. Estos son concebidos como espacios institucionales del
didlogo social; estan orientados al disefio y a la planificacion de las politicas sectoriales en materia de
formacién profesional y al andlisis de las estrategias que permitan y promuevan las mejores condiciones
de higiene y seguridad laboral de los trabajadores de los sectores de actividad que los conforman,
la erradicacion del trabajo infantil, la remocién de las barreras para trabajadoras y trabajadores con
discapacidad y el combate al trabajo no registrado.

Por ultimo, en el ano 2011, se presenta el Plan Estratégico de Formacion Continua, Innovaciony Empleo
Argentina 2020, cuyos objetivos son el articular las acciones de formacién con los planes estratégicos
impulsados por diversos organismos del Gobierno Nacional (Industria, Economia, Turismo, Innovacion
Productiva, Ciencia y Tecnologia, entre otros). Este Plan propone como metas para el 2020:

- Capacitar a 3.000.000 de trabajadores y trabajadoras.

« Potenciary articular las politicas educativas y formativas en el territorio, a fin de lograr que el 50%
de los municipios del pafs cuenten con instituciones fortalecidas en el marco del Plan.

+ Conformar Consejos Sectoriales de Formacion Continua y Certificacion de Competencias Laborales
en 50 sectores de actividad.

« |dentificar y monitorear los grupos con especiales barreras para el ingreso al mercado de trabajo.
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« Profundizar la politica formativa destinada a jovenes entre 18y 24 aios a través de la alfabetizacion
digital; y promover el desarrollo de empleos de calidad y de la formacion e innovacion en las
cadenas productivas impulsadas por el Plan Estratégico 2020.

+ Avanzar en la institucionalizacion del SNFC a través de la sancion de una ley de Formacion
Continua.

« Profundizar la articulacion institucional entre distintos dmbitos y organismos del Estado para
potenciar el desarrollo econémico con equidad.

En la actualidad, el Ministerio ha abordado el desafio de presentar un Proyecto de Ley de Formacién
Continua y Empleo que tiene entre sus objetivos:

«garantizar la distribucién del conocimiento productivo como factor de inclusién social;

« promover la formacién y la actualizacion de las competencias profesionales de los trabajadores y
trabajadoras durante toda su vida;

- generar oportunidades de inclusion social y laboral para las y los jovenes a través de acciones
integradas que les permitan aumentar sus posibilidades de insercién en empleos de calidad;

- consolidar el rol institucional de la Red de Servicios de Empleo con el objeto de implementar
actividades de intermediacion, fomento y promocion del empleo;

« instituir un seguro de capacitacion y empleo de base no contributiva como parte de una estrategia
de apoyo a las trabajadoras y trabajadores desocupados;

« promover el didlogo social como fuente de creacién y legitimacién de las politicas de empleo y
formacion profesional;

- implementar las politicas activas de empleo con un enfoque territorial y sectorial;
-+ incorporar la perspectiva de género en el disefio e implementacién de las politicas de empleo;

« remover los obstaculos que dificulten la insercién laboral de los grupos y sectores sociales mas
vulnerables en relacion con el empleo;

- promover la coordinacién de las politicas activas de empleo en los distintos niveles de la
Administracion Pdblica Nacional;

- contribuir al desarrollo de politicas publicas destinadas a formalizar el empleo de los trabajadores
que se desempenfan en el sector informal de la economia y en empleos no registrados con el fin
de expandir la proteccion social y mejorar la calidad y productividad del trabajo.

Este marco juridico pretende generar el Instituto Nacional de Formacién Continua dependiente del
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, cuya finalidad es coordinar el conjunto de acciones que,
en el marco del didlogo social de actores, permitan desarrollar los procesos de normalizacién, formacion
y certificacion de competencias laborales asf como los procedimientos de fortalecimiento de la gestion
de calidad de las instituciones de formacion que necesitan los trabajadores y trabajadoras de Argentina.
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2.3 Descripcion del proceso seguido para la certificacion

2.3.1 Informacién, divulgacion y reclutamiento de candidatos

El Didlogo Social de Actores ha sido el marco general para la instalacién de los procesos de Normalizacion
y Certificacion de Competencias Laborales de la Argentina. La convocatoria a sindicatos e instituciones
empresariales para una participacion activa en el desarrollo y establecimiento de los diversos dispositivos
del sistema resultd fundamental para los avances logrados. Esto fue posible dado un extenso trabajo de
colaboracién previa entre los actores mencionados y este Ministerio en relacion a la formacion profesional de
los trabajadores.

La descripcion de los roles profesionales existentes en un mercado laboral con nuevos requerimientos, asi
como la de las modificaciones de los viejos oficios debido a los cambios tecnoldgicos, se constituyd en una
herramienta ventajosa para el reconocimiento publico de las competencias de los trabajadores y también
para la mejora de la competitividad en empresas que necesitaban posicionarse en el desarrollo industrial
de los ultimos afnos. Del mismo modo, posibilitd el desarrollo de Disefos Curriculares que permitieron la
unificacion de los contenidos y cargas horarias para la formacion de los roles profesionales, pues ordend una
oferta formativa para los trabajadores, que anteriormente brindaba contenidos y carga horaria distinta para un
mismo oficio seguin los pardmetros de la jurisdiccion educativa que laimplementara. Esto permitié la creacion
de un marco de cualificaciones para una oferta formativa adecuada tecnolégicamente, transparente, mas
equitativa para los trabajadores de todo el pais y confiable para los empresarios que incorporan trabajadores
a su dotacion.

El Componente de Normalizacion, Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales de la Direccion de
Fortalecimiento Institucional (DFI), es el &rea que brinda la asistencia técnica en todos los procesos requeridos
para el establecimiento del sistema en los distintos sectores de actividad. Desde la difusion, sensibilizacion
de los actores representativos para su participacion, hasta la finalizacion del proceso con el registro de los
trabajadores en el Registro de Instituciones de Capacitacion y Empleo (REGICE) y la entrega publica de los
certificados a los trabajadores.

La asistencia técnica del Componente de Normalizacién, Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales (CNENCL) para la difusion de la informacion sobre el sistema se realiza a través de reuniones con los
actores, en eventos convocados para tal fin. Cuando los procesos avanzan en términos de resultados, son los
Consejos Sectoriales Tripartitos el ambito donde se transparenta su evolucién e impacto.

Las reuniones primeras con los actores involucrados en los procesos de certificacion estan trazadas seguin
el grado de institucionalidad previa de los participantes. En estas reuniones se afianzan los procesos de
institucionalizacion a través de la conformacion del Organismo Sectorial Certificador (OSC) donde estan
representados trabajadores y empresarios, ya sea a través de sus propias instituciones o a través de entidades
designadas por ambos para ser sus representantes en las actividades propias de todo el sistema®.

8  Enalgunos casos son otras entidades las seleccionadas para llevar adelante los procesos operativos. Universidades y fundaciones, relacionadas con
los actores sectoriales por diversos vinculos, son elegidas para delegar en ellas el desarrollo del trabajo técnico y de campo. En estos casos la asistencia
técnica se brinda a todas las instituciones, tanto para el OSC designado como para los actores sectoriales que deben resguardar y avalar el trabajo del
Organismo.
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En estas reuniones se presentan las lineas de trabajo, la descripcion de los roles laborales criticos del
sector, la formacion de evaluadores competentes y el desarrollo de las instancias de evaluacién y
certificacion de trabajadores. El rol significativo del MTEySS es el de articular y promover los consensos
necesarios para desarrollar estos acuerdos. Para ello, establece pardmetros claros de transparencia y
participacion de todos los involucrados y la transferencia metodoldgica para la implementacion de los
mecanismos necesarios de cada una de las instancias.

En paralelo de la conformacion del OSC, se asiste para el desarrollo de un mapa ocupacional actualizado
del sector, para la identificacion de los roles criticos para su normalizacion, para el desarrollo de
las Normas, para la formacién de los evaluadores y para el procedimiento de evaluacién y para la
certificaciéon de trabajadores especificamente. Este proceso se concreta en una propuesta a desarrollar
por los actores —en el marco de la Resolucién Ne 247 del MTEySS, reglamentaria de la Resolucion
MTEySS Ne 147, mencionada en el punto anterior— que reglamenta el trabajo, el financiamiento de las
acciones y permite el registro de todos estos resultados y productos de sistema en el REGICE.

Asi, la validez del certificado de competencia otorgado al trabajador est4 dada por la participacion de
los actores representativos del sector, sindicatos y empresarios, una metodologia analoga, transferida
por el Ministerio, a todos los sectores participantes por el Componente. Por Ultimo, un dato que no
es menor, pero que usualmente no aparece mencionado en la bibliografia sobre esta tematica, es
la importancia que tiene el proceso de registro en el Ministerio de Trabajo (como organismo supra-
sectorial y que otorga validez nacional y habilita el reconocimiento bi-nacional y regional de estos
procesos) de las instituciones, las normas de competencia laboral, los evaluadores y los trabajadores
evaluados y certificados.

Cabe destacar que en Argentina se verifica una importante participacion sindical en los procesos
de normalizacion y certificacion, como resultado de una historica trayectoria de estos actores en la
formacion de los trabajadores. Esto ha sido de suma importancia para la confianza de los trabajadores
en el sistema. De la misma forma, los procedimientos de calidad asociados a los procesos de produccion
0 servicios, asi como los requisitos para la exportacion de productos, promueven la participacion y el
aval del certificado por parte de los empresarios. Este sistema permite asi el beneficio de todos los
participantes, con el aporte técnico y financiero del MTEySS, y el impacto en la mejora de la calificacion
de los trabajadores, la creacion de puestos de trabajo adecuados a la tecnologia vigente y la mayor
competitividad de las empresas, principalmente promoviendo los sectores estratégicos definidos
nacionalmente.
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Instituciones, actores del sistema y procedimientos

El Organismo Sectorial de Certificacion (OSC) es el encargado de implementar todo el proceso, con la
asistencia técnica del Componente de Normalizacién, Evaluaciony Certificacién y con el financiamiento
del MTEySS. A partir de la propuesta de trabajo, se definen los perfiles técnicos de quienes integran el
Organismo Sectorial de Certificacion (OSC), los normalizadores que van a ser formados para el desarrollo
de las Normas y los evaluadores.

Como se dijo mas arriba, la transparencia del proceso es clave en el reconocimiento y conflanza en
todo el sistema. Los evaluadores son una pieza clave para el desarrollo de un proceso de certificacion
transparente y confiable, la asistencia del Componente en la seleccién y en la formacion de estos
evaluadores es fundamental. El evaluador es quien interactta directamente con los trabajadores, quien
entra en la empresa en el mismo proceso de produccion y quien deja consignada la competencia del
trabajador o la brecha existente para que la adquiera, ademas de ser quien orienta en la formacion
requerida. Es el nexo entre los trabajadores, los empresarios y el OSC; por consiguiente, su formacion y
el monitoreo de su desempefio es fundamental para conocer no solo los resultados alcanzados, sino
también los impactos sobre trabajadores y empresas.

Las caracteristicas del trabajo operativo de los evaluadores son definidas por el OSC, de acuerdo con
el equipo de trabajo. En algunos casos, el evaluador trabaja con bastante autonomia, “abriendo” las
empresas para todo el proceso y en otros casos llega luego de que un representante del OSC acuerda
con los directivos de la empresa el proceso de evaluacion. En cuanto mayor institucionalidad tiene el
Organismo Certificador, mayor es la diversificacién de roles. Pero siempre es el evaluador la cara visible
del OSG; por lo tanto, es nodal la formacion que recibe y la experiencia que tiene dentro del sector, este
ultimo es un punto excluyente para ser seleccionado. Los parametros de selecciéon estan determinados
por el MTEySS, y los candidatos a evaluadores son consensuados con los OSC.

En el marco del dispositivo de certificacion, el evaluador también funge como garante de la calidad
del proceso y de la validez del certificado. De esta forma, se plantea la relacién del evaluador con los
otros componentes del dispositivo, con la norma —en tanto permite la identificacién de desempenos,
criterios, etcétera— o con el certificado, en tanto el evaluador garantiza su calidad y valor.

2.3.2 Proceso de evaluacion de los candidatos

En la Argentina, la evaluacion y certificacion es voluntaria y gratuita para los trabajadores y para los
empresarios. El financiamiento de las acciones se realiza a través del MTEySS por medio de una propuesta
presentada al Componente y también, en algunos casos, a través del crédito fiscal (aunque aun los
empresarios no logran apropiarse aun de esta posibilidad). A partir de la propuesta a las empresas por
parte del OSC, se postulan los candidatos a la evaluacion.

El procedimiento comienza con una entrevista sociolaboral, donde el evaluador obtiene la informacion
necesaria paraenmarcaral trabajador en los requisitos del proceso, y recaba informacién valiosa respecto
a la experiencia y formacién del candidato. El proceso especifico de la evaluacion se realiza en el puesto
de trabajo, con la observacién directa y con la utilizacion de un instrumento de evaluacion basado en
la Norma, que considera los puntos fundamentales para verificar las competencias que el trabajador
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debe poseer para ser certificado. Este instrumento también es elaborado con la asistencia técnica del
Componente de Evaluacion y Certificacion en conjunto con los normalizadores definidos por el OSC
y los propios evaluadores, y en él se destaca la combinacion de técnicas tanto de observacién como
del planteo de preguntas. La importancia y el valor del instrumento es que estandariza los procesos de
observacion y unifica los criterios de evaluacion.

Cabe aclarar que también se instalaron y se registraron Centros de Evaluacion, donde los trabajadores
desocupados pueden ser evaluados y obtener su certificado. Estos Centros simulan el espacio laboral,
para que el trabajador pueda ser observado y evaluado con el mismo instrumento utilizado en la
empresa.

La devolucion al trabajador es parte esencial del proceso, tanto si este es certificado como si alin no
lo es, porque recibird la orientacién para formarse adecuadamente y en instituciones del sistema de
Formacién Continua. En esta etapa es importante brindar confianza al trabajador en la posibilidad de
mejorar sus calificaciones y la oportunidad que tiene de volver a ser evaluado, cuando adquiera las
competencias necesarias.

Con respecto a la devolucion al empresario, esta se hace de manera general respecto a la dotacion
total evaluada, haciendo sugerencias y recomendaciones respecto a la formacion si fuera necesario e
informandolo sobre las capacidades instaladas en su empresa.

2.3.3 Procedimientos e instancias para el aseguramiento de la calidad

Desde las primeras instancias de trabajo para la implementacién de los procesos de Certificacion de
Competencias Laborales, se establecen pautas que promueven el aseguramiento de la calidad vy la
transparencia. La participacion de los representantes de trabajadores y empresarios, el Didlogo Social y
los procedimientos estandarizados son requisitos para ello.

En la busqueda de procedimientos confiables para el aseguramiento de calidad el MTEySS realizd un
Convenio con el Organismo Argentino de Acreditacién (OAA) parala aplicacién de un referencial basado
enlaNormalSO 17.024 que establece los sistemas de gestion de calidad en Organismos de Certificacion.
Dadas las caracteristicas de los actores sectoriales que llevan adelante los procesos, sindicatos y
camaras empresariales, es dificil constituir las instancias juridicas que requiere la Norma mencionada.
Sin embargo, el referencial establece los principales procedimientos para el reconocimiento del OAA a
los Organismos Certificadores registrados en el REGICE del MTEySS.

Como se dijo, las caracteristicas de la institucionalidad de los Organismos Certificadores difieren; por
lo tanto, los procedimientos y los participantes también varian de acuerdo con el OSC del Sector
que se trate. En el Sistema, hay unos Organismos con amplia division de tareas y personal dedicado
exclusivamente a una parte del proceso y otros con personal que se ocupa de varias tareas al mismo
tiempo. Esto también estd relacionado con la capacidad técnica del personal del OSC, con su capacidad
financiera y con los aprendizajes respecto a los sistemas de calidad en general. Por ello, se puede ver
que en algunos se han instalado procedimientos escritos que siguen los lineamientos de la Norma
17.024 y en otros auin no. El Componente también realiza la asistencia técnica para que se establezcan
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estos procedimientos escritos, asi como los registros de no conformidades y la mejora continua en la
gestion de la Certificacion de Trabajadores.

2.4 Algunas conclusiones y desafios del sistema de certificacion

La amplitud y extension de la experiencia argentina en la tematica de la generacion de un sistema de
certificacién permite revisar algunos elementos conceptuales que, en el marco de las politicas llevadas
a cabo por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social, adquieren nuevos significados:

Las sociedades del conocimiento obligan a transferir el foco de analisis en términos de pensar en
trabajadores que aprenden y en la especificidad que tiene su trayectoria formativa al combinar los
espacios “formales” (instituciones de formacion) y la experiencia laboral. En este Ultimo caso, los
procesos de identificacion de normas y de certificacion de competencias contribuyen activamente a
transparentar los dmbitos laborales desde la perspectiva de su potencialidad.

El pensar el dmbito laboral como el espacio de desarrollo de la experiencia laboral y de la identidad
ocupacional remite a considerarlo como espacio de aprendizaje en tanto cumpla con los parametros
del paradigma del Trabajo Decente. Asimismo, y en forma paralela, abre pistas para explorar en términos
del impacto del trabajo no registrado sobre las calificaciones de quienes se desenvuelven en él.

El hablar en términos plurales de sistemas, sin confundir los &mbitos educativos propios y necesarios de
los formativos especificos. Quiza el punto méas dlgido es pensaren el desarrollo de unainstitucionalizacion
flexible que se adecue a los procesos de innovacion en marcha, de alli la necesidad de analizar la
sistematizacion de acciones o su articulacion en términos de politicas que tienen objetivos comunes,
por ejemplo: la formacién de trabajadores, la generaciéon de empleo de calidad, etcétera.

La certificacion como acto publico y sectorial de reconocimiento es entendida como un espacio
de visibilizacion del esfuerzo realizado por quienes trabajan y de los aprendizajes desarrollados. Por
consiguiente, es un factor que se vincula no solo a la transparencia de las calificaciones, sino también
a la dignidad y a la generacién de una cultura del trabajo. Tal se dijo en la introduccion, el proceso
de inclusién social ascendente, promovido desde 2003, encontré en la certificacion de competencias
laborales un principio de equidad y de valoracion del trabajo en el reconocimiento de las competencias
adquiridas en el ambito laboral. Las ceremonias de entrega de certificados, a las cuales los trabajadores
asisten con sus familias vy a las que también estan presentes las maximas autoridades tanto a nivel
estatal como sectorial, da cuenta de la importancia social otorgada a este reconocimiento. Muchos
trabajadores manifiestan en esos eventos que “es el primer certificado” que reciben en su vida.

El aporte de estos procesos a la concientizacion del trabajador en la utilizacién de los elementos
de seguridad requeridos de acuerdo al sector y al empresario en reconocer que estos elementos
optimizan la calidad de la produccion y las condiciones laborales de su dotacién de trabajadores, asi
como reducen los costos en términos de los recursos en general.

El reconocimiento del vinculo estrecho entre la normalizacion y la certificaciéon con el cuidado
medioambiental en términos de una mayor eficiencia en la utilizacién de recursos escasos, asi como en
la innovacion en procesos productivos no contaminantes.
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La evaluacién pone en el centro de la discusion la existencia de instrumentos, procedimientos,
experiencias institucionales requeridas para evaluar a quienes trabajan y que puedan ser transferidos
para analizar la problemdtica de la formacion y el alcance de objetivos de los trabajadores y trabajadoras
que acceden a cursos. La evaluacion puesta en juego en los procesos de certificacion de competencias
laborales involucra los pardmetros para analizar la profesionalidad de quienes tienen responsabilidad
en la gestion de trabajadores. La gestion de las competencias laborales es un yacimiento cognitivo
que aun no ha sido explorado ni explotado en profundidad. Involucra no solo a los docentes en
ambitos formativos, sino también a los responsables de gestién de personal en todos sus niveles. Es
un indicador de competitividad y de calidad que también puede analizarse desde la perspectiva de la
responsabilidad social empresaria.

Los resultados de los procesos de evaluacion de trabajadores deben propender a la certificacion
de competencias y a la identificacion de los factores organizacionales que contribuyen o limitan su
desarrollo. Avanzar en la certificacién de empresas que califican es un tema pendiente.

La normalizacion, debe superar la fascinacion por el desarrollo de normas y retomar su objetivo de ser
un mecanismo que permita reflexionar sobre las calificaciones realmente movilizadas o destruidas por
los procesos de innovacion tecnoldgica y organizacional. Al mismo tiempo, es importante identificar
quiénes son los que pueden trabajar la transferencia de la norma de competencia en categoria de
convenio.

El identificar redes sectoriales complementarias entre Instituciones de Formaciéon Profesional y
Organismos Sectoriales de Certificacion.

Laimplementacién de médulos debe ser pensada como forma de gestion de los tiempos de ensefanza-
aprendizaje de los trabajadores, pero también de integracion de contenidos. Una nueva forma de
organizar los tiempos de los cursos, de distribuir los conocimientos, las experiencias y las reflexiones en
ambientes formativos. Pero también la necesidad de trabajar en situacion de ensefianza-aprendizaje el
vinculo entre los objetivos propuestos (en términos de capacidades o competencias) y los contenidos
del curso. Volver a una propuesta que ponga el eje en el significado que tiene el aprendizaje para
quienes trabajan o buscan trabajo.

La educacion de adultos es un desafio que tiene el contexto de la formacién a lo largo de la vida.
Debe considerar nuevos sujetos, con niveles de necesidad formativa derivados de los contextos
productivos que superan la franja etaria de la edad escolar (por ejemplo, no es el mismo aprendizaje el
de quien tiene asignado socialmente el rol prioritario de estudiar, que el de quien debe asumir diversas
responsabilidades familiares, laborales, sociales).

Por Ultimo, una reflexion sobre el desarrollo de las politicas publicas con participacion de los actores
de representacion. En el caso que presentamos, la experiencia del Ministerio de Trabajo, Empleo
y Seguridad Social favoreci¢ la transferencia técnica al sector privado de estas competencias,
pero también la transferencia a diversas dreas de la Administraciéon Publica Nacional y Provincial.
Segun se senala al principio de este informe, asi como los procesos de evaluacién y certificacion de
competencias en el ambito privado se inscriben en los procesos de mejora continua con miras al
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aumento de la productividad y de la competitividad, el avance de este proceso en el ambito publico
ratifica la importancia del rol del Estado en la asuncion de nuevas funciones, en la generacion de las
politicas publicas y en el dominio tecnoldgico. En tal sentido, desde el afio 2013, surge una demanda
creciente por el reconocimiento de los oficios de trabajadores estatales. Por ejemplo, los facilitadores
de Programas Sociales para la primera infancia del Ministerio de Desarrollo Social o los trabajadores
del dmbito de la salud de hospitales publicos, como albaniles y electricistas que realizan su trabajo en
espacios no convencionales, como un quiréfano, o los trabajadores de distintas dependencias cuyas
competencias estan asociadas a sectores especificos (mecénica automotriz o la gastronomfa), pero se
desempenan en dmbitos estatales y su identidad de trabajador estéd asociada al empleo publico.

La generacion de nuevos espacios de desarrollo y de reconocimiento de las competencias laborales ha
permitido trabajar en conjunto con el Ministerio de Defensa en el dmbito de las Fuerzas Armadas, para
el reconocimiento de las competencias de los soldados voluntarios y de los suboficiales y oficiales con
oficios, que de otra manera se perderian, y se avanza en la certificacion de los trabajadores civiles de
las distintas armas. De la misma manera, se han normalizado los roles en el &mbito de la Fabricaciones
Militares, empresa que produce armamento, explosivos, y también se encarga de la fabricacion y
reparacion de trenes.

En todas estas instancias, el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social puso a disposicion la
asistencia técnica y metodoldgica necesaria para desarrollar los procesos de Normalizacién, Evaluacion
y Certificacion de Competencias de los trabajadores estatales que se desempenan en diversos ambitos
de la administracion publica. Al mismo tiempo, esta experiencia le permiti¢ no solo posicionarse como
un organismo de registro de estos procesos y sus resultados, sino legitimarse a partir de la calidad y
cantidad de resultados para validar estos procesos de certificacion de trabajadores a nivel binacional.
Esta experiencia se estd desarrollando con la Republica de Chile, a través de su Ministerio de Trabajo
con la participacion de Chile Valora.

La experiencia argentina de certificacion de trabajadores se inserta en la voluntad politica del pais de
brindar impulso creciente a la participacion econémica en un mundo globalizado, con criterios de
competitividad y de calidad, que permiten reconocer el valor de quienes con su trabajo aportan en el
dia a dia a la generacion de riquezas.
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3. Laexperiencia del IERIC en la industria de la construccion. Argentina

3.1 Introduccion

En este apartado, estableceremos un breve recorrido sobre el desarrollo y alcance de la certificacion de
competencias profesionales en la industria de la construccién en la Argentina. Ponemos a disposicion
los resultados obtenidos a partir de una decisién politica sectorial clara respecto de esta tematica,
establecida entre los actores principales de la Industria de la construccion. Estos son la Camara
Argentina de la Construccién (CAC), en representacion del sector empresarial y empleador, y la Unidon
Obrera de la Construccion de la Republica Argentina (UOCRA) en representacion de los trabajadores,
siendo ambas instituciones de alcance y representacion nacional.

Con una labor sostenida desde hace nueve afnos, se han realizado un total de 97.221 evaluaciones
a trabajadores de la construccion, emitiéndose 88.886 certificaciones para un universo de 69.624
trabajadores participantes del proceso, que a su vez involucrd a 2.211 empresas del sector, en obras
diseminadas a lo largo de todo el pais.’

Estos resultados, se construyeron considerando reglas de composicion del sector de la construccion,
con las particularidades del mismo, que se desarrolla en un pais determinado con un perfil de desarrollo
econdmico, industrial y social propios.

Estas reglas fueron establecidas de manera undnime entre la CAC y la UOCRA en base al dialogo social
y como producto de la alianza estratégica forjada entre estos actores. Estos pardmetros son:

+ Que la certificacion de competencias se instale como un indicador importante en los procesos
para la mejora de la calidad de los productos y los procesos constructivos.

+ Que la certificacion de competencias se transforme en una herramienta de promocién y
crecimiento de la trayectoria laboral de los trabajadores de la industria de la construccion y por lo
tanto en mejora de la calidad de vida de éste y su familia.

9  Larelacion existente entre trabajadores — evaluaciones — certificaciones resulta de las siguientes consideraciones. En la Industria de la construccién
un trabajador determinado tiene la posibilidad de certificar mas de un oficio (perfil profesional o norma, segin como se comprenda el término en
cada pais) afin a un campo ocupacional o familia profesional especifica. Por otro lado el total de evaluaciones no es similar al total de las certificaciones
emitidas ya que la diferencia representa la cantidad de evaluaciones que tienen como resultado “aun no competente’, lo que significa que el trabajador
aun debe demostrar competencia en una o mas de una unidad de competencia para obtener su certificacion en el oficio en cuestion. Finalmente se
reflejan respecto del total de trabajadores mayor nimero de evaluaciones realizadas, habida cuenta que hubo (en el promedio general) més de un
oficio evaluado por trabajador, y un menor nimero de certificaciones ya que se excluyen de las evaluaciones “aiin no competentes”.
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+ Que la certificacion de competencias se convierta en una herramienta de promocion y mejora de
la productividad de las empresas constructoras, que optimicen sus capacidades empresariales, que
posibiliten su avance en la calidad de sus procesos constructivos.

- Que sea un derecho de los trabajadores de la industria el acceso universal a la evaluacion de sus
competencias laborales.

« Que el sistema de certificacion de competencias aporte a la formalizacion de las relaciones
laborales dentro de la industria en particular.

+ Que el proceso de certificacion sea transparente e imparcial, de la misma manera que construya
continua y constantemente prestigio en términos de incuestionabilidad de la certeza de la
evaluacién tanto para los empresarios como para los trabajadores.

- Que una certificacion represente un oficio (o perfil profesional) completo, con reflejo en el
Convenio Colectivo de Trabajo de la Industria de la Construccién y por lo tanto definido con
perspectiva de empleabilidad para el trabajador. Esta particularidad implica que las unidades de
competencias no son certificables en si mismas, sino solamente acreditables, aun cuando estas
unidades de competencias constituyan un conjunto de actividades profesionales por la que un
trabajador podria ser contratado aunque no se encuadre dentro del convenio colectivo de trabajo.

+ Que el encuadre normativo que de sustento a la implementacion del sistema de certificacion,
alcance los requisitos de calidad y credibilidad deseados por ambos actores sociales, eligiendo
para este fin, y como punto de partida la norma internacional ISO/IEC 17.024.

Estas directrices iniciales, fueron concretdndose a lo largo del tiempo a medida que la implementacion
de las evaluaciones fue creciendo. Resulta importante mencionar que los inicios de la actividad no
fueron sencillos. Cada institucién aporté la credibilidad sobre un proceso del que poco se conocia
y que contaba solo con la “fe” técnica sobre la certificacion y la hipdtesis de que los beneficios, tanto
para los trabajadores como para las empresas, fueran suficientes como para comenzar con una prueba
piloto que asi lo demostrara. Estos “beneficios” enumerados en su principio desde lo perceptivo, se
verd mas adelante en el documento, fueron superados por la realidad. Asi es que en el afo 2000 la CAC
y la UOCRA (representada por la Fundacion de Educacion y Capacitacion para los trabajadores de la
Construccion —=FECTC-) en conjunto con el Ministerio de Educacion, Ciencia y Tecnologia de la Nacion
(MECyT), comienzan el desarrollo y determinacion de las familias profesionales y la identificacion y
desarrollo de los perfiles profesionales (oficios) para la industria de la construccion en la Argentina.
En tanto la construccion politica del reconocimiento de las competencias profesionales comenzaba a
concretarse en cada Instituciéon paritaria.

El desarrollo técnico de las familias profesionales y de los perfiles se realizd bajo la premisa de la
empleabilidad, el crecimiento laboral de los trabajadores a lo largo de su vida, y la mejora permanente de
la calidad de las empresas constructoras. De esta manera se barrid la“Construccion Tradicional’, familia que
representa entre el 65% y el 80% de la Industria, y por tanto abarca a la mayor cantidad de trabajadores
formales. Posteriormente se trabajo sobre las familias profesionales del “Montaje Industrial’, del "Hormigén
Elaborado”y del “Movimiento y Desplazamiento de Suelos” La identificacion de perfiles profesionales se
constituy en la base para la elaboracion posterior de las Normas de Competencia Laboral.

36
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Cada desarrollo en la Industria en la Argentina, cuenta con el apoyo formal institucional tanto de la
CAC como de la UOCRA, apoyo que implica una construccion en base a un trabajo conjunto, procesos
de discusion y validacion de los resultados obtenidos contando con la unanimidad en la aprobacion y
exposicion de estas coincidencias por parte de las instituciones paritarias.

En el afo 2004 el sector de la construccion en la Argentina, comienza a implementar sus primeras
acciones de evaluacién de competencias profesionales, como prueba piloto a cuenta de sentar
las bases del futuro sistema de certificaciéon de competencias de la Industria. Con el apoyo de dos
empresas constructoras y en un dmbito territorial reducido la FECTC realiza las primeras experiencias
de evaluacion con 90 trabajadores constructores.

A partir de aquella experiencia, ambas Instituciones representantes de la industria de la construccion
comienzan a delinear la institucionalidad de la certificacion en el sector y determinan que el Instituto
de Estadistica y Registro de la Industria de la Construccion (IERIC) es el organismo paritario en existencia
capaz de poder asumir la capacidad de normalizacion, evaluacion y certificacion de competencias
laborales, con representacion nacional.

A su vez definen acuerdos con el Estado Nacional, a través del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seqguridad
Social (MTEySS). En esta linea de accién en tanto el reconocimiento de las competencias profesionales
y la formalizacion laboral de los trabajadores se constituyd en un eje estructurante de las politicas
nacionales implementadas por el Poder Ejecutivo Nacional. Asi es que se establece entre el sector y el
Estado, la CAC, la UOCRA y el MTEySS un convenio tripartito que gesta, impulsa y pone en marcha el
“Plan Nacional de Calificacion para Trabajadores de la Industria de la Construccion” (PNCT) que define
acciones de capacitacion y certificacién de trabajadores de la industria. Este Plan se encuentra en
ejecucion hasta la fecha (2015), y posibilitd una construccion comun entre el Estado Nacional y el
Sector de la construccion en favor de la Industria de manera sostenida y continua.

3.2 Un poco de historia. Antecedentes de la certificacion de competencias

Haciendo un poco de construccidn histérica para comprender como fue el camino recorrido, en el
ano 1993 se firma el Convenio entre la CAC y la UOCRA, que incluye entre sus cldusulas el desarrollo de
acciones conjuntas para la capacitacion y formacion profesional de los trabajadores de la Industria de
la Construccion.

Ese objetivo resulté luego convalidado, en el afio 1995, en oportunidad de acordarse el convenio
colectivo de trabajo entre ambas entidades. Asimismo, pasaron bajo su competencia las funciones
y atribuciones que la Ley N° 22.250 y el decreto reglamentario 1342/81 que le habfan otorgado al
Registro Nacional de la Industria de la Construccion, que le precediera.

En 1998 se acuerda la creacion del Fondo de Investigacion, Capacitacion y Seguridad para la Industria
de la Construccion (FICS) con el fin de ocuparse, con caracter prioritario, de la prevencion de riesgos,
la sequridad en el trabajo vy la formacién y perfeccionamiento de los trabajadores en todos sus niveles.

Con posterioridad, se firma un convenio entre la UOCRA (que delega el desarrollo y ejecucion de las
funciones operativas en la FECTC), la CAC y el MECyT (a través del INET), orientado a establecer las
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bases de un sistema sectorial de formacion técnico profesional que expresara la concrecion de politicas
educativas parala calificaciény la excelencia de los recursos humanos del sector. Como resultado de este
convenio, se identificaron y desarrollaron las categorias profesionales de la Industria de la Construccion,
particularizada en el sector de actividad de la construccion civil y expresada en el mapa ocupacional de
la industria; los perfiles profesionales que las componen; el conjunto de competencias y capacidades
profesionales de cada uno de los perfiles; los criterios y definiciones bésicas referidas a la estructura y
organizacién de los procesos educativos para alcanzar la formacion de los perfiles definidos.

Estas definiciones recibieron el reconocimiento formal del Consejo Federal de Cultura y Educacion,
expresado por la resolucién Consejo Federal de Cultura y Educacion'® (CFCyE) 188 del afio 2002.

En 20017 se produce la reforma del Estatuto del IERIC, por la que se confiere al mismo, en su Articulo 2,
las capacidades de certificacién de habilidades, de las capacitaciones y formaciones profesionales de
las distintas especialidades del personal de la industria, que sean brindadas por si o por terceros, para lo
que se preveia la posibilidad de recurrir a la asistencia del Ministerio de Educacion.

Como consecuencia de la metodologia definida en el marco del Convenio Colectivo de Trabajo de
1998 entre CAC, UOCRA y MECyT, en el aflo 2003 y con la participacion activa del INET, se llevan a
cabo acciones de formacién y asistencia técnica de formadores, docentes y directivos de instituciones
educativas de varias regiones del pais, que tenian a su cargo el desarrollo de la experiencia de formacion
basada en las competencias definidas en el perfil de instalador domiciliario de electricidad.

Hacia mediados de 2004 continua el trabajo de desarrollo de competencias laborales con el apoyo del
MTEySS a través del Acuerdo Marco N° 33/04 firmado entre ese Ministerio, la UOCRA, la CACy el IERIC.
Por el mismo se sentaron las bases del Plan Nacional de Calificaciéon para Trabajadores de la Industria de
la Construccion, dirigido a la mejora de las calificaciones de dichos trabajadores de manera de permitir
responder a las necesidades del sector, distribuir equitativamente las oportunidades de empleo y
calificacion y optimizar las condiciones de salud y seguridad en el trabajo con miras a la disminucion
de los indices de siniestralidad.

Cabe senalar que, como consecuencia de ello, se incorporaron actividades de certificacion sobre la
base de normas de calidad reconocidas por la Industria, asi como de desarrollo de capacidades para
formary evaluar a los trabajadores segiin normas de calidad de las competencias laborales elaboradas
y reconocidas por el sector.

En igual afo se suscribe el primer Protocolo Adicional del Acuerdo 33/04, entre sus mismos firmantes,
referido al Plan Nacional de calificacion para los trabajadores de la de la Industria de la Construccion,
junto con un Plan Integral para la Promocion del empleo, enmarcado en la capacitacion para un
Empleo calificado y seguro. Por el citado Protocolo, el MTEyYSS asumid la registracion de las normas, los
evaluadores y los trabajadores certificados.

10 El Consejo Federal de Cultura y Educacion, es el maximo Organo de decisién politica educativa de la Nacién Argentina, alli en concurrencia las 24 Ju-
risdicciones educativas toman las definiciones federales sobre todo tema educativo que posteriormente regiran a los sistemas educativos provinciales,
comunicando estas decisiones mediante Resoluciones.
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Como consecuencia de este compromiso tripartito el 22 de septiembre 2006 el MTEySS, a través de
la Direccion Nacional de Orientacién y Formacion Profesional (DNOyFP) de la Secretaria de Empleo
otorga al IERIC el registro como Organismo Certificador Sectorial N° 021794,

Es de destacar la continuidad de las acciones que en el 2007 lleva al firma de un nuevo Convenio Marco
el 41/07 MTEySS — UOCRA — CAC - IERIC para el Plan Nacional de Calificacion para Trabajadores de la
Industria de la Construccion y Protocolos adicionales.

En el 2009 se conforma el Consejo Sectorial de Certificacion de Competencias y Formacion Continua del
Sector Construccion, como espacio institucional a través del cual se definen e implementan estrategias
de corto y mediano plazo.

Esto lleva a que en el 2010 se establezca el Plan plurianual 2010-2015 con la firma del Convenio Marco
144/10 MTEySS — UOCRA — CAC - IERIC para que entre otros puntos, se alcanzase a cien mil (100.000)
las evaluaciones de certificacion de competencias de trabajadores del sector.

3.2.1 Lainstitucionalidad de la certificacidon en el sector. El [ERIC

Tanto la CAC como la UOCRA se enfrentaron a la necesidad de dotar al sector de una institucionalidad
particular y representativa, desde el punto de vista paritario, a la certificacion de competencias
profesionales para el universo de trabajadores a la luz de los avances que se desarrollaban en este tema.

Asi es que se determina que una institucion en existencia, desde su origen paritario, asuma este rol. El
IERIC. Es por ello que en el afio 2004, a partir de un nuevo Convenio entre la UOCRA, la CACy el MTEySS,
formalizaron desarrollar acciones de Certificacion de Competencias Laborales. Para poder llevar a
cabo este cometido se hizo necesario un acuerdo paritario para la modificacion expresa del Estatuto
de creacion del IERIC, en su articulo 2° que establece la capacidad de la Institucion para certificar las
habilidades correspondientes a las distintas especialidades del personal de la Industria y en su articulo
3%inciso I) que deja establecido que el Instituto promueva el dictado de normas de regulacion de la
actividad que permitan cumplir eficientemente y eficazmente con su cometido.

De esta manera, el [ERIC se constituye en la Unica entidad, surgida de un acuerdo paritario de la
Industria de la Construccion, con capacidad expresa de emitir juicio sobre las competencias laborales
de los trabajadores, con el fin de perseguir el alcance de la calidad deseada en la industria por medio
del establecimiento de normas y procedimientos definidos a tales fines.

A efectos de comprender un poco méas sobre la esencia de la institucionalidad total del IERIC, éste se
crea a partir de la alianza estratégica que establecieron, después de un proceso de discusion amplio y
fructifero, entre la CAC, la Union Argentina de la Construccion (UAC)' y la UOCRA, como entidades mas
representativas de los intereses sectoriales y el acuerdo de perfeccionar los sistemas institucionales en
los que se enmarcaba el desarrollo de la actividad de la construccién en el pais.

11 La UAC posteriormente se fusionara con la CAC, por ello los dos interlocutores de la Industria de la Construccion en la Argentina son ahora la CACy la
UOCRA, ambos paritarios.
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De esta manera el 11 de septiembre de 1996 celebraron un acuerdo paritario (Convenio 01/96
MTSS, UOCRA, UAC, CAC) por el cual constituyeron el IERIC con el objeto de atender a la realizacion
de actividades de censo, estadistica y registro en el sector de la construccion, asi como las demas
funciones que pudiere encomendarle el Gobierno Nacional en el marco de la Ley N° 22.250 — Estatuto
de la Industria de la Construccion.

El 10 de octubre de 1996 dicho acuerdo fue homologado por la Direccidon Nacional de Negociacion
Colectiva (disp. 120 de la misma) y finalmente, a partir del 1° de diciembre de 1996 fueron transferidas
al IERIC todas las funciones atribuidas al Registro Nacional de la Industria de la Construccién por la Ley
Ne 22250, constituyéndose como entidad publica no estatal sujeta al control y tutela del entonces
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, con competencia en todo el pais (D.N.U. 1309/96, arts. 10y 11).

Frente a estos antecedentes, corresponde poner de relieve que el IERIC es el producto del didlogo social,
representando un histérico avance en la interrelacion entre empresarios y trabajadores con el propdsito
de consolidar la Industria de la Construccion como pilar fundamental del tramado productivo del pais.

EI'ERIC es una entidad publica no estatal sin fines de lucro, regida por el derecho privado. Su finalidad
es la realizacion de actividades de estadistica, censo y registro del sector de la construccion en todo el
territorio de la Republica Argentina surgidas de la aplicacién del DNU 1309/96."%, a la que se le amplian
en sus funciones las actividades de certificaciones de competencias profesionales de los trabajadores
de la construccion en el &mbito del territorio nacional.

Retomando la implementacion de la institucionalidad de la funciéon de certificar competencias en la
industria de la construccion, y habiendo dejado establecido que el IERIC asume esta responsabilidad,
adopta la denominacion para esta funcién de “Organismo de Certificacion Sectorial” (OCS), de
alcance nacional, y Unico con reconocimiento por parte de la CAC y la UOCRA para estas funciones.
Posteriormente se toma la decision de crear dentro de la estructura del IERIC del Departamento de
Certificacion de Competencias (DCC), para operativizar la evaluacién de trabajadores, la gestion del
sistema de certificaciones de competencias, normalizar los procesos y procedimientos del sistema y
desarrollar las normas de competencia laboral del sector de la construccion.

En este marco, las actividades que desarrolla el DCC son: difusion de las acciones de certificacion
de competencias laborales definidas por el sector de la Industria de la Construccion; elaboracion
de documentos normativos de competencia de los distintos roles profesionales de la industria de

12 Para tales fines, llevaré a cabo las siguientes funciones: inscribir y llevar registro de empleadores y trabajadores, otorgando constancias fehacientes
de las prestaciones que efectden; expedir y registrar la Libreta de Aportes al Fondo de Desempleo u otro instrumento que la sustituya, asegurando su
autenticidad; exigir a los empleadores la exhibicion de la documentacion laboral requerida por la Ley 22.250. Ante la verificacion de incumplimientos,
el Instituto efectuard un acta de comprobacién de la infraccion, la instruccion del sumario y la aplicacion de sanciones; fijar el monto de los aranceles
por inscripciones y renovacion anual de las mismas, por expedicion de la Libreta de Aportes al Fondo de Desempleo o por otros servicios que brinde.
Asimismo, el de las contribuciones (herencias, legados, subsidios y subvenciones); propender a través de instrumentos financieros idéneos, la utiliza-
cién de los recursos del Fondo de Desempleo, a fin de promover la construccion de viviendas; promover reglas y procedimientos a seguir por las enti-
dades bancarias para optimizar la capitalizacion de los Fondos de Desempleo; realizar un censo de empresas y trabajadores de la construccion, como
asf también de obras; dictar normas que regulen la actividad y permitan cumplir su cometido; estadistica, al margen de la obligacion estatuaria, las
actividades del [ERIC representan una oportunidad para encarar seriamente la elaboracion de estadisticas propias del sector, con proyecciones y analisis
comparativos, incluyendo datos de otros paises; registro de empleadores y trabajadores de la construccion constituyendo una fuente de informacién
indispensable y estratégica para el monitoreo permanente de la actividad de los actores del sector.
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la construccién; coordinaciéon del proceso de validacion sectorial del esquema de certificacién de
competencias laborales; realizacion de las convocatorias a los actores de la industria de la construccion
para los procesos de evaluacion y certificaciéon de competencias; realizacién del asesoramiento a los
trabajadores de la industria de la construccién sobre los requisitos de los roles profesionales a certificar;
supervision y monitoreo el proceso de evaluacion; emision de los certificados de competencia laboral
y selecciéon de evaluadores de competencias laborales para la Industria de la Construccion.

3.3 Elsistema de certificacion de competencias en la construccién. Marco legal

Las acciones de certificacién de competencias se inscriben en las politicas publicas que desarrolla el
MTEySS dirigidas a mejorar las competencias, habilidades y calificaciones de trabajadores del pais y que
se implementan en el Plan de Formacién Continua, creado por la Resolucion N° 434 de 2011. La citada
resolucién instituye el Sistema Nacional de Formacion Continua como marco institucional ordenador
e integrador de los servicios de formacion profesional a partir de referenciales que identifiquen su
calidad y pertinencia, y establece criterios, procedimientos y estandares para el reconocimiento de
competencias, saberes y/o experiencias laborales.

Por otra parte la Resolucion del MTEySS N 1.471 de 2011 crea la Linea de Certificacion Sectorial con el
objeto de normalizar, formar, evaluary certificar las competencias laborales de trabajadores, de acuerdo
a los requerimientos y demandas de los distintos sectores de la actividad econdmica nacional.

Estalineadeaccion seimplementaatravésdel Componente de Normalizacion, Evaluaciony Certificacion
de Competencias Laborales que establece referenciales descriptivos de perfiles o desempefos
ocupacionales y promueve la evaluacion y certificacion de las competencias laborales de trabajadores
que cuenten con experiencia laboral en dicho sector. Las acciones del componente de normalizacién,
evaluacion y certificacion de competencias laborales estan reglamentadas por la Resoluciéon 247/2013
de la Secretaria de Empleo y comprenden: la elaboracion de normas de competencia laboral e
instrumentos de evaluacion; la formacion de evaluadores; la evaluacion y certificacion de competencias
laborales de trabajadores y la consolidacion de los Organismos Sectoriales de Certificacion.

3.3.1 Funciones del sistema y responsabilidades institucionales

EIERIC se constituye enla Unicaentidad, surgidade unacuerdo paritariode lalndustria de laConstruccion,
con capacidad expresa de emitir juicio sobre las competencias laborales de los trabajadores, con el fin
de perseguir el alcance de la calidad deseada en la industria por medio del establecimiento de normas
y procedimientos definidos a tales fines.

A partir de este acuerdo el IERIC decidid en el aflo 2006 conformar el Departamento de Certificacion
de Competencias (DCC) como el area funcional que responsable de las acciones de normalizacion,
evaluacion y certificacion de competencias laborales.

EI DCC tiene la responsabilidad de la definicion de los mecanismos, procesos e instrumentos necesarios
para instalar al IERIC como organismo certificador, de manera de facilitar y poner a disposicion de
empresas y trabajadores del sector un sistema de certificacion, como medio necesario para dar
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fe publica de las competencias laborales adquiridas en la experiencia profesional y de vida de los
trabajadores de la industria de la construccion.

Asi se definid la implementacion de un sistema de documentaciéon para el Sistema de Gestion
que cumplimente lo establecido en la norma IRAM-ISO/IEC 17024. Esta norma de evaluaciéon de la
conformidad, fijalos requisitos generales, que deben cumplir los organismos que realizan la certificacion
de personas.

Cabe mencionar que esta norma fija como requisito que el organismo certificador posea una estructura
documentada con disposiciones que aseguren la imparcialidad de sus actividades y que cuente con la
participacion de los actores sectoriales involucrados en la formulacion de las politicas y los principios
relacionados con el contenido y funcionamiento del sistema de certificacion, que en el caso del IERIC se
cumple al ser una institucién de caracter paritario en la que estan representados tanto los trabajadores
como las empresas.

A partir de los requisitos surgidos de la aplicacion de la norma IRAM-ISO/IEC 17024, el proceso de disefio
del sistema requirio que el IERIC, como ente certificador, dé confianza, mediante personal calificado y
competente, que asegure la imparcialidad e integridad a los candidatos y personas certificadas, como
asf también a las empresas que emplean sus servicios y a la sociedad en su conjunto, al contar con los
recaudos establecidos para asegurar la ética de sus operaciones. Esto hace que el IERIC como organismo
certificador analice en forma permanente los conflictos de intereses que pudieran comprometer la
confidencialidad e imparcialidad de la certificacion de competencias.

En este sentido el IERIC asume entonces responsabilidad de formacion especifica en el desarrollo del
sistema de gestion, capacitacion y asistencia al personal del DCC en la elaboracion de procedimientos,
instructivos y registros, monitoreo de la implementacion y realizacion del seguimiento de mejora
continua de sus procesos.

Con estos lineamientos establecidos, el IERIC formaliza el proceso de validacion sectorial de las
normas de competencia que se venian desarrollando en el sector, con la designacion de un Comité
responsable del desarrollo y mantenimiento del Esquema de Certificacion para el Trabajador de la
Industria de la Construccion. Este comité estd conformado por representantes de la CAC, la UOCRAy el
IERIC, y representa en forma equitativa y sin favoritismos a las partes significativamente involucradas en
el sistema de certificacion de competencias laborales.

A su vez, otra de las definiciones adoptadas para el desarrollo de las acciones de certificacion de
competencias es la estructura operativa del propio DCC que se conformdé con dos sectores, uno de
Normalizacién y otro de Evaluacion, que integran las actividades del departamento, que se detallan en
el siguiente gréfico.
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DEPARTAMENTO CERTIFICACION DE
COMPETENCIAS

SECTOR SECTOR
NORMALIZACION EVALUACION

REPRESENTACION

HORNIL ERL KN REGIONAL/PROVINCIAL

OB SERVATORIODELAS

CALIFICACIONES COORDINACION

AUDITORIAINTERNA TUTORIA

SISTEMADE GESTION EVALUACION

3.3.2 Sistema de normas de competencias

El Sector Normalizacién del DCC toma bajo su responsabilidad el estudio del campo ocupacional de
la industria de la construccién, como paso previo a la elaboracion de las Normas de Competencia del
sector construcciones.

Se identifican y desarrollan perfiles profesionales y la exteriorizacion de los mismos en normas de
competencias laborales para la industria de la construccion, mediante el aporte de los expertos
solicitados a la CAC y la UOCRA y la conduccion metodoldgica del Sector Normalizacién del DCC.

Es asi que para cada caso se consultay convoca a especialistas de cada familia profesional en que se esté
operando, Montaje Industrial se conté con la informacion clave provista por el cuerpo de delegados y
trabajadores de la Seccional San Nicolds involucrada en la construccion de la central atémica Atucha
I'y II; Obras Viales se trabajé en conjunto con trabajadores del sector y con la Comision de logistica y
equipos de la CAC; y en Hormigén Elaborado contamos con la informacion clave provista por el cuerpo
de delegados del sector en las plantas de elaboracion de hormigén elaborado en actividad y de la
Asociacion Argentina de Hormigdn Elaborado.

La metodologia de desarrollo de los perfiles y normas de competencia implica el relevamiento de
informacion en campo, el relevamiento de informacién con informantes clave, analisis de los datos
con los jefes de obra de las empresas constructoras y con los delegados de obra, consultas con otros
actores clave del sector que no representen ni a trabajadores ni a empresas. Asi con este conjunto de
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datos necesarios y discutidos en profundidad se elaboran los documentos de perfiles y normas de
competencias profesionales.

Las normas de competencia desarrolladas son elevadas a la consideracion del Comité del Esquema
(conformado por representantes designados por la CAC, la UOCRA y el IERIC) que es responsable de la
validacion sectorial de las mismas.

Finalmente el IERIC procede ala inscripcion de las normas en el Registro de Instituciones de Capacitacion
y Empleo (REGICE) del MTEySS, habilitando este procedimiento al IERIC para evaluar a los trabajadores
implicados en estas normas.

Hasta la fecha el IERIC tiene en vigencia 36 Normas de Competencia registradas. (http://www.ieric.org.
ar/certificacion.asp).”

Tanto las normas como las certificaciones emitidas, tienen un periodo de vigencia establecidas por el
comité oportunamente caso por caso.

3.3.3 Descripcién del proceso seguido para la certificacion

En el siguiente gréfico se describe el proceso establecido para la evaluacion y certificacion de un
trabajador en un rol profesional determinado, en funcién de la norma de competencia laboral.

: ) ENT. SOCIOLABORAL ASIGNACION DEL
S ®ji gucenD

Can ntina
e In Gonstauccion | UOCRA

PRESENTACION ; 1
DEL cANDIDATO |}

8 REGISTRACIO|
l EMISION CERTIFICADO

2 l ASESORAMIENTO

RESULTADO ; 6
EVALUACION 1

INFORME : 7
TECNICO }

Las evaluaciones de trabajadores de la construccion se han realizado en un 90% en obra, considerando

13 Las normas elaboradas e inscriptas en el MTEySS son: Auxiliar general, Albariil en construcciones tradicionales, Armador de hierros para estructuras de
hormigoén armado, Carpintero en hormigén armado, Instalador sanitarista domiciliario, Carpintero de obra fina, Colocacion de revestimientos decora-
tivos, Instalador gasista domiciliario, Soldador por arco con electrodo revestido, Pintor de Obra, Instalador electricista domiciliario, Colocador de reves-
timientos con base himeda, Techista de cubiertas de faldones inclinados, Armador y montador de tabiques y cielorrasos de placas de roca de yeso,
Instalador eléctrico de planta, Auxiliar en instalaciones eléctricas, Operador de Mini cargadora, Auxiliar en instalaciones sanitarias y de gas, Operador
de Retroexcavadora, Operador de Topadora, Operador de Cargadora Frontal, Operador de Motoniveladora, Operador de Excavadora, Operador de Com-
pactadora de rodillo vibrante autopropulsada, Operador de Compactadora doble tambor liso vibrante, Montador Mecanico, Canista de Prefabricado en
Taller, Cafiista Montador, Electricista Conexionista, Montador de Andamios para montaje industrial, Montador de Estructura, Aplicador de Revestimien-
tos Mono capa para frentes, Cafista Trazador, Operador de Bomba para Hormigén Elaborado, Operador de Moto hormigonero y Montador de Caferfas
para Hormigén Elaborado
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que estas son las condiciones éptimas para poder brindar un espacio al trabajador que no lo exponga
a situaciones no conocidas por él mismo. El sector de la construccion comprende que las evaluaciones
que se realizan en centros de evaluacion, si bien son vélidas, no logran alcanzar o simular las condiciones
cotidianas de trabajo de manera acabada. Es indudable que en algunos casos sea imprescindible
realizar las evaluaciones en centros de evaluaciones montados para estos fines, pero el sector definié
como prioritario que las evaluaciones sean realizadas en obra, en horario de trabajo del trabajadory en
su ambito de desempenfo de manera excluyente. En aquellos casos que sean imposibles entonces se
admite la posibilidad de simulacion del espacio de trabajo. Esta consideracion es un aspecto clave para
preservar al trabajador en la situacion de evaluacion.

El responsable de la gestion de evaluar a los trabajadores constructores es el Sector Evaluacion. Este
sector es ademas el responsable de la seleccion y formacion de los equipos de evaluacion.

El desarrollo del proceso de evaluacion se desarrolla en todo el pais. En particular se cuenta con
equipos permanentes en aquellas localizaciones donde demandan permanentemente certificaciones
de los trabajadores.". En estas localizaciones se designa un representante regional a cargo la logistica
en el territorio y se releva la demanda de certificacion, de manera tal de planificar el accionar de los
coordinadores y equipos de tutores y evaluadores en cada provincia.

3.3.4 Informacién, divulgacion y reclutamiento de candidatos

Los trabajadores de la industria de la construccion, candidatos a la certificacion pueden ser presentados
por la empresa, por la UOCRA (a través de sus seccionales) o por propia iniciativa.

En la experiencia desarrollada en estos afios por el IERIC se puede citar el caso de empresas que
plantean tener e todos sus trabajadores certificados tal como la empresa COARCO de la provincia de
Buenos Aires, ciudad de Mar del Plata; BILSA de la provincia de Chaco o Techint para la obra de mineria
de Pascua Lama en la provincia de San Juan obra situada a 4.000 metros de altura.

También los trabajadores constructores son evaluados y certificados en sus competencias laborales
por pedido de su sindicato la UOCRA, en este caso son las seccionales y/o sus Secretarios Generales
quienes avalan o impulsan esta actividad, o como el caso surgido del convenio que el gremio UOCRA
firmdé con el pais Canada para la provision de operarios especializados en soldadura de alta presion.

Cuando se establecen los lugares donde se evaluard a los trabajadores, un Coordinador organiza la
logfstica del ingreso a la obra en acuerdo con los delegados de obra y/o con los jefes de obra segun
corresponda, procurando las condiciones necesarias para el ingreso de los grupos de trabajo en tiempo
y forma, incluido las pdlizas contra accidentes personales.

3.3.5 Proceso de evaluacion de los candidatos

La primera fase del proceso de evaluacion al trabajador es llevada adelante por un Tutor que informa
al trabajador acerca del proceso de la evaluacién y certificacion, aclara y despeja dudas respecto de

14 Ciudad Auténoma de Buenos Aires; Buenos Aires, ciudad de Mar del Plata; Corrientes, Misiones, Chaco, Formosa, Cérdoba y Salta.
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cualquier inquietud planteada y realiza la Entrevista Socio laboral al candidato que permite relevar
datos para componer su historia laboral.

Una vez realizada la tutorfa el coordinador asigna al evaluador que es un profesional o idoneo de
la construccion en un oficio determinado (debidamente registrado en el REGICE). En esta instancia
el evaluador observa el desempefo laboral del trabajador en su lugar de trabajo, de acuerdo al
Instrumento de Evaluacién correspondiente a la Norma de Competencia.

Al finalizar la evaluacién el trabajador recibe el resultado (Competente o Aun No Competente) y
constata el mismo mediante la firma documental sobre el instrumento de evaluacién. En ese mismo
instante, el trabajador tiene la posibilidad de generar algun tipo de observacion o reclamo sobre su
proceso de evaluacion, siendo registrado y receptado por el evaluador, de manera escrita y en el mismo
instrumento de evaluacién que después se archiva para la guarda documental en el DCC.

Por su parte el Coordinador retne las Entrevistas Socio laborales junto con los Instrumentos de
Evaluacion y realiza el control formal de la documentacion. A posterior el DCC contintia con el proceso
de certificacion y registracion.

3.3.6 Proceso de certificacion

En esta etapa del proceso, la documentacion generada en la evaluacion y los resultados son ingresados
al sistema IERIC por medio de un sistema informético propio del DCC.

En este punto, se realiza un nuevo control de la documentacién y se analiza el resultado de las
evaluaciones con recomendacion de competente y se eleva a la Gerencia Ejecutiva del IERIC, quien es
el responsable de la aprobacion la certificacion.

Una vez aprobada la certificacion de competencias laborales, por medio del sistema informético se
emiten formalmente los certificados en soporte papel y ademas la informacién de la certificacion
consta en el Certificado de Historia Laboral que se visualiza desde el Sistema de Registro de Relaciones
Laborales. Posteriormente se realiza el registro en el REGICE del MTEySS de las evaluaciones realizadas
mediante su plataforma on-line.

3.3.7 Credencial de registro laboral

Enlinea con los compromisos de mejora continua asumidos por el IERIC, se desarrollé un nuevo sistema
de registracion laboral en la construccion. Se trata de la “Credencial de Registro Laboral”

Esta credencial cuenta con los Ultimos avances tecnolégicos, que permiten acceder a los datos
personales del trabajador, tales como fecha de inicio de la relacion laboral y su historial con la categoria,
especialidad y competencias laborales certificadas.

Su utilizacion aporta grandes beneficios para los trabajadores al fortalecer el sentido de pertenencia a
la industria y al permitirle corroborar sus antecedentes con confirmacion de categoria y especialidad
desempenada.
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Asimismo, a los empleadores la Credencial les permite: consultar en forma instantanea los antecedentes
laborales de los trabajadores, como asf también sus certificaciones profesionales de quienes desee
contratar; realizar trdmites administrativos a través de Internet y gestionar la incorporacion de
trabajadores en forma rapida y sencilla.

Instituto de Estadistica y Registro
de fa Industia d ta Construccion e : - @
Pt Coldi M B JCP 403), AL, Argwition. TaL 405 32228000 ADFOM00 Certificado L.LE.R.I.C. de Historia Laboral

Datos Personales del Trabajador

Apellido y Nombre UNCOS, MIGUEL ANGEL Nro de C.ULL. 20-33363425-3
Fecha Nacimiento  21/12/1987 Prov. de Residencia BS.AS

Relaciones Laborales

EMPLEADOR INGRESO_EGRESO _CATEGORIA ESPECIALIDAD
0-70838246-5 TEGE | SRL. 0272010 NO INFORMADO NO INFORMADO
30-70827631-2 ASS INSTALACIONES SANITARIAS SR.L 032000 102009  NO INFORMADO NO INFORMADO
20708382465 TE.GE L SRL. 012000 02/2009  NO INFORMADO NO INFORMADO
30-56845745-1 IECSA S A 192007 12/2008  NO INFORMADO NO INFORMADO
30708126906 PERTENECER S.RL. 012007 072007  NO INFORMADO NO INFORMADO

Cursos Realizados

NOMBRE INICIO. FIN __HORAS
INST.DOMICILIARIAS DE ELECTRICIDAD 06/11/2006 22/12/2008 160

< on
nstituto de Estadisticay Registro de I Industria de la Construcci

Certificaciones de Competencias

NORMA CERTIFICADA NIVEL _N*REG MTEySS FECHA VALIDACION VIGENCIA HASTA
AUXILIAR GENERAL 1 69 18/06/2009 1740612012
IERIC SOLDADOR POR ARCO CON ELECTRODO REVESTIDO 1] 103 181062009 170812012
17082010 143423 pigna 100t

Certificado de Competencias IERIC
e, @,

Instituto de Estadistica y Registro de la Industria de la Construccién - IERIC
CERTIFICACION DE COMPETENCIAS
¢ deja comstancia que
GIMENEZ HUGO DANIEL
CUIL N® 20-26337377-§
en ¢l Rol Profesional de
ALBANIL EN CONSTRUCCIONES TRADICIONALES

1 | Ocgaizar dades ——y)
de la obea.
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Fyahuade o ROCES JORGE ANIDAL - CUIL 20-14284373-1 Focha 1002010
3 lr . yopr—rey

Foslunde por ROCES JORGE ANIRAL « CUTL: 20140843731 Fecha 100%20M
dlr [ de
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3.3.8 Procedimientos e instancias para el aseguramiento de la calidad

En el terreno del aseguramiento de la calidad en los proceso de evaluacion y certificacion de
competencias el IERIC como organismo certificador implementa distintos dispositivos:

Sistema de auditoria Interna

La evolucion de las politicas sectoriales hace que a partir del afo 2010 el volumen de evaluaciones
aumentara considerablemente, al pasar en tres afios de 1.000 evaluaciones anuales a mas de 16.000. Esto
manifestd la necesidad de auditar el normal desempefio de los tutores, evaluadores y coordinadores a
nivel pafs, lo que llevé a implementar un sistema de auditoria interna basado en el sistema de gestion
de la certificacion, con el fin de asegurar la calidad y transparencia de los procesos y procedimientos.
Se realizaron procesos de auditorias, que arrojaron valiosos indicadores para la mejora sobre todo en la
comunicacion con los trabajadores y para la mejora continua del proceso de evaluacion y certificacion
de competencias.

En este punto, podemos mencionar el programa de control de obras en el lugar de la evaluacion a
los trabajadores, en el que un equipo de coordinadores realiza acciones de monitoreo y control, con
el fin de determinar si las entrevistas socio laborales y las evaluaciones satisfacen los procedimientos
establecidos. Ademas se establecid sistematizar un registro de las no conformidades identificadas con
el fin de tener informacién para la toma de decisiones.

Auditorias externas

Otra de las decisiones adoptadas a fin de proporcionar confianza, ademas de la auditoria interna,
fue que los procesos de certificacion de competencias que realiza el IERIC sean objeto de auditorias
externas o de segundas partes. En este caso fueron realizadas por equipos de auditorfa de Fundacion
UOCRA y por el monitoreo del MTEySS. En el marco de los procesos de mejora continua del IERIC, en
el afo 2013 se realizé una auditoria por parte de la consultora Price Waterhouse de Argentina (PwC).

3.4 Resultados, efectos e impactos del sistema de certificacion

A medida que el avance de las acciones de certificacion de competencias fue creciendo y generando
un volumen de informacion relevante, se manifesté la necesidad de contar con una herramienta de
investigacion, analisis y documentacion sobre la informacion desprendida de cada una de las dreas
constituidas dentro del proceso de certificacion y lo relacionado por fuera del mismo, entonces se
establecié en la estructura del DCC del IERIC un Observatorio de las Calificaciones.

Es desde esta perspectiva, que en el mismo se desarrollan acciones proactivas que permiten una
adecuada orientacién de la investigacion para contribuir en la mejora de la Industria de la Construccion.
En este caso, las encuestas alos delegados sindicales, empresarios del sectory alos mismos trabajadores,
son el pardmetro que relevan el grado de impacto que manifestaron los diferentes actores intervinientes.

En efecto el observatorio representa una primera aproximacion con la realidad socio-educativa del
sector de la construccion, por tal motivo asume el compromiso vy la responsabilidad de coadyuvar a
mejorar el dmbito de desempeno socio-laboral de los trabajadores de la industria.
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En cumplimiento de ese objetivo, se lleva adelante, el desarrollo de una metodologia programatica con
el objeto elaborar informes como herramienta comunicacional, que mediante datos cuantitativos y
cualitativos reflejen la situacion laboral de los trabajadores de la construccion; la situacion empresarial de
aquellas organizaciones que hayan participado de la certificacién de sus trabajadores; y el conocimiento
de los representantes sindicales acerca del proceso de la certificacion de las competencias laborales.

En cuanto ala generacion de indicadores, estos permitiran prever cambios en los oficios que puedan ser
detectados con el suficiente tiempo para establecer politicas sectoriales de formacién y certificacion,
antes que la demanda se produzca.

A partir de las entrevistas socio laborales que se realizan a los trabajadores del sector se obtiene un
aporte fundamental para el procesamiento de datos que realiza el observatorio. La entrevista laboral
constituye un valioso documento donde provee no solo datos personales del trabajador, si no también
informacion acerca de sus saberes, tendencias vocacionales (cursos, capacitaciones fuera y dentro del
ambito de la construccién) y motivaciones personales en la respuesta de cada trabajador.

3.5 Estudios de casos relevados por el observatorio

Se presentan casos a fin de contar con las manifestaciones autorizadas acerca de lo que significa el
desarrollo de la certificacion de competencias en la industria de la construcciéon en la Argentina, la
situacion en que se encuentra hoy y su proyeccion futura, se ha considerado importante recabar las
opiniones de empresarios y representantes sindicales que participaron del proceso.

Provincia de San Juan

Obra: Ejecucion de las obras civiles por la UTE Fluor Argentina Inc. - Techint Cia., para la empresa
canadiense Barrick Gold Corporation encargada de extraccidon de metales de la mina binacional
Argentina Chile - PASCUA LAMA - Septiembre 2013

El proceso de Certificaciéon de Competencias se puso en marcha en la Provincia de San Juan debido
al acuerdo binacional entre Argentina y Chile, de llevar adelante la explotacién de una mina a cielo
abierto situada en Pascua Lama, por la empresa Barrick Gold Corporation. Pascua Lama es el primer
proyecto que desarrolla una mina de oro, ubicada a mas de 4.500 metros de altura en la frontera de
Chile con Argentina.

En este caso, las empresas constructoras de este proyecto minero Fluor Argentina Inc. Suc. Argentina y
Techint Cia, registradas en el IERIC como UTE; las cuales son contratadas por la empresa multinacional
Barrick Gold. Las empresas mencionadas solicitaron al IERIC que sus trabajadores fueran certificados,
por expreso pedido de la empresa Barrick, como condicién para mantener los acuerdos y los contratos
obtenidos para la ejecucién de los trabajos.

Répidamente se sumd la representacion gremial de la provincia esta solicitud, en manifiesta
preocupacion por el mantenimiento de las fuentes de trabajo. La seccional acompafid desde un
principio el proceso de certificaciéon de competencias laborales, iniciado en septiembre de 2012. La
empresa por su parte informé de la cantidad de personal a certificar, en un principio aproximadamente
500 trabajadores en Albardén y 2500 en Lama.
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Por otra parte la empresa contratante de la obra, Barrick Gold, en este caso solicito la certificacion del
IERIC expresamente, de manera de obtener de tercera parte el aseguramiento de la calidad de los
procesos productivos que se llevarian adelante.

Una vez tomada la decision de evaluar y certificar a los trabajadores y poder comenzar con el proceso
fue necesario contemplar aspectos de logistica debido a las caracteristicas del proyecto. El drea del
mismo se ubica entre los 3.800y 5.200 metros sobre el nivel del mar. La empresa solicitd a cada persona
que subio al drea del proyecto minero Pascua Lama, la realizacion de una serie de exdmenes médicos,
a fin de procurar que se encuentre en las condiciones de salud requeridas para desarrollar cualquier
tipo de trabajo en la altura.

Una vez que el personal seleccionado viajé a la provincia de San Juan y previo al ascenso, la empresa
les impartid un curso de induccion y capacitacion en lo relacionado a la seguridad e higiene en altura.
También proveyo de ropa especial, accesorios de seguridad y protecciéon personal para poder trabajar
con temperaturas bajo cero.

Las evaluaciones se llevaron a cabo entre los afnos 2012 y 2013. En la obra se pudo apreciar que los
trabajadores se sentian tranquilos y realizaban sus actividades de manera simple y ordenada segun la
tarea asignada a cada uno.

Por otro lado al comienzo de los turnos los capataces realizaban charlas con los trabajadores para
planificar el dia laboral a los efectos de mejorar los rendimientos de sus habilidades personales.

En esta experiencia se comprobd que los trabajadores demostraron estar sumamente predispuestos
ante el proceso de evaluacion como para obtener la certificaciéon de competencia laboral, y del impacto
que produce en su empleabilidad.

Se evaluaron mas de 4500 trabajadores.

Provincia de Misiones
Obra: Varias de impacto en toda la extension de la provincia

Se trabaja en la provincia desde noviembre de 2009 con el impulso de la seccional gremial de Misiones,
el apoyo de la CAC Misiones y el acompafamiento permanente del MTEySS y el Ministerio de Trabajo
y Empleo de Misiones.

A través de las voces de los entrevistados puede relevarse, el grado de impacto que la certificacion
de competencias tiene tanto en el sector empresario, como en los representantes de la UOCRA. A
continuacion se ejemplifican dos casos de empresas de la provincia de Misiones que solicitaron la
certificacion de sus trabajadores dado el interés al respecto.

Sigma Construcciones S.R.L.

La primera entrevista realizada en Misiones por el Observatorio se realizé el dia 22 de marzo de 2013
con uno de los socios gerentes de Sigma Construcciones S.R.L,; empresa que entre obra publica y
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privada, construia en ese momento cinco proyectos simultdneos. En ésta se puso de manifiesto en
la encuesta que se les realizd, el entusiasmo por llevar adelante la certificaciéon de competencias y el
conocimiento del mismo, ya que estuvo presente en el acto de lanzamiento del proceso en noviembre
de 2009.

En cuanto a los resultados de la encuesta podemos observar que la empresa considera que la
certificacion es un proceso que mejora el desarrollo de habilidades generales y especificas de los
trabajadores de la construccion y por ende la calidad de la mano de obra. De acuerdo a esta fuente,
sobre las ventajas y beneficios que se obtuvieron con la ejecucion de la certificacion de competencias
en favor de la empresa fue: el aumento de la productividad, la calidad en obra y la optimizacién de los
tiempos de ejecucion de los trabajos.

Por otro lado, como sugerencia expresada durante la entrevista fue estudiar la manera de como evaluar
y certificar a trabajadores con capacidades diferentes.

Proobra S.A.

La entrevista se llevé a cabo el dia 22 de marzo de 2014 en la oficina del representante de la Cémara
Argentina de la Construccion de Misiones. El empresario demostré su alto grado de conformidad con
el trabajo realizado por el IERIC en la provincia. En la encuesta resaltd la inquietud del empresario en
cuanto a la posibilidad de evaluar y certificar al personal antes de ser contratado; ya que a la hora de
emplear gente, tiene como premisa y lo siente como obligacion, exigir al trabajador la certificacion de
su oficio. La empresa Pro Obra posee al 100% de sus trabajadores certificados.

El dia 23 de abril de 2013 se realizd un acto por el dia del Trabajador de la Construccion en el Club
Sarmiento de Posadas donde concurrieron mas de 1500 trabajadores. En dicho acto se entregé el
Certificado de Competencia Laboral N°12.000, y se inaugurd una Escuela de Educacion Profesional
(CEP N° 17) de la UOCRA.

Provincia de Corrientes
Obra: Varias de impacto en toda la extension de la provincia

Durante la entrevista realizada en la seccional de UOCRA en agosto de 2013 al Secretario General de
la seccional Misiones relata que, en la provincia el sindicato lleva adelante un trabajo proactivo en
lo que respecta a la Certificacion de Competencias Laborales. En otro orden manifiesta lo realizado
en materia de seguridad e higiene, cursos de capacitacion y todo aquello que conlleve un beneficio
para el trabajador constructor. Segun palabras de esta fuente sindical de Corrientes expresa lo llevado
a cabo entre la Seccional de UOCRA y la mayorfa de las empresas activas, donde existe una buena
relacion de comunicacion. Tal es el caso de la constructora Lualzi S.A., Pompeya Emprendimientos, MNS
SA.y AET S.AA. - UTE, y Cooperativa La Esperanza, entre otras.

LUALZI S.A.

La consulta realizada al sector empresarial fue el dia 30 de Julio de 2013 a una fuente de la empresa
LUALZIS.A. en la obra situada en la calle Catamarca 1300, Corrientes Capital, donde también se realizé
un emotivo acto de entrega de certificados a los trabajadores de esa obra. De los resultados de la
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encuesta observamos que el ingeniero se encuentra totalmente de acuerdo en considerar y creer
que la certificacion es un proceso que permite mejorar el desarrollo de las ocupaciones, habilidades
generales y especificas de los trabajadores de la empresa. Nos relaté que la empresa se caracteriza
por mantener el mismo plantel de trabajadores en las obras que realiza y siempre cuando integra
nuevo personal indaga si fue evaluado o certificado como por ejemplo en el caso de trabajadores que
sepan del oficio de cualquier tipo de revestimientos ya que en la provincia nota que faltan trabajadores
calificados para esa ocupacion.

MNS S.A./ AET S.A.

La segunda encuesta de consulta en relacion al sector empresarial se realizd al representante de la
obra situada en la calle Belgrano 1267, en la provincia de Corrientes (capital), de la constructora MNS
S.AA. — AET S.A. Esta fuente manifiesta que la certificacion de competencias mejora las capacidades y
habilidades generales, a su vez las destrezas y habilidades especificas que se requieren para mejorar el
desarrollo del rol profesional. Nos comenté que la empresa trabaja con el Sistema Peri y nos remarcéd
que el montaje lo hacen con gria. Generalmente los trabajadores que empiezan a trabajar en la
empresa conocen el sistema tradicional y la misma se responsabiliza en brindarles una capacitacion de
manejo del equipamiento de este sistema.

Provincia de Buenos Aires, ciudad de Mar del Plata
Obra: Varias de impacto en toda la extension de influencia.

En el mes de mayo de 2013 se realizaron entrevistas a los delegados sindicales de UOCRA, en este caso
de la seccional Mar del Plata y el delegado de obra de las empresas COARCO, IMASA, COARSA y BETON.
En estas entrevistas los delegados nos relatan en todos los casos que manejan la informacion de cuantas
personas fueron evaluadas y certificadas en la obra a la que fueron asignados; cuales son aquellos
trabajadores que pretenden mejorar su nivel de conocimiento para ser evaluados nuevamente y/o
certificados en otros roles a futuro y de la importancia que significa para ellos haber podido certificar el
oficio que desempenan. La experiencia de entrevistar a los delegados da un pardmetro para mejorar la
comunicacion desde el Departamento de Certificacion de Competencias hacia los trabajadores.

Desde la puesta en marcha de las acciones de certificacion de competencias, el sector empresarial de
la Ciudad de Mar del Plata adhiere al proceso de evaluacion y certificacion de competencias.

COARSASA.

La encuesta de consulta al sector empresarial fue el dia 26 de marzo de 2013 al responsable de recursos
humanos de COARSA S.A, obra situada en la calle Brumana 367, Mar del Plata. De los resultados de
la misma podemos observar que la empresa se encuentra totalmente de acuerdo en considerar a la
certificacién en sus propios procesos de mejora y del desarrollo de habilidades generales y especificas
de los trabajadores de la construccion. Esta fuente nos expresa entre otros temas, como la certificacion
de competencias contribuye a optimizar la seleccién del personal, junto con el uso de la credencial de
registro laboral, la cual conserva el historial del trabajador y mediante el Sistema IERIC puede saber en
cual oficio esté certificado o no. Otra de las ventajas que manifiesta es en favor de la empresa fue la
mejora de la productividad, la optimizacion de los tiempos vy la calidad del trabajo en obra.
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COARCO S.A.

La entrevista se llevé a cabo en obra el dia 27 de marzo de 2013, al Jefe de Recursos Humanos quien
nos relata su conformidad con las acciones de certificacion de competencias realizado por el [ERIC, que
en el caso de esta empresa en particular viene impulsando desde el afo 2009 y que posee el 100 % de
sus trabajadores certificados.

Provincia de Buenos Aires, ciudad de Tandil
Obra: Varias de impacto en toda la extension de influencia.

En la ciudad de Tandil se comenzé la construccion de un barrio de 628 viviendas en el marco del PRO.
CRE.AR, que demandan trabajadores capacitados. El inicio del proceso de las entrevistas socio-laborales
y evaluaciones de competencia se desarrollé entre los dias 28, 29, 30, 31 de Julioy 1, 14y 15 de Agosto
y se realizaron 196 evaluaciones a trabajadores. Este proceso fue efectuado con el equipo de tutoresy
evaluadores del departamento de certificacion de la ciudad de Mar del Plata (General Pueyrredén). Asi
también durante el proceso de evaluacién en obra, el DCC realizé la evaluacion de desempefio anual
de tutores y evaluadores y una Auditoria Interna en obra.

Los trabajadores evaluados pertenecen a ocho empresas entre las que se destacan: Coarco S.A,, Cervin
Construcciones SR.L, Eleprint S.A,, Fetter Construcciones S.R.L.

ELEPRINT S.A.tiene practicamente a todos sus trabajadores certificados. Como otros colegas del sector,
también consideran que el proceso de evaluacion y certificacion del trabajador de la construccion es
muy importante tanto para laempresa constructora que emplea como para el trabajador y el programa
PRO.CRE.AR.

COARCO S.A. fue la primera empresa que comenzé con la puesta en marcha del Plan PRO.CRE.AR.
en Tandil. Los trabajadores expresan en la entrevista socio-laboral que la certificacion de oficios sirve,
le da un curriculum y un reconocimiento. El personal de la empresa demostré estar informado de los
resultados obtenidos de las evaluaciones realizadas a los obreros de la empresa, y considera que tener
a los trabajadores certificados puede ser un requisito fundamental, ya que todo tipo de capacitacion y
evaluacion mejora el desarrollo del rol profesional. Por otro lado, cree que ayuda a mejorar la calidad de
produccién como asf también aumentarla.
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Resultados 2006-2014

Evaluaciones realizadas 97.221
Trabajadores evaluados 69.624
Certificaciones emitidas 88.886
Empresas participantes 2.211

Evolucién por aio de la certificaciéon

2006 38

2007 1.303
2008 6.557
2009 9.853
2010 16.624
2011 9.380
2012 21.028
2013 22.589
2014 9.849
Total 97.221
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Certificados emitidos por rol profesional

m Albaiil en construcciones
tradicionales
m Auxiliar general

m Carpintero de H°A°

® Armador de hierros para
estructuras de H°A®

m Colocador de revestimientos
c/base humeda

m Maquinas viales

m Instalaciones eléctricas

m Instalaciones

Pintor de obra

m Soldador por arco con
electrodo revestido
Otros

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora

3.6 Algunas conclusiones y desafios del sistema de certificacion de competencias en la
industria de la construccion de Argentina

A modo de evaluacion y revision de lo realizado hasta el 2015 se puede indicar que la fortaleza en la
implementacién de un sistema de certificacion de competenciaslaboralesen el sector de la construccién
en Argentina ha sido sin lugar a dudas la alianza estratégica entre los actores representativos del sector,
tanto el empleador como el trabajador. Sin el convencimiento, el impulso y el constante apoyo por
parte de ambas instituciones, resulta muy dificil construir un sistema que generen valores, confianza y
credibilidad tanto de los empresarios como de los trabajadores.

El sistema requiere sobre todo, principios que no son visibles pero que sin embargo son esenciales, no
son técnicos, ni parametros medibles, son de aceptacion y de convencimiento de que la certificacion
es una herramienta de inclusion, que promueve la igualdad entre las personas y que es incuestionable
en términos de reconocimiento de capacidades profesionales de unos frente a otros.

El éxito se cimienta fundamentalmente en la relacion entre los actores.
El resto de las acciones implican las mejores decisiones que puedan implementarse y las mejores
herramientas técnicas que se puedan disefar y poner a disposicién para alcanzar los valores antes

mencionados.

En el caso de la industria de la construccion en la Argentina ademas, poder contar como un aliado
indispensable al Estado Nacional significa una importante ventaja, deseable en cuanto es el Estado
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quien pretende sobre todo el acceso de todos los trabajadores a las mejoras que faciliten sus trayectorias
laborales, y cuanto méas aun cuando desde el sector existe el convencimiento que la certificacién de
competencias laborales debe constituirse en un derecho universal para todos los trabajadores de la
industria.

El camino recorrido es amplio, casi 100.000 evaluaciones realizadas a mas de 65.000 trabajadores, da
cuenta de ello. Pero aspirando a la universalizacion del derecho, el camino que tenemos por delante es
mucho ya que el universo representa cerca de los 350.000 trabajadores registrados.

En este sentido, muchas veces los preceptos emanados de normas técnicas se contraponen a principios
mas importantes que la norma misma. Procesos y procedimientos de calidad o “de la mejora de la
calidad"implican caducidades y revisionismos de las normas o reevaluaciones de las certificaciones en
procesos que no varfan en el tiempo. Desde este punto de vista es clara la decision sectorial de poder
alcanzar a la mayor cantidad de trabajadores con el beneficio de la certificacion de competencias antes
que reevaluar a quienes ya estan certificados en oficios que no han variado en el tiempo como lo exige
unay otra norma.

Resultarfa un buen desafio en el futuro inmediato poder someter a discusién, tanto en el dmbito
nacional como en el internacional las normas que rigen a la certificacién de personas, normas que
han sido de imposible aplicacion global ya que no es posible aiin zanjar diferencias bésicas en cuanto
a definiciones primarias para el reconocimiento de los trabajadores sin importar las fronteras que los
separan. Es una discusion que debera apartar el preciosismo técnico para posicionarse en las personas
a las que representard, es la diferencia nuclear entre los procedimientos de calidad de productos o
de procesos. Nuestra materia prima no son cosas o formas de hacer las cosas, sino personas y sus
biografias de vida y laboral.

En otro orden de cosas, es importante como sector empezar a racionalizar, una vez identificados,
estos diferenciales que la certificacion de competencias aporta y que no pudieron ser imaginados de
antemano en su enunciacion.

La importancia en el sector de la construcciéon de que a través de la certificacion una empresa pueda
acceder 0 no a una obra de magnitudes, representa un diferencial importante. Tal es el caso de la obra
a cielo abierto de la explotacién minera de Pascua Lama, también lo son las obras complementarias en
la explotacién de hidrocarburos para Pan American en donde la certificacion es requerida para que los
trabajadores puedan acceder a la obra en si.

Pero también que un trabajador identifique a la certificacién de competencias como la Unica instancia
de reconocimiento de sus capacidades profesionales a lo largo de su vida es de importancia, de
relevancia en términos de dignificacion de la persona como ser socialmente productivo.

Habra que ver de qué manera se pueda acceder y avanzar sobre procesos que impliquen licitaciones
publicas en el estado nacional y provincial, de manera de poder incentivar la certificaciéon de
competencias tanto como elemento de aseguramiento de la calidad deseada, como de laregularizacion
de las relaciones laborales formales de toda aquella empresa que, por ejemplo, desee participar de
procesos que impliquen el uso de fondos publicos.
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En todo caso, la conviccion de los actores fundamentales del sector de la construccion, prevé la
implementacion de un sistema que convoque tanto a los aspectos formativos como de certificacion,
complementarios por cierto, y que implique la resolucion de la sostenibilidad técnico econdmica a lo
largo del tiempo.

Finalmente, la certificacion de competencias comprendida como una herramienta de inclusiéon y
desarrollo sectorial para todos los actores de la industria, se instala como una caracteristica diferencial
que se construye a partir del dialogo social para la mejora continua de la industria de la construccion.
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4. ElSistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales. La
experiencia de ChileValora

4.1 Introduccion

La instalacion del Sistema Nacional de Competencias Laborales en Chile es la respuesta a la necesidad
ineludible que tiene un pais en invertir en sus trabajadores y, al mismo tiempo, en mejorar sus niveles
de competitividad y productividad. El camino chileno para consolidar un sistema que reconozca los
saberes alcanzados por las personas y eleve sus competencias se ha desarrollado en el contexto de
globalizacion de la economia, con todos los desafios que ello implica.

La insercién de la economia chilena en el mundo trae consigo diversas exigencias. Entre ellas, la
necesidad de contar con ventajas competitivas que permitan no solo mantener dicha insercién, sino
ampliarla. En este sentido, segun el Reporte de Competitividad Global 2014-2015 del World Economic
Forum (WEF), Chile ocupa el lugar nimero treinta y tres, y tiene niveles de productividad relativamente
bajos.

El reporte sefiala que uno de los aspectos clave relacionado con la productividad es el capital humano
de los trabajadores. Por tanto, el contar con una fuerza de trabajo calificada, capaz de adaptarse a
los procesos de modernizacion tecnoldgica de los sectores productivos mas relevantes de nuestra
economia, constituye una prioridad a fin de seguir siendo competitivos.

En efecto, las competencias laborales, que deben adquirir y demostrar los trabajadores, se ven sujetas a
modificaciones ocurridas con una velocidad que tiende a ser equivalente al cambio tecnoldgico. De alli
que la certificacion y la actualizacion de competencias laborales se vuelve un desafio permanente de
las empresas, para enfrentar los problemas de competitividad. Uno de los factores obstaculizadores de
la competitividad es la carencia de “una fuerza de trabajo que tenga las competencias necesarias para
mejorar su produccion o embarcarse en proyectos innovadores” (WEF, 2014: 48). Esto es especialmente
relevante, pues en materia de innovacion el pafs ocupa un lugar de retaguardia, segun el referido
reporte.

Chile debe invertir no solo en el desarrollo de las personas, especificamente en su capital humano, para
mejorar sus indicadores en materia de productividad y competitividad, sino ademas en la resolucion de
una enorme deuda en materia de equidad social y econémica, de forma que el desarrollo econémico
permita un crecimiento inclusivo.

Desde la vuelta a la democracia (1990) hasta hoy, Chile ha logrado disminuir sistematicamente sus
niveles de pobreza de un 38,6% a un 7,8%, segun la Ultima encuesta de caracterizacion socioecondmica
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CASEN. Sin embargo, no ha ocurrido lo mismo en materia de desigualdad. Esta no ha sufrido retrocesos
sustantivos, mantiene un coeficiente de Gini sobre el 0,50. Uno de los factores que explica estas enormes
brechas de ingreso es la escasa formacién y educacion de la fuerza de trabajo. Asi, a comienzos de
la presente década, cerca del 40% de la poblacién entre 20 y 65 aflos no contaba con 12 afos de
educacion.

En este escenario, en 2008, se crea el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales,
ChileValora. Nacié como una politica publica para contribuir a resolver este déficit al que se ha aludido.
El objetivo del Sistema es reconocer las competencias laborales de las personas (independientemente
de como estas las hayan obtenido y de si tienen un titulo o grado académico o no), mediante procesos
de evaluacion y certificacion, basados en estandares definidos con los sectores productivos. Pero
su misién no termina aqui. La Ley que lo origind establece que debe favorecer en las personas las
oportunidades de aprendizaje continuo, su reconocimiento y valorizacién. De esa manera, también
es preocupacion central de ChileValora que el Sistema Publico de Capacitacion disponga de una
oferta de cursos disefiados con base en los estandares definidos por el Sistema, para hacer posible un
doble objetivo: el cierre de brechas de competencias de aquellos trabajadores que asi lo requieran y la
formacién continua de otros interesados en adquirirlas.

ChileValoratambién tiene el deber de ponerla informacién del Sistema a disposicion de las instituciones
educativas, a fin de permitirles relacionar las competencias levantadas con los diferentes niveles
educacionales, incorporarlas en el disefio de planesy programas de estudio y facilitar el reconocimiento
de las competencias certificadas, en los procesos formales de educacion.

A continuacion, se presentan las principales caracteristicas de ChileValora, sus logros y sus principales
desafios para los afos que estan por venir.

4.2 La certificacion de competencias en el pais

4.2.1 Marco legal del Sistema de Certificacién de Competencias

El Sistema de Certificacion de Competencias Laborales es una politica publica establecida mediante la
Leyn.?20.267 delafno 2008. Asi se crea laComision del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales, ChileValora. Este es un servicio publico, funcionalmente descentralizado y relacionado con
la Presidencia de la Republica a través del Ministerio del Trabajo y Previsién Social. Su funcion principal
es el reconocimiento formal de las competencias laborales de las personas, independientemente de la
forma en que las han adquirido, mediante procesos de evaluacion y certificacion basados en estandares
definidos y validados por los sectores productivos.

ChileValora estd compuesto por un directorio (6rgano colegiado) que ejerce la conduccion superior
y por una secretarfa ejecutiva que detenta la jefatura del servicio. El directorio, de composicion
tripartita, estd integrado por nueve miembros de reconocida calidad técnica en el ambito de las
competencias laborales, provenientes del mundo sindical, empresarial y de la administracion central
del Estado. Los trabajadores se encuentran representados a través de la Central Unica de Trabajadores
(CUT); los empleadores, a través de la Confederacion de la Produccion y el Comercio (CPC) y el Estado,
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representado por el director del Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), la Secretaria
Ejecutiva de Formacion Técnica del Ministerio de Educacion y por el director del gabinete del Ministerio
de Economia.

La conformacion tripartita del directorio es una caracteristica esencial del Sistema, porque busca acercar
el mundo productivo, representado por trabajadores y empresarios, a las politicas del Estado. Para ello,
coordina los distintos publicos y vincula el fomento productivo (rol que le compete principalmente al
Ministerio de Economfa) con la formacién, a través de la Educacion Técnico Profesional y la Capacitacion
Laboral. En lo que respecta a esta Ultima, se ha consolidado una alianza estratégica, que apunta a
mejorar la empleabilidad y movilidad laboral de los trabajadores, a aumentar la productividad y la
competitividad de las empresas, a dignificar y valorizar el mercado del trabajo, ademés de orientar una
trayectoria formativa y laboral que permita contar con trabajadores mas calificados, a través de una
oferta formativa cada vez mas pertinente.

La secretarfa ejecutiva de la Comision es designada por el directorio y tiene la calidad de ministro de fe
respecto de sus actuaciones, deliberaciones y acuerdos, ademas de representar legalmente al servicio
publico.

El'1 de julio de 2009, se realizo la sesion de constitucion del directorio de ChileValora. Asi se formalizd
la designacion de sus nueve integrantes y se nombrd a la secretaria ejecutiva. Desde entonces, este
directorio tripartito mantiene un funcionamiento activo y estratégico, sesiona ordinariamente una vez
al mes y en forma extraordinaria cada vez que se requiere.

4.2.2 Funciones del Sistema y responsabilidades institucionales

El Sistema esta integrado por tres componentes:

Organismos Sectoriales Centros de Evaluacion
Tripartitos y Certificacion

La Comision del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, ChileValora, descrita en
los parrafos anteriores, es el 6rgano regulador de la politica publica.
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Los Organismos Sectoriales de Competencias Laborales (OSCL) son las instancias representativas de
los sectores productivos, con la convergencia de trabajadores, empleadores y sector publico. Son
organismos tripartitos de coordinacion y consenso, detectan brechas de capital humano y definen
prioridades a nivel sectorial. Para ello, primero levantan y validan los perfiles ocupacionales relevantes
para los sectores productivos; luego, los proponen a ChileValora para su acreditacion, a fin de formar
parte del Registro Publico o Catdlogo de Competencias Laborales del Sistema.

Este Catalogo contiene todos los perfiles ocupacionales vigentes, organizados en sectores y subsectores
de la economia. Las personas son evaluadas y certificadas con base en esos perfiles que ademas
permiten orientar el disefio de la oferta formativa para el cierre de brechas y para la formacién continua.

Los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales son entidades privadas,
previamente acreditadas por la Comision, para evaluar y certificar a las personas que lo solicitan, con
base en los perfiles ocupacionales incluidos en el Catdlogo. Las personas que obtienen la certificacion
pasan a formar parte del Registro Publico de Certificaciones; en tanto, las personas que no la consiguen
pueden volver a intentarlo, con el apoyo del sistema de capacitacion a fin de permitirles el cierre de
las brechas detectadas. Para el desarrollo de su labor, los Centros deben contratar evaluadores de
competencias laborales que, habilitados por ChileValora, son los encargados de ejecutar el proceso de
evaluacién de las personas.

4.2.3 Descripcion del Sistema de Competencias Laborales

Una de las condiciones clave para asegurar el éxito de esta politica es la orientaciéon a la demanda.
El Sistema se orienta al reconocimiento de los saberes adquiridos por los trabajadores en su practica
laboral; por ello requiere de importantes niveles de pertinencia y de un alto alineamiento con las
demandas del mercado del trabajo. El disefo institucional del Sistema promueve el didlogo social no
solo a nivel estratégico, en el trabajo del directorio de ChileValora, sino también en la base del Sistema,
en el levantamiento y actualizacion de los perfiles ocupacionales, mediante proyectos de competencia
laboral elaborados por los Organismos Sectoriales.

La experiencia que Chile ha desarrollado en los Ultimos aflos muestra la importancia que tiene para la
pertinenciay uso practico de un estandar, la capacidad que este tiene de interpretar una funcion laboral
especifica y su encadenamiento a un sector productivo. Hoy, el desafio es mayor, pues este trabajo
estratégico/técnico requiere del respaldo y del acuerdo explicito de los actores clave de cada sector
productivo, a fin de dotarlo de la legitimidad necesaria para mantener un conjunto de competencias
laborales suficientes tanto para que el Sistema funcione como para que afecte positivamente la
productividad de las empresas y la empleabilidad de los trabajadores.
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Etapas en el proceso de acreditacion de perfiles de competencias laborales

Etapal: Anteproyecto de Competencias Laborales

Presentacion

Convocatoria

Anteproyecto

Evaluacion
Anteproyectos

Aprobacion

Etapall: Proyecto de Competencias Laborales

‘Contratacién
Entidad
Ejecutora

Firma Convenio

Validacion Perfiles

Conformacion y
funcionamiento
Organismos
Secloriales

Etapalll: Acreditacién y Publicacién Perfiles

E

(o)

Solicitud
Acreditacion
Perfil Ocupacional

tapa |

@

Chilevalora invita a los sectores
productivos a presentar un
anteproyecto de competencias
laborales y poder acceder — previa
evaluacién - a recursos de
cofinanciamiento.

@

Uno o mas representantes de un
OSCL constituido o en proceso de
constitucién, a través de un
Anteproyecto propone(n) a
ChileValora los perfiles prioritarios a
levantar, actualizar y/o adquirir para
su sector, y los organismos
representativos que constituyen o
constituirdn su OSCL.

ChileValora realiza la revisién y
evaluacién de los Anteproyectos
presentados por los representantes
de los sectores productivos.

El Directoric de ChileValora,
resuelve sobre la asignacién de
recursos para el cofinanciamiento.

Luego, Chile Valora lleva a cabo una
negociacién con el Sector para
acordar los objetivos finales del
Anteproyecto.

A partir de esta instancia los
Anteproyectos pasan a denominarse
Proyectos de Competencias
Laborales.

Acreditacién

Perfil Ocupacional

Etapa Il

Chilevalora y el Proponente del
Anteproyecto, firman un convenio
de Colaboracién con el objetivo de
formalizar los compromisos de las
partes para la ejecucion del
Proyecto. En esta instancia el sector
hace entrega de su aporte de
cofinanciamiento (Minimo 10%del
costo total).

ChileValora realiza un llamado de
licitacién puablica — a través del
Portal Mercado Publico -, para que
personas naturales o juridicas
especialistas en competencias
laborales, presenten propuestas
para ejecutar los Proyectos. El
proceso concluye con la
adjudicacién y contratacién de la
entidad ejecutora.

Ocupacionales

Registroy Publicacién

Catdlogo de Competencias
Laborales

Etapa 111

El OSCL solicita a ChileValora la
Acreditaciéon de los perfiles
ocupacionales validados.

La solicitud es sancionada por el
Directorio de ChileValora,
teniendo en consideracion el
cumplimiento de los principios
del Sistema y los criterios
definidos para este proceso.

Una vez acreditados los perfiles,
se ingresan al Catdlogo de
Competencias Laborales de
Chilevalora.

El OSCL se constituye e inicia su
funcionamiento con el apoyo de la
entidad ejecutora.

La entidad ejecutora del Proyecto en

conjunto con el OSCLy las empresas
maés representativas del sector
desarrollan el proceso de
levantamiento, actualizacién y/o
adquisicién de los perfiles que son
objeto del Proyecto.

@ Los integrantes del OSCL llegan a

consenso para validar los perfiles
ocupacionales.
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4.2.4 Relacion de las normas con un Marco de Cualificaciones

Chile busca caminar hacia un sistema integrado de capacitacion, certificacion y formacion, de manera
de ofrecer a los trabajadores y a las personas en general un sistema que permita el desarrollo de rutas
e itinerarios de formacion a lo largo de la vida y vias de paso del mundo del trabajo al de la educacion,
a través de mecanismos de reconocimiento de aprendizajes, independientemente de la forma en que
estos fueron adquiridos. Para alcanzar dicho logro, es necesario contar con un Marco de Cualificaciones
que permita desarrollar, clasificar, estructurar y armonizar destrezas, conocimientos y competencias
a lo largo de un continuo que vaya desde los niveles formativos mas elementales hasta los de mayor
complejidad.

ChileValora y el Servicio Nacional de Capacitacién y Empleo (SENCE) han desarrollado el Marco de
Cualificaciones para la Formacion y la Certificacion Laboral, el cual cuenta con cinco niveles: el nivel 1
se asocia con una menor complejidad y el nivel 5 con la complejidad més alta. Estos niveles abarcan
las cualificaciones obtenidas en el &mbito de la formacion laboral, formal e informal, y las obtenidas
a través del sistema de certificacion de competencia laboral, aun cuando integran, como referencia
general, cualificaciones conseguidas en el mundo educativo. Esto muestra su potencial integracion a
un marco nacional.

Este es un marco parcial que en un futuro se articulard al Marco Nacional de Cualificaciones, en cuyo
disefio e implementacién juega un rol central el sistema educacional y sus instituciones, lideradas por
el Ministerio de Educacion.

El Marco es un instrumento que organiza, clasifica y describe niveles de cualificaciones en términos de
resultados de aprendizaje, a fin de facilitar la articulacion entre las modalidades de formacion laboral
existentes.

El Marco esta formulado no solo para establecer lo que es deseable en el futuro, sino ademas para dar
sefales que contribuyan a articular y ordenar la oferta publica de formacion y certificacion laboral en
el presente, lo cual posteriormente podria ser tomado en cuenta por el sistema de educacién formal.

Algunos de los beneficios de este instrumento son:

«Artizcular las diversas modalidades de formacién laboral, al facilitar el transito de las personas
dentro del sistema formativo y del mercado laboral, de manera que puedan construir su propia
trayectoria.

« Informar a empleadores acerca de las capacidades esperadas de quienes obtienen una
determinada certificacion;

+ Dar mayor pertinencia a la formacién, de manera que responda a las demandas y necesidades
sociales y del mercado laboral.

« Hacer visible los aprendizajes adquiridos por las personas, sin importar en qué instancia fueron
logrados.

+ Mejorar la transparencia, flexibilidad y articulacion de las cualificaciones que existen en el sistema.
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El Marco de Cualificaciones es un instrumento organizado como una estructura taxonémica de niveles.
Si bien, plantea una progresion, esta no significa una jerarquia ni busca dar mayor relevancia a un nivel
que a otro.

En este instrumento, los distintos niveles se describen a través de resultados de aprendizajes, que
plantean lo que una persona es capaz de hacer en cada uno de ellos. Cuando se aplique el Marco en
distintos sectores productivos, los resultados serdn mas precisos y especificos, pues responderan a las
caracteristicas de cada sector.

Para comprender la movilidad entre niveles, se debe considerar que estos constituyen el minimo de lo
que una persona debe demostrar en términos de conocimientos, habilidades y capacidad de movilizar
diversos tipos de competencias. La persona pasa de nivel cuando da cuenta de que posee la gran
mayoria de los resultados de aprendizaje del siguiente nivel. Es decir, se genera una variabilidad entre
el minimo de un nivel y otro, no obstante que todas esas posibilidades pertenecen al primer nivel.

Actualmente, ChileValora esta desarrollando el Marco de Cualificaciones en diecisiete subsectores de la
economia, ello implica revisar el Catélogo de Perfiles Laborales a la luz de los niveles del Marco, lo cual
requiere de:

- Transferencia efectiva del Marco y su uso al interior de cada organizacion.

+ Revision de las metodologias actualmente en aplicacion y su ajuste en funcién de los
requerimientos del trabajo con el Marco de Cualificaciones.

+ Revision y ajuste de los perfiles del Catadlogo ChileValora de acuerdo con los niveles del Marco;
asimismo, revision y ajuste de la traduccién formativa (modular) y su vinculacién con el sistema de
evaluacion en el SENCE.

- Disefio e implementacion de la estructura de certificados por niveles del Marco en ChileValora y
SENCE.

Este trabajo de traduccion formativa de los perfiles laborales a una oferta pertinente de capacitacion ha
adquirido una dimensién estratégica en el marco del Programa Mas Capaz que impulsa el gobierno a
través del SENCE. Dicho programa representa el esfuerzo mas ambicioso realizado por gobierno alguno
para incorporar a la poblacién vulnerable al mercado del trabajo, a través de la capacitacién laboral. Allf,
el desaffo consiste no solo en capacitar en el transcurso de cuatro afios a 400 mil jovenes y mujeres
jefas de hogar, sino ademds en proporcionar una oferta de cursos de formacién en oficios que sean de
calidad y que contribuyan efectivamente a ser la “puerta de entrada al mercado laboral” En esta tarea,
ChileValora ha comprometido sus mayores esfuerzos, ya que una parte significativa de dicha oferta de
capacitacion provendra de planes formativos basados en perfiles laborales generados en el marco del
trabajo que cuenta con la validacion de los OSCL.

4.2.5 Instituciones que realizan la certificacion de competencias

Los Centros de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales, como ya se dijo, son las entidades
acreditadas por ChileValora para evaluar las competencias laborales de las personas que lo soliciten.
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Asimismo, otorga las certificaciones, cuando corresponda, de acuerdo con el Catadlogo de Perfiles
Laborales vigente, conforme a los procedimientos y metodologfas validadas por ChileValora.

Almenosunavezal ano, ChileValorarealiza una convocatoria publica paralos interesados en constituirse
como Centros. En este proceso las entidades deben definir el alcance que tendrd su postulacion y
los sectores o subsectores productivos asociados. Ademas, cada subsector establece los perfiles
ocupacionales del Catédlogo de Competencias Laborales de ChileValora, con los que pretende operar.
El alcance debe ser consistente con el modelo de negocios que disefie el postulante.

Las entidades son evaluadas de acuerdo con los procedimientos establecidos segun las etapas de
admisibilidad (revision que se realiza a la documentacion institucional vy juridica inicial), de gabinete
(revision a cargo de profesionales expertos que verifican y califican la documentacion presentada) y de
terreno (comprobacion de que el centro tenga la infraestructura adecuada para evaluar los perfiles de
competencias en los que se quiere acreditar).

Los requisitos de postulacion para ser Centro de Evaluacion y Certificacion son seis: tener personalidad
juridica; acreditar que los servicios de evaluacion y certificacion de competencias laborales forman
parte de los objetivos contemplados en los estatutos y las normas que los rigen; tener contratado
personal idéneo para la direccion y administracion del centros y para la evaluacion de los trabajadores;
ser propietario o disponer de la infraestructura necesaria para desempenar las labores de evaluacion y
certificacién; contar con procesos operacionales que aseguren la transparencia de las decisiones que se
adopten y cumplir con los criterios que defina ChileValora, para garantizar la idoneidad, imparcialidad
y competencia de los Centros.

Las entidades inhabilitadas para ser Centros son:
- Los organismos técnicos de capacitacion que estén sujetos a la limitante de giro Unico (esto es,

que solo deben, por ley, dedicarse a la capacitacion).

- Los organismos técnicos de intermediacién de capacitacion, a los que la Ley N° 20.267 les asigna
otro rol y les impone restricciones.

+ Las personas juridicas con socios, directores, gerentes o administradores que estén cumpliendo
penas por delitos, fraudes o que pertenezcan a centros sancionados; los funcionarios publicos que
ejerzan control sobre los Centros.

Hay algunas entidades que, no obstante estan habilitadas para ser Centros, tienen algunas restricciones:

+ Los organismos técnicos de capacitacion que no estan sujetos a la limitante de giro unico
(universidades, institutos profesionales, centros de formacion técnica y academias especiales).

- Instituciones que desarrollan otras actividades de capacitacion o de formacion financiadas con
fondos publicos.

Estas instituciones no podran evaluar y certificar las competencias de sus egresados, que son todas las
personas que hayan concluido una actividad de capacitacién o formacion en las mismas unidades de
competencias laborales cuya evaluacién y certificacion se solicita.
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El Sistema espera que los Centros cuenten con experiencia en competencias laborales, conocimiento
en los sectores productivos incluidos en su alcance y un modelo de negocio sustentable en el tiempo.
Asimismo espera que estén comprometidos con la calidad del proceso de evaluacion, auditoria y
certificacion y de sus practicas de gestion; que contribuyan a proteger la fe publica del Sistema; que
tengan un comportamiento ético intachable, y que trabajen por la mejora continua de sus procesos.

La sintesis ilustrada del proceso es la que sigue:

Postulantea

- Centro
Los centros realizan su "

" postulacion y pagan los -~
aranceles a ChileValora il
a través de una
, plataforma informatica

ChileValora
apoya a los

Evaluacién de solicitud
Considera revisién

[
postulantes |
‘ antecedentes legales,
|

con
informacicn y
orientacion

econdmicos, técnicos, se

realizan observaciones y

correcciones y posteriormente
J| una evaluacidn en terrenc

2 o
= =1
2 P

El directorio de

Chilevalora acepta o - -
rechaza la 1
acreditacién o solicita -\

nuevos antecedentes

Acreditacion y
Registro de
centro (3 afios)

A

En caso de rechazo, los
postulantes pueden interponer un
recurso reposicion y luego apelar
ante el Ministro del Trabajo

4.2.6 Fuentes de financiamiento para procesos de evaluacion y certificacién de competencias
laborales

La Ley que crea el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales deposita en el Servicio
NacionaldeCapacitacionyEmpleo(SENCE)yenelsectorprivadolaresponsabilidaddelfinanciamientodelos
procesosdeevaluacionycertificacidndecompetenciaslaborales.Hayvariasalternativasdefinanciamiento.
Una es a través de recursos propios de la persona que solicita el servicio o con recursos provenientes
de la empresa donde el trabajador se desempena, los que podran gozar de la franquicia tributaria'
segun lo establecido en la Ley n.° 19.518 del SENCE. Esta entidad determina el monto de los gastos de
las acciones de evaluacion y certificacion de competencias laborales que se podran imputar a

15 Lafranquicia es un incentivo tributario que permite a las empresas clasificadas por el Servicio de Impuestos Internos (Sll), como contribuyentes de la
Primera Categorifa de la Ley del Impuesto a la Renta, descontar del impuesto a pagar los montos invertidos en programas de capacitacion, evaluacion
y certificacion de competencias laborales para trabajadores de la propia empresa, potenciales trabajadores o ex trabajadores, con los alcances, limites
y montos que dispone la Ley n.® 19.518. Los Organismos Técnicos Intermedios para Capacitacién (OTIC) son las instituciones que administran parte
o todos los recursos que sus empresas afiliadas pueden destinar a la capacitacion, evaluacion y certificacion de competencias laborales, gracias a la
franquicia tributaria del SENCE. Ademds, sirven de nexo entre la empresa y los Organismos de Capacitacion. La adhesion de las empresas a alguno de
los OTIC es voluntaria.
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la franquicia tributaria. En este caso, las empresas deben financiar parte del servicio, cuyo monto se
determina en funcién de la remuneracion del trabajador.

Otra via de financiamiento es a través del Programa de Becas del SENCE que se financia con
recursos provenientes de los Organismos Técnicos Intermedios de Capacitacion (OTIC)™
.Estos recursos son destinados a trabajadores de menor calificaciony remuneraciéon que se desempenan
en empresas que no estan afiliadas a los OTIC, asi como a jovenes y a personas de escasos recursos,
que se encuentran cesantes o buscando trabajo por primera vez. Lo anterior con el objeto de validar
sus conocimientos a través de la certificacion de las competencias que han adquirido a lo largo de su
trayectoria laboral.

El financiamiento también puede ser con recursos contemplados en el “Programa de Evaluaciéon y
Certificacion de Competencias Laborales” del SENCE. Este mecanismo funciona a través de procesos
de licitacion publica, donde se convoca a los Centros de Evaluacién y Certificacion acreditados por
ChileValora a postular en funcion de la demanda sectorial identificada por SENCE y ChileValora y de los
criterios y focos estratégicos previamente establecidos. Los beneficiarios de este programa son todas
las personas que desean que se les reconozcan sus competencias laborales, independientemente de la
forma en que las han adquiridas y de si tienen un titulo o grado académico otorgado por la ensefianza
formal o carecen de él.

Una ultima alternativa es a través de los respectivos presupuestos destinados a capacitacion en las
entidades pertenecientes al Sector Publico.

Adicionalmente,ChileValoragestionaconveniosdecolaboracionconotrasentidadespublicasconelfinde
atraer nuevos recursos paradesarrollar procesos de evaluaciény certificaciéon de competencias laborales.
Unejemploenestecaso,eselconveniofirmadoentrelaCorporaciéndeFomentodelaProduccion(CORFO)'”
y ChileValora para acortar brechas de capital humano existentes en el pafs y dar respuesta a lademanda
del mercado productivo.

4.3 Descripcion del proceso seguido para la certificacion

En los parrafos siguientes se describen las principales etapas del proceso, algunos mecanismos de
aseguramiento de la calidad y las innovaciones introducidas para optimizarlo. Se finaliza con una breve
descripcion de los resultados en materia de certificacion.

16 Los Organismos Técnicos Intermedios para Capacitacion (OTIC) son las instituciones que administran parte o todos los recursos que sus empresas
afiliadas pueden destinar a la capacitacion, evaluacion y certificacion de competencias laborales, gracias a la franquicia tributaria del SENCE. Ademds,
sirven de nexo entre la empresa y los Organismos de Capacitacidn. La adhesion de las empresas a alguno de los OTIC es voluntaria.

17 La Corporacién de Fomento de la Produccién (CORFO), creada en 1939, es el organismo del Estado chileno encargado de impulsar la actividad
productiva nacional, cuya mision es mejorar la competitividad y la diversificacion productiva del pais, a través del fomento a la inversion, la innovacion
y el emprendimiento, fortaleciendo, ademds, el capital humano y las capacidades tecnoldgicas para alcanzar el desarrollo sostenible y territorialmente
equilibrado.
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Esta es la sintesis ilustrada del proceso de evaluacion y certificacion:
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4.3.1 Informacién, divulgacién y reclutamiento de candidatos

En la fase de difusion y convocatoria los Centros de Evaluacion de Certificacion de Competencias
Laborales son los encargados de identificar su publico objetivo y desplegar los medios y canales de
difusién que permitan alcanzar dicho publico.

En sus mensajes, los Centros destacan la oferta de perfiles ocupacionales acreditados y disponibles
para evaluar y certificar las competencias laborales, ademas de informar respecto de las ventajas de la
certificacion, los costos del proceso y los mecanismos de financiamiento disponibles.

Una vez que los candidatos son convocados, el Centro brinda informacién relativa al proceso de
evaluaciony certificaciényalosrequisitos de postulacion, etapasy plazos. Entregalalistade antecedentes
requeridos por el perfil ocupacional en el que se evaluard al candidato (licencias habilitantes ex ante,
diplomas, certificaciones) y de las evidencias indirectas o historicas que el candidato puede aportar para
respaldar las competencias relacionadas al perfil ocupacional en el cual esté solicitando ser certificado.

En aquellos casos en que el candidato se presente a través de su empleador u organizacién de
trabajadores, el Centro dispone de medios para proporcionar informacién a las organizaciones
laborales (empleador, gremio o sindicato) que representan al candidato y para asegurar la participacion
del jefe directo de cada trabajador que va a ser evaluado, asi como el compromiso de colaboracion de
la empresa durante todo el proceso.

Para las personas que solicitan informacién sobre el proceso de evaluacién y certificacion, pero que
finalmente no se inscriben, el Centro indaga y analiza las posibles causas del desistimiento, a objeto de
realimentar sus procesos.

El paso siguiente es la determinacion de si el candidato cumple con las condiciones minimas exigidas
por el Sistema para participar en un proceso de evaluacion y certificacion de sus competencias
laborales. Las condiciones minimas son contar con evidencias, entendidas como hechos observables
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y antecedentes documentados, que permitan a la persona demostrar su desempefio actual y el que
ha acumulado durante su trayectoria laboral. Debe presentar, ademas, las licencias habilitantes que el
perfil ocupacional en cuestion exige disponer previamente a la certificacion.

Esta etapa no debe superar los quince dias corridos, desde que el candidato se inscribe hasta que se
emite la conclusion de elegibilidad.

El Centro entrega los siguientes documentos a cada candidato: copia en papel del perfil ocupacional
en el que se solicita ser evaluado, y eventualmente un certificado y un manual del candidato.

Luego se sostiene una entrevista personal para aplicar una encuesta que determina si el candidato
tiene posibilidades de certificar en el perfil que ha elegido y si el perfil al que el candidato se postula es
el adecuado seguin sus intereses y competencias.

Se confecciona una carpeta con los antecedentes de la persona. Esta carpeta incluye la identificacion
Unica que permite la trazabilidad del proceso, de los antecedentes y de la postulacion.

El Centro corrobora que el candidato cumple los requisitos establecidos en el perfil ocupacional
definido por el Organismo Sectorial de Competencias Laborales. Es decir, que el candidato cuenta de
ante mano con las licencias habilitantes que correspondan, las evidencias de desempeno necesarias y
el resultado satisfactorio de la entrevista inicial. En definitiva, el centro realiza las siguientes actividades:
revisa que la carpeta incluya todos los antecedentes requeridos hasta el momento y que el portafolio
contenga las evidencias que muestran que la postulacién es elegible, de acuerdo con los requisitos del
perfil ocupacional; entrega la opinidn experta de quien realiza el chequeo, un evaluador habilitado por
ChileValora; analiza la elegibilidad del candidato, revisa el perfil ocupacional al que se postula para tener
una conclusién al respecto, y archiva los resultados de la etapa en la carpeta del candidato.

Los resultados del proceso de elegibilidad son comunicados formalmente al postulante, tanto a
aquellos que resulten elegibles como a quienes no lo sean. Las personas que no resulten elegibles son
orientadas por el Centro para que retnan los requisitos de elegibilidad faltantes, ya sea las relativas a
evidencias de desempefio y licencias habilitantes ex ante, en los casos que el perfil ocupacional asi lo
requiera.

Los candidatos que resultaron ser elegibles y que van a continuar con el proceso de evaluacién deben
completar y entregar al Centro dos cartas. Una de compromiso, que es una declaracién firmada por
el candidato, donde este se compromete a realizar todas las etapas del proceso de evaluacién en las
condiciones que el Centro determine y que le ha informado. La otra es de autorizacion para publicar
antecedentes personales en la base de datos de ChileValora.

Finalmente el Centro verifica las condiciones técnicas disponibles, tanto en el Centro como en el lugar
de trabajo del candidato, para realizar la evaluacion.
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4.3.2 Proceso de evaluacion

La etapa de evaluacion tiene por objetivo determinar si el candidato cumple con los estdndares de
desempeno de las competencias del perfil ocupacional en el cual serd evaluado para acceder a la
certificacion.

La metodologfa de evaluacion de competencias laborales es definida y documentada por el Centro,
sigue las orientaciones de la guia de apoyo al proceso de evaluacion y es aplicada segun el plan de
evaluacién establecido con el candidato. Las principales actividades de esta etapa son: definicion del
plan de trabajo, recopilacion de evidencias del candidato, conclusiones y cierre del portafolio.

En la etapa de definicién del plan de trabajo, el Centro prepara y entrega al candidato el plan de
evaluaciéon que considera antecedentes e identificacion Unica del proceso, perfil ocupacional en el que
aspira a certificarse; datos de contacto del evaluador y agenda de aplicacion de instrumentos (alcance,
descripcion, fechas y lugares de aplicacion).

El Centro abre el portafolio de evaluacién del candidato con la documentacion recopilada en las etapas
anteriores. Se realiza una reunion inicial entre el evaluador del Centro y el candidato, alli se le presenta el
programa de trabajo que seguird durante el proceso de evaluacion y se toman acuerdos sobre el plan
de evaluacion (fecha, hora, duracion y lugar).

En la etapa de recopilacién de las evidencias, se implementa el plan de evaluacion de las competencias
asociadas al perfil ocupacional del candidato. Para ello, el evaluador verifica —a través de pruebas,
productos, testimonios y observacion directa— el desempefio del candidato en todas las Unidades de
Competencia Laboral (UCL) establecidas en el perfil ocupacional evaluado o en las UCL que componen
el perfil. En esta etapa, a la luz del proceso que esté realizando, el evaluador puede ajustar el plan en
caso de que no sea posible contar con evidencias suficientes en la observacion directa.

En la etapa de conclusiones y cierre del portafolio, el evaluador analiza las evidencias recopiladas en
el proceso de evaluacién y emite un juicio experto respecto del desempefio del candidato, en cada
una de las UCL en las que fue evaluado. Asimismo, verifica si el candidato cumplio con los estandares
de desempenio, de conocimientos y conductuales establecidos en el perfil ocupacional en el que se
evalud. Una vez realizado esto, el evaluador:

- Presenta las conclusiones de la evaluacién a una instancia de revision técnica por parte del Centro
y elabora la recomendacion de certificacion del candidato.

- Revisa el portafolio de evidencias para verificar que contiene todos los antecedentes necesarios, en
formay contenido, y que las conclusiones de la evaluacion son coherentes con las evidencias que
el portafolio contiene.

- Entrega el portafolio a las personas del Centro para asegurar la legibilidad, la trazabilidad del
proceso, la accesibilidad y la posterior auditoria de calidad.

- Elabora por escrito el informe de los resultados de evaluacion y de brechas del candidato segun
corresponda.
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4.3.3 Algunos criterios generales para el disefio del proceso de evaluacién

La evaluacion de competencias se realiza en todas las Unidades de Competencias Laboral (UCL) del
perfil ocupacional, salvo que el Organismo Sectorial haya definido otras opciones de evaluacién y
certificacion.

Cada candidato debe ser capaz de aportar evidencias directas e indirectas o histéricas para cada una
de las Unidades de Competencias Laborales del perfil ocupacional en el que serd evaluado y en sus
respectivos componentes: actividades clave, criterios de desempefio, indicadores conductuales y
conocimientos.

Las evidencias directas proporcionan informacién de primera mano, generada en presencia del
evaluador y referida a las Unidades de Competencia Laboral del perfil ocupacional en que se evalua.
ChileValora ha establecido que, en el proceso de evaluacion del candidato, los Centros deben recopilar,
obligatoriamente, evidencias directas a través de tres instancias que tienen diferente peso relativo en
el proceso:

- Evaluacion de la jefatura: 10%
- Evaluacion de conocimientos: 20%
- Evaluacion en terreno: 60%

Las evidencias indirectas o historicas provienen de fuentes secundarias de informacién y aportan
antecedentes sobre la historia laboral previa del candidato en el dmbito del perfil ocupacional en
el cual serd evaluado. En este caso, es relevante identificar claramente la formalidad de la evidencia,
su vigencia, la entidad emisora y otros aspectos que garantizan su validez. El peso relativo de estos
documentos en la evaluacion equivale al 10% del porcentaje total de la evaluacion.

4.3.4 Innovaciones introducidas

Entre las principales innovaciones introducidas se destaca la implementacion de un proceso
de acompafnamiento metodoldgico a los Centros y a los evaluadores, a fin de resolver dudas y
requerimientos técnicos para la construccion de los instrumentos de evaluacion.

Se ha considerado, ademas, el desarrollo de un centro de recursos para que los Centros y los evaluadores
cuenten con material que apoye los procesos de evaluacion de candidatos. Asimismo, el desarrollo de
un software para optimizar los procesos de evaluacion y para facilitar el sequimiento y supervision. Esto
posibilitard que los distintos actores involucrados puedan mirar el avance del proceso.

4.3.5 Procedimientos e instancias para el aseguramiento de la calidad (durante la evaluaciény
para otorgar el certificado)

La calidad del proceso evaluativo es resguardada por dos vias: la auditoria del Centro y la supervision
desde ChileValora.
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ChileValora realiza una revisién muestral de portafolios, para verificary dar el visto bueno al otorgamiento
de certificado.

La auditoria consiste en contrastar los criterios metodoldgicos entregados por ChileValora y los
procedimientos del Centro respecto de los procesos de evaluacion y certificacion realizados, con el
propodsito de verificary asegurar que ambos procesos se hayan realizado de acuerdo con lo establecido.

El Centro garantiza que quienes realizan las auditorias tengan independencia total respecto de las
personas que intervienen directamente en los procesos.

Las auditorias se realizan en las siguientes etapas del proceso de evaluacion y certificacion: elegibilidad
del candidato, evaluacion de competencias, elaboracion del portafolio de evidencias y decision de la
certificacion (conclusion del proceso de evaluacion).

En cada una de estas etapas, la metodologia considera la revision documental y la implementacion
de registros. Para las etapas de elegibilidad, de evaluacion y de decision de la certificacion, el Centro
determina muestras representativas. Para la etapa de revision de portafolios, el Centro realiza la auditoria
en forma exhaustiva al 100% de ellos.

Para el cierre de un proceso o proyecto de evaluacién y certificacion, se recomienda que el auditor
realice un informe final, para que pueda ser utilizado por el Centro en la mejora continua de su sistema
de gestion de calidad.

El auditor de los procesos de evaluacion y certificacion debe reunir las siguientes condiciones:

+ Serindependiente del proceso de evaluacion o de certificacion que estd auditando.
-« Conocer la metodologfa definida por ChileValora para la evaluacion de competencias laborales.

- Conocer el perfil en el que el candidato esta siendo evaluado, en cuanto a sus requisitos, licencias
habilitantes, cantidad de observaciones en terreno, etcétera.

- Tener conocimiento de técnicas de auditoria.
- Tener experiencia de al menos 3 afos en el desempefo como auditor de sistemas de gestion.

El auditor tiene responsabilidades importantes. Si detecta un incumplimiento que afecta el proceso
de evaluacién, alguna inconsistencia en un portafolio o en el proceso de certificacién, debe solicitar
inmediatamente su reparacién o aclaracion, independiente del curso del informe de auditorfa.

Particularmente en el cumplimiento de su funcién de aseguramiento de la calidad del sistema de
gestion del Centro, el auditor debe hacer un seguimiento periédico de la implementacién de las
soluciones y acciones correctivas comprometidas por los equipos de trabajo del Centro o de este con
ChileValora.
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La sintesis de los momentos del proceso de auditoria es la que sigue:
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4.3.6 Resultados del proceso de evaluacion y certificacién de competencias laborales

Los evaluados

En 2008, se crea ChileValora, pero la Ley que lo originé le entregd el mandato de constituir un registro
publico de las personas certificadas desde la fase demostrativa, es decir, desde el afno 2002. En
consecuencia, las cifras que aqui se presentan corresponden al periodo que va de 2002 hasta marzo
de 2014,

Durante este periodo, se realizaron 61.262 evaluaciones, y fueron 58.968 las personas evaluadas. Esta
diferencia se explica porque existen 2.294 casos de personas que se evaluaron mas de una vez, incluso
en perfiles y en afos distintos.

Chile se encuentra dividido en quince regiones. La cobertura regional en el periodo de anlisis es
bastante disimil y no se relaciona necesariamente ni con el peso demogréafico de cada una de las
regiones ni con el aporte especifico que cada region hace a la fuerza de trabajo. La regién Metropolitana
concentra casi un 39% de las personas evaluadas. No obstante, regiones importantes desde el punto de

18 Sibien se cuenta con la informacién general de las personas evaluadas durante el afio 2014 (cerca de 6.500 personas aproximadamente), no es posible
hacer una caracterizaciéon més fina de ellas en tanto toda la informacién no sea ingresada a nuestra base de datos para comenzar a llevar a delante los
procesamientos estadisticos.
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vista demografico (como el Bio Bio, en el sur del pais) no cuentan con una participacién concomitante
y se encuentran por debajo de otras regiones como Valparaiso, O'Higgins y Maule. En el grafico que
sigue puede advertirse la participacion de cada regién en los procesos de evaluacion.

Grafico 1. Participacion de cada regidn en los procesos de evaluacion.
Periodo 2002- marzo 2014
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La razén que explica la situacion descrita tiene que ver con la ldgica de funcionamiento del sistema.
Como ya se menciond, los perfiles de competencias se levantan de acuerdo con las necesidades
de los distintos sectores productivos. En la actualidad, los Organismos Sectoriales de Competencias
Laborales realizan dicha tarea, pero antes de la existencia de ChileValora las Asociaciones Gremiales
Empresariales de distintos sectores productivos eran quienes canalizaban la demanda de certificacién.
Asi, la cobertura es sectorial y no regional, por lo que aquellas regiones del pais que cuentan dentro
de su oferta productiva con los sectores que mas rapidamente levantan perfiles, son las regiones que
toman la delantera en términos de cobertura.

Para todo el periodo analizado, la distribucién anual de la cobertura presenta variaciones importantes,
tal como puede verse en el Grafico 2. Pueden apreciarse diferencias sustantivas en el promedio de
evaluaciones antes y después de la creacion de ChileValora. En efecto, antes del afo 2009, el promedio
de evaluaciones anuales era de 2.793, a partir de dicho afo este alcanza a 7.697. El pico mas elevado
tiene lugar en el afo 2012, con 9.953 evaluaciones'.

Grafico 2. Procesos de Evaluacion y Certificacion por afio
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19 Se decidié sumar al afio 2013 los evaluados durante marzo 2014, de forma de no distorsionar el gréfico ya que solo se capturaron datos de tres meses
de 2014. Lo mismo ocurre en el Gréfico 6.
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Cabe precisar que la informacion acerca de la edad y la escolaridad de las personas evaluadas, solo se
ingresa en afos recientes, por lo que no se cuenta con esa informacion para la totalidad del periodo
analizado (2002-marzo 2014), sino solo para casi la mitad de los registros. Con todo, se ha decidido
considerarla porque da cuenta de variables esenciales asociadas al perfil de los beneficiarios mas
recientes.

En lo que respecta al promedio de edad de quienes se evallan, este es de 39 afos. El 25% mdas joven
de los evaluados tiene hasta 29 afios, mientras que el 50% central de la distribucién tiene entre 30y 47
anos de edad. En otras palabras, tres cuartas partes de quienes se evaltan tienen menos de 48 afos.

En cuanto a la escolaridad de los evaluados, si bien la base de datos cuenta con todas las categorias de
clasificacion de los sistemas educativos anteriores al actual, se ha decidido volver a codificar la variable
educacion para facilitar la comprension y el cruce de informacion. Para ello, se utilizan cuatro categorias:
sin educacion formal, menos de doce afios de escolaridad, doce afos de escolaridad y mas de doce
anos de escolaridad. Los datos, cruzados por sexo, muestran la siguiente distribucion:

Cuadro 1. Personas evaluadas segun anos de educacion alcanzados y sexo

SEXO
MUJER HOMBRE

Recuento 77 649 726
SIN EDUCACION FORMAL

% columna 1,0% 4,7% 3,4%

Recuento 2.111 4.891 7.002
ENTRE 1Y 11 ANOS DE ESCOLARIDAD

% columna 28,6% 35,2% 32,9%

Recuento 4.207 6.650 10857
12 ANOS DE ESCOLARIDAD

% columna 57,0% 47,9% 51,1%

Recuento 982 1.699 2.681
MAS DE 12 ANOS DE ESCOLARIDAD

% columna 13,3% 12,2% 12,6%
Total Recuento 7.377 13.889 21.266

% columna 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora

Tal como se aprecia en el cuadro, un poco mas de la mitad de los trabajadores evaluados cuenta con
doce afos de escolaridad y cerca de un tercio con once o menos anos de escolaridad. Por ultimo, doce
de cada cien cursaron alguin afo de formacién posterior a la secundaria, mientras que tres de cada cien
no asistieron a la educacion formal.
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Resultados: Trabajadores certificados

Los procesos de evaluacion pueden dar como resultado que la persona sea declarada competente
0 aln no competente. Ahora bien, existen situaciones en las que las personas abandonan el proceso
antes de completarlo, y también circunstancias en donde la evaluacién pasé por alto algunos de los
procedimientos administrativos; en estos Ultimos casos, el proceso adquiere el estatus de objetado. Se
ha certificado a 56.050 personas, esto representa el 91,6% del total de candidatos. Mientras que se ha
declarado como aln no competentes a 3.053 candidatos, es decir, el 5%. Los casos objetados llegan a
1.802 y representando un 2,9%, y 279 personas abandonan el proceso, es decir, menos del 0,5%.

Grafico 3. Personas evaluadas y situacion final. Periodo 2002 - marzo 2014
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La distribucion regional de los trabajadores certificados sigue exactamente el mismo patrén que el
del total de trabajadores que se someten a los procesos de evaluacién. Asi, el primer lugar lo ocupa
la region Metropolitana y le siguen en orden de importancia las regiones de Valparaiso, O'Higgins y
Maule. Estas cuatro regiones acumulan el 68% de los trabajadores certificados.

Cuadro 2. Distribucion regional de trabajadores certificados. Periodo 2002-marzo 2014

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
METROPOLITANA 21.592 38,5 39,1 39,1
VALPARAISO 6.353 11,3 11,5 50,6
O’HIGGINS 4.958 88 9,0 59,6
MAULE 4.766 8,5 8,6 68,2
BiO BiO 3.773 6,7 6,8 75,1
COQUIMBO 3.149 5,6 5.7 80,8
LOS LAGOS 3.014 54 5.5 86,3
TARAPACA 2.239 4,0 4,1 90,3
ARAUCANIA 1.535 2,7 2,8 93,1
LOS RIOS 1.355 24 2,5 95,5
ATACAMA 751 1,3 14 96,9
ARICAY PARINACOTA 548 1,0 1,0 97,9
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ANTOFAGASTA 450 8 8 98,7
MAGALLANES 400 7 7 99,4
AYSEN 310 6 ,6 100,0
Total 55.193 98,5 100,0
Perdidos por el sistema 857 1,5

Total 56.050 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora

En el cuadro que sigue se advierte el nimero de trabajadores certificados por sector. Como se puede
apreciar, el sector concentra la mayor proporcion de trabajadores certificados es el Agricola con casi un
30%; le siguen Turismo con un 12,2% y Logfstica con un 10,5%. Estos tres sectores concentran mas del
50% de los trabajadores certificados.

Cuadro 3. Distribucion sectorial de trabajadores certificados. Periodo 2002-marzo 2014

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje acumu-
valido lado
AGRICOLA 16.513 29,5 29,5 29,5
TURISMO 6.854 12,2 12,2 41,7
LOGISTICA 5.884 10,5 10,5 52,2
COMERCIO 4.592 8.2 8,2 60,4
CONSTRUCCION 3.852 6,9 6,9 67,3
METALMECANICO 3.453 6,2 6,2 734
PECUARIO 3.073 55 5.5 789
VITIVINICOLA 2.468 4,4 4,4 83,3
ACUICOLA 2.025 3,6 3,6 86,9
GASY ELECTRICIDAD 1.696 3,0 3,0 89,9
INDUSTRIA DEL PAN 1.283 23 23 92,2
PESQUERO 1.277 23 2,3 94,5
EMPRESAS DE MENOR 1.142 2,0 2,0 96,5
TAMANO
TRANSPORTE 979 1,7 1,7 98,3
COMUNICACIONES 765 14 14 99,7
MINERO 179 3 3 100,0
MEDIO AMBIENTE 15 0 0 100,0
Total 56.050 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora

En lo que respecta a los subsectores que concentran la mayor proporcion de personas certificadas,
existen similitudes y también diferencias acerca de las personas evaluadas. Los subsectores Fruticola
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y Agricola Transversal conservan los dos primeros lugares en este recuento; Gastronomia aparece en
tercer lugar como el subsector que sigue en importancia, y desplaza a Almacenaje al cuarto lugar.
Edificacion y Supermercados permanecen en el sexto y en el séptimo puesto, respectivamente. Sin
embargo, los ultimos cuatro lugares se modifican, pues desaparece el subsector de Gestién que se
ubicaba a la vanguardia de este grupo, ya que dicho subsector cuenta con una tasa de aprobacion
de personas evaluadas inferior al resto de los sectores. En este grupo permanecen Mecanizado,
Alojamiento, Pesca Artesanal y se incorpora Vifias en ultimo lugar. En conjunto, estos diez subsectores
concentran el 67% de las personas certificadas. Los subsectores, con el nimero exacto de personas
certificadas, pueden apreciarse en el siguiente grafico.

Grafico 4. Los diez subsectores con mayor ndmero de personas
certificadas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora

El Gréfico 5 muestra los diez perfiles con mayor nimero de personas certificadas: embalador de fruta
de exportacion (3.592), operario de manejo de frutales (2.192), ambos perfiles pertenecientes al sector
Agricola; operador de grua horquilla (1.677), vinculado a Logistica; garzén (1.521) y maestro de cocina
(1.352), pertenecientes al sector Turismo; reponedor de abarrotes (1.287) y cajero (1.262), del sector
Comercio; gestor MYPE (1.142), vinculado al sector Empresas de Menor Tamano; supervisor (1.142),
perteneciente al sector Turismo y, por ultimo, preparador de pedidos (1.043), que pertenece al de
Logfstica.
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Grafico 5. Los diez perfiles con mayor nOmero de personas certificadas
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora

En el periodo que va del afo 2000 al 2013, el total de empresas participantes individualizadas es de
1.724 empresas.

En el Grafico 6, se muestra la distribucion anual de empresas que han evaluado vy certificado a sus
trabajadores. Cabe advertir que una misma empresa puede haber participado en distintos afos (por
ejemplo, 2002, 2005, 2006, etcétera) por lo que, en este caso, el total suma mds que el nimero de
empresas individualizadas (1.909 versus 1.721). Como se puede apreciar en términos de tendencia,
culminada la fase demostrativa, hay un crecimiento sostenido en el nimero de empresas participantes,
llegando al afio 2013 a un peak de 808 empresas.

Grafico 6. NOmero de empresas participantes por afio
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de ChileValora

Un andlisis de la participacion por sector a lo largo de todo el periodo muestra que Empresas de Menor
Tamano es el sector que lidera la participacion empresarial, con 713 empresas, que corresponde al 41,4%
del total. Este dato es relevante puesto que dicho sector, por su naturaleza, se vincula directamente
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con una unidad productiva, donde quien se certifica, por lo general, es el duefo. Esto podria ser un
indicador indirecto de una fuerte presencia de MYPES en los procesos de evaluacion y certificacion, lo
que se podra corroborar una vez que la informacién con que cuenta ChileValora se cruce con la del
Servicio de Impuestos Internos.

Siguen en importancia el sector Turismo, con 260 empresas, representa el 15,1%; el Agricola con 245,
que corresponden a un 14,2% del total de empresas participantes; la Industria del Pan con 91 empresas
constituye un 5,3% del total y la Construccién con 81 empresas equivalente al 4,7%. En suma, estos
cinco sectores cubren aproximadamente el 80% del total de la participacién empresarial. El nimero de
empresas por sector se puede apreciar en el siguiente grafico.

Grafico 7. NOmero de empresas participantes, segin sector en el cual
se evallan los frabgjodores. Periodo 2002 - marzo 2014
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En el grafico siguiente, puede apreciarse como se distribuyen las empresas por region. La regiéon
Metropolitana concentra la mayor participacion de empresas individualizadas, alcanzando a 649, con
37,8%; le siguen en importancia Valparaiso con 207 empresas y un 12%; Maule con 162 empresas y
9,4% Coquimbo con 151y un 8,8% y Tarapaca con 144y 8,4%. Estas cinco regiones concentran mas del
76% de las empresas participantes.
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Grafico 8. Distribucién regional de empresas participantes.
Periodo 2002 - marzo 2014
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La empresa que cuenta con mayor numero de procesos de evaluacion y certificacion pertenece al
sector Agricola, con 1043 personas evaluadas y certificadas. También pertenece a dicho sector, la
empresa con mds participaciones alo largo de todo el periodo de andlisis, pues ha participado en ocho
afos (2003, 2004, 2005, 2007, 2009, 2010, 2012 y2013).

Impactos

Un Sistema Nacional de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales tiene efectos positivos
sobre el conjunto del sistema de formacion puesto que contribuye a mejorar la oferta de capacitacion
laboral, a partir de establecer cudles son las competencias laborales asociadas a los perfiles que
demanda el mercado de trabajo. Mejora, ademas, la eficiencia de los procesos de formacion, a través
del reconocimiento de aprendizajes, y disminuye los costos financieros y el tiempo que demora la
realizacién de una carrera técnica para un trabajador que desee ingresar a la Educacion Técnica de
Nivel Superior. Aunado a lo anterior, el Sistema contribuye a establecer un Marco de Cualificaciones
que, como va se dijo, permite el establecimiento de rutas formativas y vias de paso entre el mundo de
la educacion y el del trabajo.

A nivel de los trabajadores, el Sistema contribuye a su empleabilidad, al promover la disminucion de
los tiempos de desempleo y la mejora de su salario, en la medida que el certificado se transforma en
una sefal de su mayor productividad. Ahora bien, para que estos efectos sean reales, el Sistema de
Certificacion debe estar bien desarrollado. Quizés esta es la principal diferencia frente a otro tipo de
politicas activas de empleo, como los programas de capacitacion. El Sistema de Certificacion debe
gozar de fe publica y ser reconocido para que, efectivamente, el certificado tenga un valor de mercado
y se transforme en una sefial que haga la diferencia.

En este sentido, ChileValora tiene cinco afnos de funcionamiento, por lo que su conocimiento publicoy
su implantacién en los actores del Sistema todavia estédn en desarrollo, aun cuando, en algunos de ellos,
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como el Agricola, el Turismo, el Comercio y la Construccion, ya posee un espacio de reconocimiento
publico, cada vez mas creciente e importante.

ChileValora ya cuenta con un disefio para la realizacion de mediciones de estimacién de impacto.
Durante 2015, se desarrollaré el levantamiento de una linea de base a los beneficiarios del Sistema, a fin
de caracterizar su situacion laboral no solo actual, sino también pasada, de forma de contrastar dicha
informacion en el futuro. Asf podran verificarse los efectos de la certificaciéon en su empleabilidad.

4.4 Principales avances y desafios del Sistema de Certificacion de Competencias Laborales
en Chile

4.4.1 Aportey principales avances del Sistema

El didlogo social tripartito es un sello distintivo que marca la institucionalidad de la certificacion de
competencias laborales en Chile. Esta politica publica se ha construido poniendo en el centro la
busqueda del bien comun.

Desde su creacion a la fecha, el directorio tripartito ha dado estabilidad y gobernabilidad al Sistema,
con un alto nivel de compromiso de los actores que lo integran desde el mundo gubernamental,
empresarial y de los trabajadores. La presidencia de ChileValora ha pasado, sin sobresaltos para el
Sistema, del sector de los empleadores al de los trabajadores, y viceversa. Se ha reunido en mas de 60
sesiones ordinarias y en 23 extraordinarias, esto representa un promedio de una sesién y media por
mes, siempre cumpliendo con el quérum exigido para sesionar.

A nivel sectorial, el Sistema ha permitido generar un mecanismo tripartito de identificacion de
la demanda de perfiles ocupacionales que existe en los distintos sectores productivos. Los perfiles
ocupacionales son validados sectorialmente, a través de los Organismos Sectoriales de Competencia
Laboral (OSCL), creados por el mismo Sistema.

Estos OSCL son un espacio que conecta lademanda de capital humano de los sectores productivos con
la oferta de certificacion y capacitacion laboral que se ofrece desde el Estado, al identificar de manera
precisa los conocimientos, habilidades y aptitudes que requieren las personas para desempenarse en
una determinada funcién laboral demandada por el mercado de trabajo.

En este sentido, el Sistema aporta a un modelo de gobernabilidad de la politica publica a través de un
esquema de didlogo social tripartito, resolutivo, vinculante e inédito en Chile, como lo ha reconocido la
propia OIT. ChileValora es la Unica institucion tripartita del Estado de Chile, donde de manera igualitaria
los trabajadores, el Gobierno y los empresarios se sientan a discutir como orientar una politica de
certificaciéon de competencias laborales que beneficie a los trabajadores. Este ejercicio de didlogo social,
a nivel corporativo, se replica en cada sector productivo a través de las mesas de trabajo tripartitas que
conforman cada OSCL.

Hay mas de 100 organizaciones de trabajadores participando en alguna mesa de trabajo, y mas de 60
organizaciones de empleadores sentadas en estas mesas. Muchas de estas organizaciones son gremios



87

Panoramas
de la formacion

empresariales. También hay algunos OSCL integrados por las propias empresas, que llegan a mas de
100 participantes. Hay mas de 80 funcionarios publicos, representantes de ministerios y servicios, que
son parte y toman acuerdos antes de aprobar los perfiles ocupacionales, que luego son publicados y
acreditados por ChileValora. Hoy se cuenta con 46 mesas de conformacion tripartita en los sectores
mas importantes de la economia del pais: Minerfa, Construccion, Comercio, Turismo, Metalmecénico,
Eléctrico y Agroalimentario.

Otro activo importante del Sistema es el Catdlogo de Competencias Laborales. Por su caracter de “bien
publico’, esta disponible gratuitamente para cualquier actor. Contiene 800 perfiles ocupacionales en 18
sectores y 43 subsectores productivos que estan trabajando con ChileValora. Cada perfil considera una
descripcion de los conocimientos, aptitudes y habilidades que los trabajadores tienen que desarrollar
de manera exitosa, con base en lo que los sectores productivos necesitan de ellos. Incorpora todos los
elementos que deben orientar el proceso de evaluacién que podria permitir certificar a ese trabajador.
Cerca de 1.900 trabajadores y expertos técnicos han contribuido con sus conocimientos y experiencia
en la construccion de los perfiles ocupacionales levantados en estos afnos.

Al mismo tiempo, este Catalogo permite orientar el disefio de planes de capacitaciéon pertinentes para
formar a los trabajadores en las competencias del perfil, segun los propios requerimientos sectoriales.

La expresion mas importante de este trabajo de traducciéon formativa de los perfiles a una oferta
pertinente de capacitacién se desarrolla en el marco del Programa Més Capaz, impulsado por el
gobierno a través del SENCE. Esta es una de las iniciativas mas relevantes del programa de gobierno
y una gran oportunidad para ChileValora, puesto que una parte significativa de dicha oferta de
capacitaciéon provendra de planes formativos basados en los perfiles laborales generados en el marco
del trabajo institucional.

En esta iniciativa gubernamental, se ha valorado el espacio de didlogo y la participacién sectorial
con la que contamos en ChileValora. Hoy, los OSCL ya no solo conversan sobre perfiles laborales y
certificaciéon, también han abierto paulatinamente un didlogo mas estratégico sobre la formacion de
capital humano a través de la certificacion, la capacitacion y la intermediacion laborales, y la formacion
continua por medio de las cualificaciones.

Ademas, el gobierno se ha comprometido a ofrecer procesos de evaluacion para la certificacion de
competencias laborales al 20% de las personas que sean capacitadas por el programa y que logren
insertarse laboralmente, como una forma de mejorar sus condiciones de empleabilidad. Desde fines
del 2014, ChileValora ya cuenta con 250 planes formativos, elaborados y validados sectorialmente,
basados en los perfiles del Catdlogo nacional.

Se trabaja para seguir avanzando en este Catdlogo dindmico, para incorporar nueva y cada vez mas
completa informacién junto al perfil. Asi, en el mediano plazo, todo trabajador podra identificar para
cada perfil el plan formativo asociado, los centros de certificacién autorizados y las rutas formativas y
laborales que puede construir a partir de cada uno de estos perfiles y de su propio nivel de cualificacion.

El desarrollo y puesta en ejecucion del Marco de Cualificaciones para la Formacion y Certificacion
Laboral, el primero que existe en Chile de caracter publico, ordena el trabajo del SENCE y de ChileValora
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en materia de capacitacion laboral y certificacion de competencias laborales. Este instrumento fue
aprobado por el directorio de ChileValora en enero 2014, y entregado a las autoridades del Ministerio
del Trabajo en un evento publico realizado en marzo de 2014. Recientemente ChileValora y el SENCE
organizaron un Seminario Internacional que conto con la participacion de OIT/Cinterfor para dar cuenta
de los avances en la implementaciéon de esta herramienta en 17 subsectores productivos del pafs.

Este instrumento responde a un antiguo anhelo y es una contribucion concreta del sector laboral para
hacer realidad en Chile la formacion a lo largo de la vida, por medio de un verdadero sistema integrado
de formacién para el trabajo. Hoy es posible establecer los niveles de cualificaciones, considerando
aquellas que pueden alcanzarse por la via de la formacion laboral o por medio de la certificacion de
competencias.

A futuro, este instrumento debe seguir avanzando para llegar a un Marco Nacional de Cualificaciones,
reconocido y validado por todos los actores; un Marco que incorpore las cualificaciones provenientes
de las formaciones técnico profesional y académica, en sus distintos niveles, de manera que las
personas puedan disponer de una ruta donde educacién y trabajo den forma a un sistema unificado.
En su disefo e implementacion, como ya se dijo, el sistema educacional y el Ministerio de Educacion
tendran un rol central.

Este marco unificado permitird impactar la empleabilidad, la movilidad laboral y el potencial de
reconocimiento de aprendizajes previos de los trabajadores y de las trabajadoras del pais. En esta
primera etapa, en especial en aquellas cualificaciones que se relacionan con la oferta de SENCE y
ChileValora, se ha recogido toda la experiencia nacional e internacional al efecto.

Otro aporte del Sistema es la nueva institucionalidad que representan los Centros de Evaluacion y
Certificacion de Competencias Laborales y los evaluadores que son preparados y trabajan con estos
Centros. Tras un riguroso proceso, ya se cuenta con 31 centros acreditados y mas de 513 personas
habilitadas como evaluadores por ChileValora.

Los Centros estdn ubicados en distintos lugares del pafs y estdn en condiciones de ofrecer servicios de
evaluacion y certificacion a un conjunto importante de trabajadores. Con ellos hoy se cubre el 35% del
Catélogo, por lo que habra que seguir ampliando la cobertura en el futuro y en la medida en que el
Sistema se desarrolle mas.

En marzo del afio 2014, se contaba con mas de 56.000 trabajadores certificados; para marzo del 2015, se
estima que la cifra de trabajadores certificados supere los 60.000. La mayor cantidad de certificaciones se
ha dado en los sectores Agricola, Turismo, Logistica, Comercio, Construccion, Metalmecanico, Pecuario,
Vitivinicola, Acuicola, Gas y Electricidad, e Industria del Pan, en los siguientes perfiles: Embalador de
fruta de exportacion, Operario de manejo de frutales, Operador de gria horquilla, Garzon, Maestro de
cocina, Reponedor de abarrotes, Cajero, entre otros.

Mas de 1.700 empresas han participado en procesos de evaluacion y certificacion de sus trabajadores,
durante estos afos. Las empresas de menor tamafno han tenido una amplia presencia, pues han sabido
ver en ChileValora una herramienta que abre mejores oportunidades a sus trabajadores por la via
de la certificacion, como un reconocimiento y como oportunidad para contar con trabajadores mas
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calificados y comprometidos que afecten positivamente la productividad de la empresa. Asimismo han
reconocido en ChileValora una herramienta poderosa para detectar las brechas de competencia por la
via de la evaluacion y asi poder orientar procesos de capacitacion pertinentes y eficaces.

ChileValora hoy es parte de la agenda de competitividad del Gobierno y por ello impulsa alianzas
estratégicas clave para el fortalecimiento y la ampliacién del impacto de la certificacion. En este marco
se inscribe el Convenio de Colaboracién establecido entre ChileValora y la Corporacion de Fomento
(CORFO), para insertar el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales en la agenda
de capital humano que impulsaré el gobierno en sectores estratégicos con alto potencial innovador. En
el marco de este Convenio se impulsaran acciones tendientes a disminuir brechas de capital humano
y dar respuesta a las demandas del mercado productivo en los sectores que sean focalizados. Para la
implementacion de esta iniciativa, Corfo destinard 5 mil millones de pesos durante el afo 2015.

Adicionalmente, ChileValora ha establecido convenios de trabajo con otras instituciones publicas, con
el objetivo de insertar la certificacion de competencias laborales en politicas publicas sectoriales para
mejorar el capital humano.

A modo de ejemplo, se puede mencionar el trabajo conjunto ya iniciado con la Corporacion
Forestal (CONAF), para desarrollar una iniciativa que contribuye a mejorar la calidad del servicio y la
proteccion de las personas y el medio ambiente. Junto a la CONAF se fomentaré la certificacion de las
competencias laborales, la capacitacion laboral y el cierre de brechas, asociado a rutas formativas de los
guardabosques que se desempefan en areas silvestres protegidas y de los brigadistas del programa de
proteccién contra incendios forestales. En préximas etapas, se pretende integrar al resto del personal
que presta servicios en otros programas de la CONAF.

Con la Junta Nacional de Auxilio Escolar y Becas (JUNAEB), y como una forma de contribuir a mejorar
la calidad de la alimentacién escolar que entrega este servicio publico a nifos y nifas, se desarrollard
un proyecto que releva el rol que juegan los manipuladores de alimentos, promoviendo la certificacion
de competencias laborales, la capacitacion laboral y el cierre de brechas asociado a rutas formativas.
Se realizard un proceso de levantamiento de los perfiles de: Manipulador de Alimentacion Escolar,
Manipulador de Alimentos Escolar Lider, Supervisor de Programa de Alimentacion Escolar y Jefe
Regional del Programa de Alimentacion Escolar.

Junto al Servicio Nacional de la Discapacidad (SENADIS), con el objetivo de contribuir a mejorar la
calidad de vida de las personas en situacion de dependencia y que requieren apoyo de terceros, se
desarrollard un proyecto que busca promover la formacion y certificaciéon de competencias laborales,
la capacitacion laboral y el cierre de brechas asociado a rutas formativas de las personas que ejercen la
funcién de cuidadores. Para esto se realizard un proceso de levantamiento y traduccion formativa de
tres perfiles ocupacionales: Cuidador basico, Cuidador medio y Cuidador especializado de personas en
situacion de dependencia y que requieren apoyo de terceros.

Con el Ministerio de Vivienda y Urbanismo, para contribuir a mejorar los estandares de seguridad y de
calidad asociados al uso del transporte vertical en las edificaciones e infraestructura y para fomentar la
certificacién de competencias, la capacitacion laboral y el cierre de brechas asociado a rutas formativas,
se continuard el trabajo vya iniciado, a través de un proceso de levantamiento y traduccion formativa
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de dos perfiles ocupacionales: Instalador de escaleras y rampas mecdanicas y Mantenedor de escaleras
y rampas mecanicas, los que se sumaran a los tres perfiles ya levantados de Inspector, Instalador y
Mantenedor de ascensores y montacargas.

4.4.2 Principales desafios del Sistema

En estos seis anos de funcionamiento de ChileValora, se ha podido constatar como paulatina, pero
sistematicamente, se ha instalado un Sistema Nacional de Certificacién de Competencias Laborales
al que se han ido sumando trabajadores, empresarios y diversos actores del sector publico. Hoy se
puede decir que este avance representa un activo publico y un bien social necesarios de profundizary
capitalizar en los proximos afos. En este sentido, se vislumbran una serie de desafios que se articulan
en tres grandes ejes ordenadores.

El primer eje estd vinculado con la institucionalidad del Sistema y con la sustentabilidad en el tiempo;
aqui los principales desafios son:

« Ampliar la cobertura y la capacidad de certificacién del Sistema. Ello significa duplicar la capacidad
de certificacion anual, para contar con mas trabajadores reconocidos y valorados por su
experiencia. Esto significa que, en el préximo periodo 2014-2018, se deberfa alcanzar un minimo
de 100.000 trabajadores certificados.

« Duplicar la capacidad de certificacién exige contar con Centros de Evaluacion y Certificacion
solidos y sustentables, con amplia validacion sectorial y estdndares de calidad incuestionables. Por
ello, la segunda tarea serd implementar un amplio programa de apoyo a las entidades actualmente
acreditadas, junto con profundizar el establecimiento de capacidades para actuar en sectores
focalizados estratégicamente, en donde la certificacién aporte mayor valor.

« Perfeccionar la ley de ChileValora, de manera de diversificar los actuales mecanismos de
financiamiento para la certificacion, a través de los instrumentos ya existentes del SENCE
(franquicia tributaria, subsidio y excedentes de OTIC), y a través de otros mecanismos
complementarios de financiamiento para la certificacion en poblaciones objetivo, territorios, o
sectores determinados; por ejemplo, para los trabajadores de las empresas de menor tamano,
cesantesy, en general, trabajadores por cuenta propia, y no solo para los trabajadores que ya
cuentan con un empleo en las medianas y grandes empresas. En este sentido, otro aspecto que se
debe seqguir fortaleciendo a futuro es el acceso a infraestructura adecuada para la evaluacion de
los perfiles de mayor complejidad y costo, cuando no se disponga de un espacio laboral donde
desarrollar el proceso.

+ Implementar un amplio programa de difusion de la certificacion hacia los empresarios y los
trabajadores, con foco en los beneficios que representa para ambos y con un enfoque de
formacién continua a lo largo de la vida, considerando que més de cinco millones de personas son
potencialmente beneficiarios del sistema de certificacion.

+ Consolidar el didlogo social, para reforzar y resqguardar la composicion tripartita del Directorio
de ChileValora y el trabajo de las mesas sectoriales tripartitas (OSCL). Para ello, habra que contar
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con una linea de financiamiento permanente que permita reforzar el funcionamiento de los
Organismos Sectoriales en su funcion de identificacién de la demanda de perfiles ocupacionales
y otras tareas. Ademads, serd necesario ampliar los espacios de formacién sindical en materia de
competencias laborales y didlogo social, continuando con el trabajo desarrollado en conjunto con
la OIT, en estos afnos.

El segundo eje se relaciona con la construccion y la consolidacion de un sistema de aprendizaje
continuo. En este eje los principales desafios son:

+ Seguir avanzando de manera decidida en la articulacion del Sistema de Certificacion con los
otros subsistemas para completar la ruta formativa de los trabajadores. Chile necesita construir un
sistema integrado de formaciéon permanente que permita articular las demandas del mercado de
trabajo con la formacién de personas para el mundo laboral.

.« Continuar en la construccién de un marco nacional de cualificaciones, que ordene los niveles
educativos, las ocupaciones vy las diferentes certificaciones, y que permita orientar trayectorias y
ofertas formativas con foco en los resultados de aprendizaje que las personas deben adquirir. Hoy
tenemos un escenario especialmente favorable por los avances sectoriales que se han realizado
(por ejemplo, el Marco de Cualificaciones de la Mineria) y por el aporte que representan las
iniciativas impulsadas por ChileValora y el SENCE, como el Modelo Integrado de Certificacion y
Capacitacion y el Marco de Cualificaciones para la Formacion y Certificacion Laboral.

+ Promovery profundizar, junto con el Ministerio de Educacion, la articulacion en el nivel de la
educacion técnico profesional, tanto oficios de Educacion de Adultos como la Educacion Media
y Superior Técnico Profesional, de manera de tender puentes que permitan a las personas
certificadas por ChileValora, si lo desean, continuar sus estudios hasta alcanzar un titulo técnico de
nivel superior, a partir del reconocimiento de aprendizajes previos.

El tercer eje se relaciona con la articulacion con otras instituciones publicas, con la finalidad de mejorar
la eficacia de las politicas orientadas a mejorar la empleabilidad. En este Ultimo eje, surgen los siguientes
desafios:

+ Relevar el rol de la certificacion de competencias como validador de la pertinencia y calidad de la
capacitacion laboral. Existe amplio consenso en el pais sobre la necesidad de introducir cambios
sustantivos en el sistema de capacitacion, dado su bajo impacto en materia de productividad y
empleabilidad. ChileValora aporta pertinencia a la capacitacion, en la medida que los Organismos
Sectoriales identifican demandas de capital humano y levantan perfiles ocupacionales validados
por las principales industrias de nuestro pais. Ello supone profundizar la relacién con el Servicio
Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), de manera de poder contar con los instrumentos
necesarios para asegurar que la oferta de planes formativos generados por ChileValora no solo
estén disponibles en el sistema de capacitacion, sino también sean utilizados en las acciones de
capacitacion, tanto la financiada por la via de la franquicia tributaria como la que se costea con
recursos del fondo nacional de capacitacion.

+ Agregar valor al sistema publico de intermediacion laboral. Como hemos dicho, la certificacion
visibiliza las habilidades de los trabajadores que no cuentan con un titulo que los respalde,
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facilitando su movilidad y los procesos de reclutamiento por parte de las empresas. Se requerir3,
entonces, vincular el registro de personas certificadas, que administra el Sistema, con las entidades
y espacios que promueven la intermediacion laboral, de manera que el estar certificado se

constituya en un plus para el trabajador y una sefal de confianza para el empleador que lo
contrate.

Los desafios son grandes y las metas, ambiciosas. No obstante, surgen a partir de las sélidas bases de un
Sistema que se ha construido y consolidado. Un camino avanzado para que Chile efectivamente tenga
el Sistema de Formacion Permanente que permita a los trabajadores mejorar sus competencias, tener

una mejor calidad de vida y, al pals, alcanzar los estandares de competitividad, productividad y equidad
a los que todo Chile aspira.
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5. La experiencia de Colombia: una perspectiva de empleabilidad,
productividad y competitividad para la paz. SENA?°

5.1 Introduccion

“Lo que motiva a trabajadores del conocimiento es lo mismo que motiva a los voluntarios... necesitan, sobre
todo, retos”

Peter Drucker.

El presente documento recoge de manera resumida la estructura y la forma de ejecuciéon del proceso
de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales que en Colombia desarrolla el Servicio
Nacional de Aprendizaje - SENA.

5.2 Antecedentes generales de la certificacion de competencias en Colombia. Sistema de
Certificacion de Competencias Laborales

Segun reportes de expertos analistas macroecondmicos, Colombia es la cuarta economia de
Latinoamérica gracias al acertado manejo econdmico, al mantenimiento de niveles adecuados de
produccién nacional, a la implementacién de politicas fiscales que posibilitan el manejo austero
de las finanzas nacionales y de la deuda externa, asi como un fuerte, estable y reconocido régimen
democrético con una institucionalidad fortalecida y clara separacion de poderes; la suma de estos
factores le permite al pafs contar con una economia estable pese a las fluctuaciones normales de
un mercado global marcado en el tiempo reciente por la caida de los precios del petréleo y del café,
pilares de la economia colombiana.

Este contexto econdmico nacional ha favorecido notoriamente la formulacion y articulacion de
esfuerzos tendientes a la potencializacién del pais como un fuerte receptor de inversiones privadas
extranjeras, y como un importante aliado econémico de naciones latinoamericanas, Estados Unidos,
Europa y Asfa facilitando el intercambio comercial de bienes y servicios bajo un marco de condiciones
favorables para la industria colombiana.

En este orden de ideas, y ante el desafio de penetrar mercados globales, la industria colombiana se
ve abocada a contar con politicas de calidad mucho mas rigurosas que se ajusten a las demandas del
mercado, sumado a la puesta en marcha de mecanismos de gestion del talento humano eficientes y
efectivas que promuevan la empleabilidad y movilidad del trabajador colombiano.

20 Elaborado por Claudia Patricia Acosta Paternina y revisado por Rusby Cecilia Vargas Almeida.
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Ante el reto planteado, el Gobierno Nacional establece instancias como el Subsistema Nacional de
Calidad, el cual es parte del Subsistema Administrativo Nacional de Competitividad e Innovacién y, a
través del cual, se fortalece la institucionalidad para la coordinacién de las actividades de normalizacion,
acreditacion, evaluacion de la conformidad y expedicién de reglamentos técnicos. Adicionalmente este
espacio de concertacion orienta al pais en el mejoramiento de la calidad de la produccién de bienes y
servicios ajustados a requerimientos del mercado internacional.

El establecimiento de esta estructura integrada por entidades del orden publico y privado, permite
ademas lograr objetivos claros como:

+ Promover en los mercados la seguridad, calidad, confianza, innovacion, productividad y
competitividad de los sectores productivos e importadores de productos.

. Proteger los intereses de los consumidores.
« Facilitar el acceso a mercados y el intercambio comercial.

- Proteger la salud y la vida de las personas, asi como de los animalesy la preservacion de los
vegetales.

+ Proteger el medio ambiente y la seguridad nacional.

« Prevenir las practicas que puedan inducir a error al consumidor.

El Subsistema Nacional de Calidad establecido mediante Decreto 1471 de 2014, se constituye
entonces en el aparato estatal que permite la articulaciéon de esfuerzos con el sector productivo
para el mejoramiento del entorno de la produccion colombiana y aprovechamiento de los tratados
internacionales de comercio. Y en cumplimiento de ese propdsito es el  Ministerio de Industria,
Comercio y Turismo el responsable de formular las politicas de competitividad, y el orientador de la
evaluacion de la conformidad, la normalizacion, acreditacion y regulacion del mercado.

En Colombia, la Evaluacién y Certificacion de personas es ofrecido de manera gratuita por el Servicio
Nacional de Aprendizaje —SENA, establecimiento publico del orden nacional con personeria juridica,
patrimonio propio e independiente y autonomia administrativa, adscrito al Ministerio del Trabajo de
Colombia. EI SENA fue creado mediante Decreto-Ley 118 del 21 de junio de 1957 y su funcién fue definida
en el Decreto 164 del 6 de agosto de 1957: Brindar formacién profesional a trabajadores, jovenes y
adultos de la industria, el comercio, el campo, la minerfa y la ganaderia y proporcionar instruccion técnica
al empleado, formacién complementaria para adultos y ayudarles a los empleadores y trabajadores a
establecer un sistema nacional de aprendizaje.

En el proceso de articulacion de acciones del Subsistema Nacional de Calidad, el SENA desarrolla funciones
de ente normalizador y de organismo evaluador de la conformidad en unidades administrativamente
independientesy ha solicitado al Ministerio de Industria, Comercio y Turismo su inclusiény reconocimiento
como ente normalizadory se encuentra en proceso de acreditacion como OEC ante la ONAC — Organismo
Nacional de Acreditacién de Colombia, para lo cual ha disefado un plan que le permitird obtener este
reconocimiento en 2015 en el esquema de certificacion para el drea regulada de GAS.
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Modelo de certificacion basado en funcién productiva

Desde 1957 el SENA ha cumplido un papel determinante en el desarrollo econémico del pafs, al
aportar a la formacion del trabajadory, a la verificacion rigurosa de la experticia técnica, las habilidades
y destrezas de los colombianos mediante la Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales.

En 1998, el SENA trae al pafs el Modelo de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales e
inicia procesos de evaluacion en areas como Agua Potable y Soldadura, disefa una metodologia de
evaluacion y se implementan pilotos en sectores como Turismo; Luego, gracias a la experiencia en la
formacion para el trabajo de 58 afos, una cobertura nacional a través de 117 centros de formacién en 33
regionales distribuidas en 8 zonas geograficas a saber: Centro, Oriente, Nor occidente, Eje Cafetero, Sur
occidente, Norte, Centro occidente y Nor oriente, en el ano 2003 a través del Decreto 933, se le otorgan
facultades para regular, disefar, normalizar y certificar las competencias laborales y, posteriormente,
en 2004 a través del Decreto 249, se le ratifica la autorizacion del Gobierno Nacional para iniciar el
desafio de certificar las competencias laborales de los colombianos, asumiendo con responsabilidad
el objetivo de garantizar los conocimientos, competencias, habilidades y experiencia de las personas
evaluadas, bajo un modelo riguroso a partir de las Normas de Competencia Laboral definidas por el
sector productivo.

Este modelo basado en la estandarizacién de funciones productivas, aporté valiosos resultados a la
productividad del pais y ala cualificacién del trabajador; bajo este enfoque, se expidieron 666 mil 160
certificaciones de competencia laboral y se certificaron 440 mil 885 colombianos, generando de esta
manera una gran confianza y credibilidad entre las empresas del sector productivo colombiano.

Fue igualmente determinante para la implementacion de esta estrategia de cualificacién del Talento
Humano en el pais, la Recomendacion 195 de 2004 formulada por la Organizacién Internacional para el
Trabajo de las Naciones Unidas- OIT — mediante la cual sugerfa que para el desarrollo y potencializacion
del recurso humano en Colombia es necesaria la creacion de un Marco Nacional de Cualificaciones
que defina las cualificaciones del trabajador colombiano, reconozca la experiencia acumulada de los
trabajadores y fomente en el sector productivo buenas practicas en la gestion del Talento Humano.

A esta recomendaciéon se sumo otro factor, el responder a la necesidad de preparar y ajustar al
sector productivo del pafs hacia mercados internacionales cada vez mas exigentes en términos de
calidad, eficiencia y productividad. Es asi como en el tiempo reciente la nacién vive un crecimiento
econémico que le ha convertido en un pals atractivo para la inversion extranjera y con altos indices de
competitividad. Esta tendencia de avance esta unida al desarrollo de politicas de gestion del talento
humano que permiten la cualificaciéon del trabajador colombiano para hacer frente a este ritmo
econémico y a las exigencias del mercado global.

Analistas y expertos en economia del Diario Econdmico colombiano Portafolio, prevén un crecimiento
econémico para 2015 entre un 4,2 y 4,5%, el mejoramiento continuo del mercado laboral con una tasa
de desempleo de sélo el 3% v la expansion del Producto Interno Bruto -PIB- entre 2 y 4%, cifras que
son resultado de politicas macroecondmicas austeras y que ubican a Colombia como el pafs con mayor
indice de crecimiento en América Latina.
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Toda la estructura del Sistema de Certificacion se soporta en el documento CONPES 3674 de 2010,
el cual “Establece las directrices generales para la puesta en marcha de la Estrategia Nacional para la
Gestion del Talento Humano en Colombia’, siendo uno de los objetivos principales de la politica“Disefar
e implementar herramientas que permitan el reconocimiento y certificaciéon de las competencias,
habilidades y conocimientos del capital humano con el fin de dar al sector productivo las sefales
que necesita para definir sus necesidades ocupacionales, se potencien la articulacion al interior de
todo el sector de formacion, a favor de una politica de valoracién de conocimientos, aprendizajes v
experiencias que fomenten la acumulacion de capital humano en la poblaciéon colombiana. Ademas,
sentar las bases para establecer una politica de aprendizaje permanente en la poblacion”

En este mismo documento CONPES 3674 de 2010, se establecen los lineamientos de politica para
el fortalecimiento del Sistema de Formacion de Capital Humano, especificando, entre otras cosas,
la necesidad de consolidar una estructura institucional para la gestion del talento humano que se
fundamente en la coordinacion de las instancias que hoy tienen competencias para desarrollar las
acciones planteadas en dicho documento. De esta manera, las entidades del Gobierno Nacional
que estan involucradas en esta Politica se comprometen a disefar e implementar herramientas para
fomentar:“(i) una mayor movilidad entre los diferentes niveles y modalidades educativas, (i) una mayor
pertinencia de la formacion y la articulacion del Sistema de Formacion de Capital Humano (SFCH) con
el sector productivo, (iii) el fortalecimiento de los procesos de aseguramiento de la calidad de oferta
de formacion, y (iv) la determinacion de las bases para una politica de aprendizaje permanente en la
poblacién. Todos estos elementos, componentes esenciales para el desarrollo 6ptimo de las politicas
de educacién y formacion para el trabajo en condiciones dignas!

El siguiente cuadro sintetiza el soporte juridico del Sistema de Certificacion en Colombia:

Normatividad Aspecto que reglamenta

Decreto 933 de 2003 Delega al SENA como organismo certificador de competencias laborales.

Estructura del Sena y sus dependencias y otorga la funcion de certificar las compe-
Decreto 249 de 2004 . . .
tencias laborales de los trabajadores colombianos.

Conpes 81 de 2004 Consolidacion del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo.

Lineamientos de politica para el fortalecimiento del Sistema de Formacion de Capital

Conpes 3674 de 2010
Humano - SFCH.

. Fortalece el sistema, creando los grupos de Gestiéon de las competencias laborales y
Resolucién 1658 de 2013 R . K
el Grupo de certificacion de competencias laborales.

Por el cual se reorganiza el Subsistema Nacional de la Calidad y se modifica el Decre-

to 2269 de 19.93"

Decreto 1471 de 2014

Por el cual se prorroga el término de entrada en vigencia del Decreto 1471 del 5 de
agosto de 2014”

Decreto 152 de 2015

98
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5.3 Descripcion general del proceso de certificacion

El procedimiento de Evaluacién y Certificacion de Competencias Laborales se disefia y orienta en
Colombia a través de la Direccion del Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo DSNFT y se
ejecuta en los Centros de Formacion para el Trabajo, tomando como base los esquemas de evaluacion
y certificacion y las normas de competencia laboral, insumo para que el sector productivo defina e
implemente politicas y estrategias para el desarrollo y gestion del talento humano.

Estos parametros nacionales definidos por el sector productivo a través de Mesas Sectoriales, porque
son instancias de concertacion en las que participan el sector educativo, las empresas, los trabajadores
y gremios, son una herramienta para la valoracion de las competencias de los trabajadores, que incluye
la demostracion de evidencias de conocimiento, producto y desempefio por parte de los candidatos
sin importar como ni cudndo éstos hayan adquirido su experticia. Asi mismo, facilitan la medicion,
el mejoramiento de la calidad, y el incremento de los indices de productividad de las empresas y de
conglomerados de empresas, cadenas productivas, sectores y regiones.

La Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales es definida por el SENA como el proceso por
medio del cual un evaluador recoge de una persona, evidencias de su conocimiento, desempefio y
producto, con el fin de determinar si es competente, 0 aln no, para desempenar una funcion laboral,
y tiene como propdsito corroborar la competencia en un contexto real de trabajo para reconocer
formalmente la calidad del desempefio de personas independientes, en busqueda de empleo vy
vinculados formalmente al sector productivo.

Para ello, desde la Direccion del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo y su Grupo de Gestién
de Certificacion de Competencias Laborales, se realizan las siguientes acciones especificas:

« Definicion de lineamientos nacionales y apoyo a la implementacion de los mismos para el
desarrollo de la evaluacién y certificacién de personas en todo el pais a través de los 117 centros
que ofertan el servicio de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales.

+ Articulacion y gestion de los equipos nacionales de: Evaluadores, Auditores, Lideres de ECCL,
Sistemas de informacion e Instrumentos de evaluacion.

+Administracion y custodia de los instrumentos de evaluacion a través del Banco Nacional de
Instrumentos.

« Estructuracién y operacion de proyectos Nacionales, Regionales y Locales de certificacion de
competencias laborales.

- Socializacion del proceso y realizar acompafamiento a proyectos con Gremios, Empresarios,
Clustery otros grupos de interés para el servicio.

5.3.1 Esquemas de Certificacion para la internacionalizacion

No obstante, el dinamismo tecnoldgico, las exigencias de calidad y seguridad del mercado global,
obligan al pafs a ajustar su modelo de certificacion a estdndares internacionales que procuran incentivar
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el desarrollo de mercados seguros, la libre oferta de productos y servicios de calidad v, la proteccion de
los consumidores, favoreciendo asi desarrollos sostenibles mediante la adopcién de buenas practicas.

En ese orden de ideas, el SENA, Organismo Evaluador de la Conformidad - OEC - para personas
pionero en Colombia, viene armonizando su modelo de evaluacién y certificacion a los requerimientos
establecidosen laNTCISOIEC 17024 de 2013, norma técnica internacional que regula el funcionamiento
de todos los OEC del mundo. Fue asi como en 2014 se presentd e implementd un nuevo modelo de
certificacion, cuyo enfoque ya no se basa en funciones especificas y Normas de Competencia Laboral,
sino en Esquemas de Certificacion, que le apuntan a la ocupacién, es decir, al conjunto de criterios
de competencia que debe desarrollar un trabajador con altos estandares de calidad, que le permitan
insertarse de manera efectiva en el mercado laboral mundial.

Este contexto le ha permitido al SENA iniciar el alistamiento para acreditarse como Organismo Evaluador
de la Conformidad — OEC, ante el Organismo Nacional de Acreditacion de Colombia — ONAC en el
esquema de certificacion del sector requlado Gas, drea de gran impacto en la vida social y econémica
del pafs, en razén a que es un servicio publico domiciliario y ademas es utilizado en la produccion
industrial.

Con la mira puesta en la acreditacion como Organismo Evaluador de la Conformidad, hoy el SENA
entrega al sector productivo del pais trabajadores altamente cualificadosy productivos para desempenar
con calidad y seguridad su ocupacion, aportando a la inclusién y movilidad laboral, al mejoramiento
de los indices de empleabilidad del pafs, a la identificacion de potencialidades y debilidades de los
trabajadores colombianos para mejorar su perfil ocupacional, e incidiendo en las posibilidades de
incrementar los niveles de diferenciacion y competitividad de las empresas.

Implementar en este 2015 el modelo de Esquemas de Certificacion implica para esta entidad enormes
desaffos, pero que muy seguramente se convertird en un factor que anade valor a los servicios y
productos colombianos, serd un elemento diferenciador en el mercado laboral, las empresas tendran
la certeza de contar con profesionales cualificados y formados que ayudan al mantenimiento a largo
plazo de empresas competitivas y dindmicas.

La certificacion de competencias bajo el modelo esquemas, serd ademas un incentivo para los
empleados, al poner a su disposicion una certificaciéon reconocida a nivel nacional e internacional y
avalada por un organismo acreditado, generandole confianza para insertarse en un mercado laboral
global.

De esta manera el SENA, se posiciona como la organizaciéon certificadora de personas que lidera la
promocién de una cultura de calidad y el desarrollo sostenible del pais a través de la evaluaciéon de
las competencias, habilidades y destrezas de los trabajadores colombianos, asegurando resultados
exitosos en las grandes, pequefas y medianas empresas del sector productivo que dinamizan el
crecimiento econémico y social de Colombia.
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5.3.2 Fases del proceso de Evaluacion y Certificacion

2

Planeacién Ejecucion Verificacién Certificacion

Grafica 1

PLANEACION

La Direccion General a través del Grupo de Gestion de Certificacion de Competencias Laborales
establece las directrices, politicas y lineamientos para las 33 Regionales y 117 centros de formacién a fin
de operar el proceso de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales.

Los sectores productivos son atendidos por oferta cerrada, es decir de acuerdo a las solicitudes, y
se le llama linea de atencidn Alianza, y los trabajadores independientes y en busqueda de empleo
bimestralmente por linea de atencion de Demanda Social.

La fase de Planeacion es operada por los actores que se describen en la gréfica 2,y en ella se desarrollan
las actividades descritas en las gréficas 3,4,y 5.

Grafica 2
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Grafica 3

Gréfica 4

EJECUCION

Es la fase en la cual se materializa la Evaluacion y Certificacion de Competencias, y en ella participan los
lideres de certificacion, evaluadores de competencia laboral y aspirantes que después se convierten en
candidatos, una vez formalizan su inscripcién al proceso. Tiene una duracion promedio de 6 semanas y
tiene como objetivo recolectar las evidencias de conocimiento, desempefio y producto que permitiran
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la emisién del juicio de competencia. Las actividades que en ella se ejecutan son las que se describen

en la gréfica 6.
Emitir Juicio
y Notificar
al
Candidato.

Grafica 6
S S T

VERIFICACION

Esta fase se refiere a la auditoria de los procesos, fundamentada en la NTC ISO 19011 vigente y se
convierte en la instancia en la que durante y después del proceso se asegura la calidad del mismo. Las
acciones relevantes dentro de esta fase son:

Definicion: Revision del cumplimiento de los requisitos normativos, técnicos y lineamientos
establecidos para la ejecucion de la evaluacion.

Objetivo: Recomienda la Certificacion de Competencias Laborales de los candidatos con emision de
juicio competente.

Condicionante: La conformidad en la auditoria de proceso es requisito para la certificacion de los
candidatos.

CERTIFICACION

Esta fase es el resultado de las anteriores y en ella intervienen los subdirectores de centro y la Direccion
General, quienes a través de un software expiden la certificacion de competencia. Una vez la persona
es certificada, puede acceder al mantenimiento el cual es el control periédico dentro del tiempo de
la vigencia de la certificacion que permite comprobar que se sigue cumpliendo con los requisitos del
esquema de certificacion y lo establecido en la Norma de Competencia Laboral.

Reconocimiento formal que hace el SENA a la calidad del desemperio del trabajador que ha culminado
satisfactoriamente el proceso de evaluacién de competencias, indicando la respectiva vigencia del
certificado.
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5.4 Experiencias exitosas y resultados del proceso de evaluacion y certificacion de
competencias laborales

De 1998 a la fecha, muchas han sido las alegrias y sinsabores para que el proceso de Evaluacion y
Certificacion de Competencias Laborales haya realizado enormes aportes a la productividad y
competitividad del pafs, logros que a continuacion relacionamos; primeramente presentamos un
registro de afos recientes del nimero de personas certificadas y certificaciones expedidas:

=
METAS LOGROS % DE CUMPLIMIENT(
C Certifi F C i Certificaci P o] i Certifica
s con de evaluadas en con de evaluadas en con ciones
certifi F i comyg i certificacio petencias K i certificacio de
en laborales laborales en laborals laboral en compete
p pedid: p i pedid competencias ncias
as laborales laborales laborales laborale
s
expedid
as
- - 103,3% 134,3%
105.355 132,571 108.789 178.006
- - 107,8% 135,2%
110.623 139.200 119.281 188.169
- - 103,1% 119,3%
116.514 146.160 120.120 174.374
122.340 153.468
92.695 125.611 757% 81,8%
- - - 440.885 666.160 - -

Principales logros y avances

Estas cifras son el resultado de las siguientes acciones de gestion igualmente importantes, que
han permitido aportarle al cumplimiento de los principios de equidad, imparcialidad, excelencia y
transparencia del proceso de Evaluaciony Certificacion de Competencias Laborales, pero también han
convertido al SENA en referente a nivel nacional y para paises del Caribe y América Latina:

+ Actualizacion, ajuste e implementacion de la metodologia para Evaluar y Certificar Competencias
Laborales a estdndares internacionales, imprimiéndole al proceso una mayor exigencia de calidad
para la cualificacion del trabajador colombiano e incrementando asf la productividad del Pafs, y
disefo del instructivo para la construcciéon de ftems e indicadores de conocimiento, desempefo
y producto, herramienta que aporta confiabilidad y pertinencia técnica y metodoldgica a los
instrumentos, incrementando asf los niveles de idoneidad del trabajador colombiano.

- Sedio Inicio al alistamiento documental e institucional parala acreditacion del proceso de
certificacién del SENA ante el Organismo Nacional de Acreditacion ONAC, en la NTC ISO IEC
17024:2012, que establece los requisitos para los organismos evaluadores de la conformidad
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- OEC, avanzando en un 70% en dicho proceso mediante el alistamiento y elaboracion de los
documentos necesarios para ello.

« Endesarrollo de este proceso de acreditacion ante ONAC, y a fin garantizar la independencia y
transparencia en el desarrollo de las actividades de Evaluacion y Certificacion de los Organismos
Evaluadores de la Conformidad (OEC), destacamos como principal logro la independizacion de las
funciones y roles al interior del Proceso de Gestion para las Cualificaciones, credndose mediante la
Resoluciéon 1658 de Octubre de 2013, el Grupo de Certificacion de Competencias Laborales, accion
que incide directamente en la garantia de calidad, imparcialidad e independencia del proceso,
podriamos decir que la independizacién de roles y funciones ha permitido el posicionamiento
de la Evaluacion y Certificacién de Competencias Laborales como uno de los servicios de altisima
importancia ofertados por el SENA.

+ Aprobacion por parte de los entes correspondientes (Direccion de Planeacion y Direccionamiento
Corporativo del SENA y la Direccion Nacional de Desarrollo Social) de la propuesta de modificacion
de indicadores y metas, logrando establecer como indicador el nimero de personas evaluadas,

y no certificaciones expedidas como se mide actualmente. Este se constituye en un gran avance
en procura de la calidad, transparencia y pertinencia del proceso, principios basicos para lograr la
acreditacion del proceso ante ONAC en la NTC ISO IEC 17024:2012.

- Disefio e implementacion del software que gestiona el proceso de Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales- SECCL-, como una herramienta amigable que facilita, agiliza y permite el
seguimiento a la operacion del proceso.

- Consolidacion del Banco Nacional de Instrumentos de Evaluacion — BNIE — como la instancia
responsable de la pertinencia metodoldgica, calidad y custodia de los instrumentos de evaluacion
que se deben utilizar en los procesos de Evaluacion y Certificacion.

« Constituciéon de cinco (5) equipos nacionales con los distintos actores del proceso: Lideres
de Certificacion, Evaluadores, Auditores, Responsables del APP SECCL y Banco Nacional de
Instrumentos, los cuales permiten retroalimentar el proceso y delinear acciones de mejora al
mismo.

+ Realizacion de cuatro Encuentros Nacionales de Lideres de Certificacién y cuatro Encuentros
Nacionales de Auditores con el objeto de establecer lineamientos, revisar la ejecucién del proceso
y retroalimentar experiencias exitosas.

« Ajuste del proceso de certificacion de competencias laborales al Sistema Integrado de Gestion
de Calidad SIG, atendiendo los pardmetros establecidos en la NTC ISO IEC 17024:2013 para la
independizacion del proceso en el mapa de procesos del SENA garantizando asf la independencia
e imparcialidad del mismo.

Casos exitosos del proceso

Bajo la dptica de la certificacion de competencias como valor agregado para el trabajador, podemos
destacar innumerables experiencias exitosas en las que se impacté la vida de colombianos cuyo
unico reconocimiento formal a su dedicacién, esfuerzo, conocimiento y experticia laboral, ha sido
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la certificacion de competencias otorgada por el SENA, en un proceso que es totalmente gratuito,
voluntario y concertado.

Caso 1

Huila es un departamento de la region Centro Sur de Colombia, territorio en el que se combina
una destacada vocacion agropecuaria y un patrimonio ambiental reconocido en el mundo como
la Amazonfa colombiana y el Macizo colombiano con un alto potencial agricola con ecosistemas
estratégicos donde los suelos de vocacion agricola deben ser mejor aprovechados vy la diversidad de
recursos naturales y culturales disponibles esta aun por ser identificados y valorados.

En la actualidad Huila desarrolla proyectos importantes de mejoramiento del cultivo del Café, y en
ese proceso, el SENA en alianza  con el Comité de Cafeteros y la Cooperativa Central de Cafeteros del
Huila — Fundecafé — Coocentral, se ejecutd en 2014 un proyecto de certificacién de competencias en
técnicas de recoleccion y siembra de Café con 84 mujeres cafeteras y madres cabeza de familia, con el
proposito de cualificarlas y prepararlas para el lanzamiento de una marca propia de café de alta calidad
que sea competitivo en los mercados internacionales. Es de destacar que las mujeres participantes en
su mayoria tenfan una experiencia de 30y 40 afnos en el cultivo del Café, sin embargo, no habian tenido
la oportunidad de que su experticia y capacidades fueran reconocidas social y legalmente, generando
la certificacion no sélo un valor agregado al tradicional producto de exportacion colombiano, sino
ademas satisfaccion y motivacion personal por continuar capacitdndose y ascendiendo en el sector.

Caso 2

El Meta es un departamento de la region de los llanos orientales colombianos y hasta alli llega el SENA
con el proceso de certificaciéon de competencias laborales con resultados interesantes, especialmente
en sectores como Turismo, soldadura, transporte, minerfa y construccion, orientando proyectos de
certificaciéon para firmas contratistas de la estatal petrolera ECOPETROL, proyectos que indudablemente
generaron incremento de la insercion y movilidad laboral en la region, destacandose por ejemplo:

+ Proyecto desarrollado con los trabajadores de los casinos de las empresas petroleras asentadas
en Campo Rubiales (Puerto Gaitan), en el que se certificaron trabajadores con funciones en
planeacién de actividades y administracion de recursos del sector turismo.

+ Proyectos de Demanda Social en los cuales se atendié a poblacion de trabajadores independientes
cumpliendo con el CONPES Orinoquia 3797 del 2014, que solicita atender zonas de influencia y
conflicto armado; por ejemplo soldadores que ejercian el oficio de manera empirica y quienes
son ademas propietarios de talleres de soldadura en el Municipio de Vista Hermosa, hoy son
reconocidos por sus habilidades y destrezas en el arte de trazar y cortar productos metalicos.

+ Proyecto con la Federacion Nacional de Ganaderos — FEDEGAN -, el gremio ganadero por
excelencia en Colombia con el cual se han certificado vacunadores en normas de produccién
pecuaria, poblacion que atiende el Programa de Vacunacion Nacional contra la fiebre aftosa en el
departamento.
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Caso 3

En Bogotd, capital de la Republica, a 16 trabajadores sordos de la firma multinacional Pepsico les
fueron reconocidas sus competencias laborales en la manipulacién de alimentos, luego de cumplir
con todos los requisitos, evidencias y estandares exigidos para la poblacién oyente. Estas personas con
discapacidad auditiva contaron con el acompafamiento de expertos técnicos del Centro Nacional de
Hotelerfa, Turismo y Alimentos y la alta direccion.

Estos ejemplos evidencian como la formacion alo largo de la viday su reconocimiento pueden impactar
no solo la economia de un pafs como Colombia en vias de desarrollo, sino que ademas prepara y
reconoce al talento humano que debe ajustarse a estrictos estdndares de calidad en un mercado global
altamente competitivo.

Estudios de impacto del proceso de e valuacién de Competencias Laborales

En 2012, el DNP a través de la firma Econometria, desarrolld un estudio para “Evidenciar, analizar y
documentar laimportanciay pertinencia del Proceso de Evaluacion y Certificacién de las Competencias
Laborales para el reconocimiento, uso y valoracion del desempefo laboral y ocupacional de las
personas en el sector productivo y su empleabilidad dentro de la fuerza laboral, asi como su posible
insercion al sistema educativo y de formacion, para una mayor cualificacion’, cuyas conclusiones hacen
referencia a la situacion del proceso de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales durante
las anteriores vigencias.

A continuacion sintetizamos los principales aspectos que se presentaban en el proceso de Evaluacionyy
Certificacion de Competencias Laborales — segun el informe de Econometrfa - y que afectaban, a la luz
de las normas que regulan la funcién de los organismos evaluadores de la conformidad, los principios
del proceso de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales: la equidad, la imparcialidad,
la excelencia y la transparencia; impactando la respuesta efectiva a la creciente necesidad de
especializacién del talento humano de las organizaciones y el aporte a la superacion de las diferencias
de educacién y formacion, e impidiendo la facil insercion a un mercado de trabajo global.

+ EIPECCL es considerado como pertinente y legitimo por los gremios, personas certificadas y
empresas.

- Las empresas y personas certificadas otorgan una alta calificacion al proceso en general y al
desemperio de los evaluadores.

+ Las personas adquieren empleabilidad y/o estabilidad laboral, asi como mayor autoestima y
motivacion.

+ Las empresas aumentan la garantia de contar con personal idéneo.
« Las personas contintian con su formacion.
« Las empresas reciben beneficios por certificacion o licitaciones.

« Se convierte en un insumo para la estructuracion de planes de capacitacién acordes a las reales
necesidades de la organizacion.
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+ Permite movilidad laboral y mejora en los ingresos.
- Que sirve para perfiles ocupacionales.

- Establece estdndares de calidad.

-+ Esexigido en los sectores regulados.

Y el informe concluye diciendo que EI SENA debe considerar tan importante la certificacion de
competencias laborales como la formacién profesional.

5.5 Desafios de la evaluacion de competencias laborales en Colombia

Son innumerables los desafios que le impone al pais los avances tecnolégicos que impactan la forma
de hacer negocios en un mundo globalizado y las nuevas estrategias para la direccion eficiente de
las organizaciones, y frente a ello el SENA viene prepardndose administrativa y técnicamente para dar
respuesta eficaz a las demandas de un sector productivo dindmico revisando sus procesos tanto de
formacion profesional basado en competencias, la normalizacion de funciones productivas ajustadas a
los requerimientos de los distintos sectores de la produccién nacional y la Evaluacion y Certificacion de
Competencias Laborales bajo estdndares internacionales.

Este contexto obliga al pais a direccionar los esfuerzos hacia aspectos relevantes para la consolidacion
de un Sistema de Certificacién que reconozca y articule a todos sus actores y en especial al SENA
como la entidad que se ha convertido en el referente de la Evaluacion y Certificacion de Competencias
Laborales para otros organismos certificadores nacionales, asi como para diferentes naciones de
América Latina y el Caribe.

Desde esta perspectiva el SENA ha definido como los siguientes aspectos como los retos del proceso
de Evaluacioén y Certificacion de Competencias Laborales para el siguiente cuatrienio:

« Aportar a la estructuracion y adopcion de un Marco de Cualificaciones que identifique y
reconozca los conocimientos, habilidades y destrezas de las personas partiendo de las necesidades
del sector productivo e integre los aprendizajes provenientes de la experiencia con los que otorga
el sector educativo, para asf articular el proceso de Evaluacion y Certificaciéon de Competencias
Laborales con el Marco de Cualificaciones establecido.

+Acreditarnos como organismo evaluador de la conformidad ante el Organismo Nacional de
Acreditacion — ONAC - en el esquema de certificacion del sector regulado de Gas.

« Oficializar la participacion de la Direccion del Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo en la
Comision Intersectorial de la Calidad, liderada por el Ministerio de Industria, Comercio y Turismo.

- Convertirnos en miembros asociados a la ONAC.

« Fortalecer el proceso de Evaluacion y Certificacion mediante la consolidacion del Grupo de
Certificacion de Competencias Laborales de la Direccion del Sistema Nacional de Formacion para
el Trabajo, de acuerdo a lo establecido en la NTC ISO [EC 17024:2013.
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« Desarrollar esquemas de certificaciéon para los sectores regulados como Servicios a la Salud, Sector
Eléctrico, Transporte, Avalios, Gas, Agua Potable y Saneamiento Basico.

- Consolidar el Banco Nacional de Instrumentos como la instancia que garantiza la custodia,
confidencialidad y pertinencia técnica y metodoldgica de los instrumentos de evaluacion.

«Internacionalizar el proceso de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales del SENA.

- Facilitar la accesibilidad del proceso de Evaluacion y Certificacion de Competencias Laborales
mediante la actualizacién permanente de plataformas tecnoldgicas que agilicen y hagan mas
amigable la gestién del proceso.
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6. ElSistema de Certificacion del INA. Costa Rica

6.1 Introduccion

El Instituto Nacional de Aprendizaje (INA) define la certificacion como el servicio dirigido a reconocer,
bajo la estructura de un modulo, programa modular o plan modular, las competencias laborales que
posee una persona indistintamente de la forma en que las haya adquirido; sea que se encuentre
laborando en la actividad productiva directamente o porque demande el servicio para otros propdsitos.

El reconocimiento formal se emite a la persona cuando esta demuestra ser competente, segun lo
establecido en la Competencia Laboral, y evidencia el dominio de los objetivos que se desprenden de
ese documento para la evaluacion.

La certificacion por competencias lleva implicito un proceso de evaluacion que la precede. Esta se
refiere al conjunto de elementos que conforman la competencia laboral: requisitos de calidad del
producto, criterios de desempeno, evidencias cognoscitivas, psicomotoras y socioafectivas.

La evaluacion permite verificar si la persona cumple con las especificaciones establecidas en la
Competencia Laboral, en caso contrario, informa acerca del nivel en que se encuentra en relacién con
los requerimientos alli establecidos. En este sentido, la evaluacion cumple una funcién diagnéstica de
utilidad para el candidato, pues se le informa sobre los conocimientos, las habilidades y las actitudes
que necesita alcanzar para su futura certificacion.

La evaluacion es constituida principalmente por el desempefno de la persona en circunstancias
laborales, donde se observan las evidencias cognoscitivas, psicomotoras y socioafectivas, asi como los
demas requerimientos de la competencia.

La Unidad de Certificacion del INA es la responsable de administrar, en el &mbito nacional, el Sistema de
Certificacion, mediante la aplicacion de la metodologia para el disefio y la ejecucion de los instrumentos
de certificacion por competencias, asi como la fiscalizacion de diferentes actividades durante el proceso,
por medio de las Unidades Regionales.

Antecedentes de la certificacién de competencias laborales

En 1983 se crea el Sistema de Certificacion, con la promulgacién de la Ley Organica N° 6868, y se ha visto
fortalecido con la Recomendacion Ne 195 de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), celebrada
en Suiza en el ano 2004. Esta Recomendacion insta a los paises miembros a promover un mecanismo
transparente de evaluacion, certificacion y reconocimiento de las aptitudes profesionales, incluidos
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el aprendizaje y la experiencia previa. Este mecanismo ademas debe responder a las necesidades del
mercado laboral, méas aun si se considera el nivel de competitividad de las empresas en los mercados
mundiales. En consecuencia, la certificacion ha facilitado obtener las normas ISO vy a la vez contar con
recursos humanos competentes.

En el transcurso de los afos las personas han visto en el Sistema de Certificacion una forma idonea de
validar sus conocimientos, habilidades y actitudes; por ello, ha crecido la cantidad de personas usuarias
del servicio.

6.2 La certificacion de competencias laborales en el pais

6.2.1 Marco Legal

La Ley Organica del Instituto Nacional de Aprendizaje N° 6868 regula la Certificacion, como servicio de
formacion profesional; en su articulo 39, inciso d), indica:

“Desarrollar un sistema para certificar oficialmente el nivel de conocimientos y destrezas de los trabajadores
que se sometan a las evaluaciones, en las dreas que imparta el Instituto, independientemente de la forma en
que esos conocimientos y destrezas hayan sido adquiridos”

El Reglamento de la Ley Organica del Instituto Nacional de Aprendizaje, en el capitulo IV, De la
Certificacion de Conocimientos y Destrezas, incluye los siguientes articulos:

Articulo 30.0: Caracteristicas del sistema de certificacion
«Articulo 31°: Objetivos del sistema de certificacion
+Articulo 32°: Divulgacion
+Articulo 33%: Evaluacion
«Articulo 34°: Participacion de empleados y trabajadores
- Articulo 35%: Derechos de los que pierden las pruebas ocupacionales
«Articulo 36°: Nueva presentacion
+Articulo 37°: Permisos
«Articulo 38°: Certificados ocupacionales anteriores

En Costa Rica, el INA es la Unica institucidon que realiza procesos de Certificaciéon de Competencias
Laborales, razén por la cual tiene una amplia experiencia en el desarrollo y mantenimiento del servicio.
Incluso podria, en un futuro, ampliar sus capacidades para asesorar a entes publicos o privados a fin de
que ellos realicen la funcién de evaluacion y, posteriormente, el INA otorgue la certificacion.
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Principios de la certificacion de competencias laborales en el INA

1 Consistencia y confiabilidad. Para que la certificacion sea consistente y confiable es necesario que
los certificados sean emitidos:

« Solamente a los participantes que hayan demostrado conocimientos, habilidades y actitudes de
acuerdo con los requerimientos especificados en la Norma de Competencia Laboral.

+  Enformatos aprobados por el INA, y que esta institucién mantenga el control de esos
documentos.

2 Equidadeimparcialidad.Paralograrlaequidadylaimparcialidad dela Certificacion de Competencias
Laborales es necesario que:

- El proceso de certificacion esté al alcance de todas las personas que cumplan los requerimientos.

+  Los interesados reciban la informacion necesaria para postular a la certificacion de manera libre y
espontanea.

«  Las personas solicitantes sean atendidas en forma expedita, a fin de cumplir con sus necesidades
de manera oportuna.

3 Control y aseguramiento de la calidad. Para asegurar el control y la calidad de la certificacion de
competencias laborales es necesario que:

- Las personas docentes (evaluadores), como responsables directos de la evaluaciéon de la
competencia, cuenten con las capacidades necesarias y reciban un entrenamiento para el
desempeno eficaz de sus funciones.

«  El personal técnico involucrado en la certificacion esté obligado a cumplir con las instrucciones
definidas en el Sistema de Gestion de Calidad institucional, para garantizar legitimidad,
transparencia y uniformidad en la aplicacion del servicio.

+La Unidad de Certificacion establezca controles con respecto al manejo y a la custodia de
las pruebas, con el fin de disminuir el riesgo de pérdida, hurto o fraude, de parte tanto de los
participantes como de los evaluadores.

6.2.2 Funciones de la certificacion de competencias laborales

« Mantener una vision estratégica del Sistema de Certificacion de Competencias, en el marco del
Sistema Nacional de Capacitacion y Formacién Profesional.

- Garantizar que el disefio de las pruebas de certificacion cumpla con la metodologia establecida,
con el fin de que sean productos de calidad, segun los estdndares definidos por la Institucion.

« Fiscalizar la prestacion del servicio del Sistema de Certificacion de Competencias, bajo los
principios de calidad y transparencia, con el propésito de medir la conformidad con dicho servicio
en el ambito nacional.
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Elaborar investigaciones sobre el Sistema de Certificacién de Competencias, a fin de tomar
decisiones que permitan optimizarlo.

Disefar las normas y los procedimientos que rigen el Sistema de Certificacion de Competencias.

Mercadear el Sistema de Certificacion de Competencias, con el propésito de identificar nichos de
mercado y ampliar su cobertura.

Garantizar la legitimidad, fidelidad y transparencia de la evaluacién.

Proponer estrategias que permitan un mayor acceso a los servicios del Sistema de Certificacion de
Competencias.

Asesorar a las personas docentes evaluadoras en la metodologia para el disefio de instrumentos y
en materia de evaluacién educativa para su aplicacién.

Colaborar en el proceso de ejecucion de la certificacion de personas en los diferentes sectores
productivos.

Realizar estudios de evaluacién y control del Sistema de Certificacién de Competencias, que
permitan determinar el grado de satisfaccion con el servicio y su impacto.

Rendir informes estadisticos sobre el desemperio del Sistema de Certificaciéon de Competencias a
nivel institucional, para la toma de decisiones.

Formular y controlar el plan operativo institucional y la ejecucion del presupuesto asignado a la
Unidad; asi como los compromisos de resultados suscritos con el personal, para definir indicadores
de eficacia y eficiencia requeridos con miras al cumplimiento de las politicas, planes y lineamientos
definidos.

Evaluar el desemperio global de la Unidad de Certificacion, el cumplimiento de las metas
propuestas y de los compromisos de resultados, considerando indicadores de eficacia y eficiencia,
de acuerdo con los planes a corto, mediano y largo plazo, asf como con la ejecucién del
presupuesto asignado.

Ejercer el control administrativo sobre el cumplimiento de las directrices institucionales que se
emitan para su area, asi como tomar las medidas correctivas necesarias y oportunas para lograr
eficiencia en la gestion.

Gestionar planes y proyectos propios de su dmbito de competencia, ante las instancias
correspondientes, con apego a las metodologias institucionales.

Representar a la ante organismos nacionales e internacionales en la tematica de certificacion
profesional.

Implementar el Sistema de Gestion de Calidad, Valoracion de Riesgos y Control Interno en los
procesos propios de su dmbito de competencia.
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Integrar comisiones y equipos de trabajo a nivel institucional e interinstitucional en el ambito de
competencia de la Gestion.

Implementar los ajustes que la normativa interna requiera, para atender de forma agil y eficiente su
quehacer.

Proporcionar los insumos requeridos y promover las acciones que correspondan, para el éptimo
funcionamiento del Sistema Nacional de Capacitacion y Formacién Profesional.

Asesorar a las instancias superiores y otros clientes internos en la materia de su competencia.

6.2.3 Responsabilidades institucionales en la certificacién de competencias laborales

El INA es la Unica institucion del pais que realiza el proceso de Certificacion de Competencias en

formacién profesional, ya que la ley asi lo faculta. EI INA imparte capacitacion y formacion profesional,
teniendo en cuenta las necesidades del sector productivo y social, la demanda de certificacion en el
mercado de trabajo, la disponibilidad de instrumentos y de técnicos evaluadores con que cuenta.

Actividades principales de la Unidad de Certificaciéon

Administrar el Sistema de Certificacion de Competencias, con el fin de normalizar los procesos de
disefio y aplicacion de pruebas a nivel nacional.

Asesorar en el disefio de instrumentos de certificacién para cumplir con la metodologfa
establecida, para que sean productos de calidad, segun los estdndares definidos por la Unidad.

Asesorar en la ejecucion del servicio de certificacion de acuerdo con lo establecido en las
instituciones por el Sistema de Calidad.

Fiscalizar la prestacion del servicio de certificacion en el dmbito nacional, con el propdsito de medir
la conformidad con dicho servicio.

Supervisar las actividades relacionadas con el servicio, a fin de garantizar satisfaccion a los
participantes tanto trabajadores como empleadores.

Fuentes de financiamiento

El servicio de certificacion de competencias es gratuito, y toda persona interesada tiene derecho de

acceso, indistintamente de la edad, nivel académico u otras circunstancias.

Elincisod) delarticulo 3°de la Ley Orgénica establece que el Sistema de Certificacion expide certificados

originales y gratuitos para los trabajadores.
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6.3 Descripcion del proceso para la certificacion de competencias laborales

6.3.1 Diseno de instrumentos de evaluacién

El proceso de disefo de los servicios de capacitacion y formacion profesional incluye, entre otros, la
certificacién, que requiere la creacion de instrumentos de evaluacion.

El personal docente responsable de disefiar los instrumentos de evaluacién es asignado y supervisado
por los Nucleos Tecnologicos, para lo cual utilizan el perfil profesional, y en algunos casos las normas de
competencia laboral, como insumo.

El personal de la Unidad de Certificacion guifa a las personas docentes técnicas en el disefio y la revision
de instrumentos y documentos utilizados para la certificacion. Se asesora en:

+ La metodologia de elaboracion de instrumentos de evaluacion.
+ Laelaboraciéon de un cronograma de trabajo.

- Eldisefio de los instrumentos y su elaboracion para la evaluacion practica, cuando se determina si
la evaluacion corresponde al saber hacer. Se crean pruebas escritas y orales.

- Laelaboracién de la plantilla para la evaluacion de la prueba escrita, especificamente la respuesta
de cada pregunta y el nimero de objetivo. Los resultados de la prueba escrita y de la oral se
transcriben en un formulario que se entrega a la persona candidata.

Plan de trabajo para la ejecucion de la certificacion de la persona docente y plan de evaluacion para la
persona participante o candidata a certificarse:

« Elplan de trabajo para la ejecucion de la certificacion de la persona docente detalla aspectos
técnicos, objetivos, el proceso desglosado con sus actividades, descripciones y tiempo para la
aplicacion en forma individual o grupal.

« Elplan de evaluacion para la persona participante especifica aspectos generales, proceso de
evaluacion, actividades, tiempo y fechas de aplicacion.

La informacion del servicio de Certificacion de Competencias se ingresa en un sistema informatico
denominado Sistema de Servicios de Capacitacién y Formacion Profesional (SISER) y en el Sistema de
Recursos Materiales (SIREMA):

En el SISER se incorpora nombre de la prueba, seguin médulo certificable o programa, tipo de prueba,
objetivos, contenidos, otros.

En el SIREMA se debe incorporar la lista de recursos instruccionales necesarios para la ejecucion del
servicio.

El registro en el formulario especifico cumple la funcion de demostrar que los instrumentos y los
documentos cumplen con todos los requerimientos, para un proceso de certificacion objetiva.
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La Unidad de Certificacién es la encargada de archivar, en forma fisica y digital, los instrumentos
de evaluacion. El acceso a estos queda restringido para personal ajeno a la Unidad, en caso de ser
requerido por entes externos, la consulta debe ser autorizada por la persona encargada de la Unidad.

Asesoramiento para el disefio de pruebas de certificacion

Proceso Interno INA

© Labores progias de la UCER.
@ Asesoramignto a NOckos Teonokigioos

6.3.2 Ejecucion de servicios para la certificacion de competencias

La Unidad de Certificaciéon asesora a los entes involucrados en las actividades referidas a la ejecucion
de los servicios.

1. Divulgacion del servicio. Se realizan diferentes actividades informativas (pagina web, desplegables,
folletos, capsulas informativas) en las Unidades Regionales, en entes publicos y privados, en ferias
vocacionales y de empleo, entre otros ambitos.

2. Capturade demanda. La persona o entidad interesada en el servicio realiza el trdmite en el Centro
de Formacion del INA o en la Unidad de Certificacion. El tramite se puede efectuar en persona,
por teléfono o mediante la pagina web.

3. Induccién a la persona docente (evaluador). El Nucleo de Formacion y Servicios Tecnoldgicos
o la Unidad Regional envian a la Unidad de Certificacion la asignaciéon de la persona docente.
Mediante formularios, la Unidad de Certificacion desarrolla la induccion a la persona docente en
los siguientes aspectos:
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- Conceptos, objetivos, ventajas y requerimientos de la certificacion.

+ Metodologia para la aplicacién de las pruebas.

+Instructivos y normativas de evaluacion para el servicio de certificacion.
- Estrategias de evaluacion.

+ Administracion de documentos.

4. Reproduccionyentrega de documentos, materiales, otros. El personal de la Unidad de Certificacion
efectua la reproduccién en forma fisica o digital.

5. Aplicaciéon del proceso de evaluacion. La evaluacion se realiza en la empresa o en un Centro de
formacion del INA, seguin corresponda. La persona docente evaluadora asignada para realizar el
proceso debe:

« Seleccionar a la persona interesada en certificarse de la lista existente de candidatos.
- Concretar una cita con la persona candidata.

-« Aplicar la valoracion técnica, la cual consiste en una autoevaluacion y en la verificacién de
conocimientos, por medio de diferentes estrategias.

- Emitir un criterio técnico de la persona candidata a certificarse: ‘competente” o “pendiente de
cumplimiento”.

- Informar al candidato sobre los resultados.

- Entregar al candidato aceptado para la certificaciéon el Plan de Evaluacion, con el fin de
informarle el proceso de evaluacion.

« Orientar al candidato que no aprueba el proceso de certificacion sobre las posibilidades de
capacitacion y formacion.

+  Elaborar el Plan de Trabajo para la ejecucion de la Certificacion y el Plan de Evaluacion para la
persona participante.

- Seleccionar el instrumento a utilizar, segun la capacidad que se va a evaluar: para el hacer,
se aplica la técnica de observacion y otras; para el saber, se verifica la aplicabilidad del
conocimiento. Esto puede ser en forma individual o de manera simultanea.

-+ Brindar la capacitacion para que la persona candidata, si no domina algun indicador, logre el
dominio del objetivo.

«  Registrar en un formulario la asistencia a la prueba, la entrega y el recibo de pruebas.
+ Revisar la prueba con apoyo del personal de la Unidad.

- Avisar al candidato acerca del resultado de su evaluacion.
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6. Verificacion de los documentos y autorizacion para emitir los certificados

«  El personal de la Unidad verifica que la documentacion y la informacion solicitadas estén
completas, con el fin de enviar al Centro de Formacién que autoriza la emision del certificado, en
un plazo de siete dias habiles posteriores a la fecha registrada.

+  FEl certificado debidamente expedido tiene caracter oficial y da fe de la aptitud del trabajador
para el desempeno de la ocupacioén a la que se refiere.

+  La expedicion de certificados es gratuita para los trabajadores.

7. Archivo de la documentacion. El Centro Ejecutor archiva, en forma fisica o digital, la autorizacion,
la documentacion utilizada durante el proceso de evaluacion y lo referente al servicio.

8. Fiscalizacion de los servicios de certificacion. La Unidad de Certificacion realiza este procedimiento,
por medio de muestras anuales u otros instrumentos.

Asesoramiento para la aplicaciéon de pruebas de certificacion

0 Labores propias de la UCER.
e A i a las Unk Regionales

6.4 Conclusionesy desafios del Sistema de Certificacion de Competencias Laborales
Los avances mas relevantes de la Certificacion a través del tiempo son:

« Reconocer formalmente las competencias laborales de la persona, adquiridas empiricamente o
mediante algun proceso de formacion.
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Facilitar la movilidad horizontal y vertical de la fuerza de trabajo vy la transferencia de competencias
de una empresa a otra o entre sectores productivos.

Contribuir en la toma de decisiones de individuos, empleadores y entes gubernamentales, al
proporcionar informacién oportuna y confiable sobre las competencias que poseen las personas
en el dmbito laboral.

Disminuir los costos para el empleador, ya que la Certificacion se realiza en el lugar de trabajo de
los participantes (solo en casos justificados se lleva a cabo en un Centro de Formacion Profesional
del INA): los trabajadores no se ausentan de su puesto de trabajo y la institucion no tiene que
invertir en el desarrollo de modulos o programas presenciales ni utilizar recursos en infraestructura,
equipo, herramientas y materiales, entre otros.

Garantizar que la persona candidata reciba capacitacion especifica antes y después de la aplicacion
de la prueba.

Ofrecer un servicio gratuito, al que toda persona interesada tiene derecho de acceso, sin distincion
de su edad, su nivel académico u otras circunstancias.

Administrar y fiscalizar el Servicio de Certificacion a nivel nacional, con el fin de dar seguimiento
a las solicitudes del servicio, tiempo de espera, nimero de certificados autorizados y emitidos,
cantidad de evaluaciones realizadas, entre otros aspectos del proceso.

Realizar en las Unidades Regionales la fiscalizacion referente al rendimiento de los docentes y a la
aplicacion de la metodologia para la Certificacion de Competencias.

Disefar e implementar el Sistema de Informacion (SIGR), y darle seguimiento.

Revisar anualmente las instrucciones y los formularios de la Unidad definidos en el Sistema de
Gestion de Calidad (SICA), con el propésito de realizar los ajustes necesarios. A partir de sesiones
de trabajo en equipo, se determina la exclusion, creacion y modificacion de documentos.

Dar seguimiento al proceso de certificacion en las Unidades Regionales, a fin de reducir los
desfases entre la fecha de la autorizacion para la emision de certificados y su entrega a los
participantes del servicio, asi como detectar los problemas que se presentan durante esta etapa y
brindar posibles soluciones.

Mantener actualizada la pagina web institucional en lo referente al Servicio de Certificacion.

Confeccionar desplegables sobre el proceso de certificacion, con el propdsito de contar con
material de apoyo para las asesorfas ofrecidas a los docentes y al publico en general.

Compilar informacion sobre otros Sistemas de Certificacion en instituciones homaologas al Instituto
Nacional de Aprendizaje, con el objetivo de comparar la metodologfa utilizada en diferentes paises
a manera de realimentacion.
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- Elaborar un perfil de la persona profesional requerida en la Unidad de Certificacion, con el
propdsito de contar con los criterios de desempeno, condiciones de ejecucién, requisitos
profesionales, etcétera.

- Revisar periédicamente las pruebas existentes, utilizando el criterio técnico de los Nucleos
Tecnoldgicos, para definir cudles ameritan revision, modificacion o eliminacion.

« Realizar campanas divulgativas del servicio, por medio de correo electronico, visitas a empresas,
radio, prensa y otros medios de comunicacion.

Bibliografia
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Anexos
INSTITUTO NACIONAL DE AFRENDIZAJE FRUC 23
Unidad de Certificacion Edicion 03
(23/09/2014)
*  Elincumplimisnto de lo que estipula 2l Reglamanto Auténomo de Sarvicios, conlleva la tramitacion antz 2] Cantro Ejecutor.
* Cuando sxistsuna persona con necesidadss educativas aspeciales brindels el apove respective 2 informe a la Unidad d= Certificacién para
raalizar las adecuacionss correspondisntss para la aplicacion d= la prusba escrita. {sliminar la ultima frass si no tisne prusba sscrita).
2. Desglose del Proceso de la. Certificacion
+
TIEAMPO
E PREVISTO
ACTIVIDADES DESCRIPCION Tndividual| Grapal
# personas)
O

3. Objetivos de la proeba practica

4, Objetivos de la prueba escrita u oral
INSTITUT O NACIONAL DE APRENDIZAJE FRUC 24
Unidad de Certificacion Edicion 03

(23/09/2014)
[Plan de evaluacion para la persona participante
(Especificar el nombre de la Pruehba)

Facha:

El objetive de 2ste documento es informarls sobre las actividades raqueridas para reconocerls oficislments conocimisntos, habilidades, destrazas w
actitudas. Esto sz realiza madisnts 1a aplicacién de prusbas zseritas-oralzs-practicas. (Execluir 2l nombre da las prusbas qua no sz utilizan)

L

Aspectos Generales

Prazsnts alrealizar la prusba sserita la c2dulau otro documento de identidad vigente. Para ast= efecto 25 nacesario participar en las sesionas de
capacitacion técnica. (sxcluir este taxto, i no tisne prusba sscrita).

Fzalice una justificacion escrits ants la persona docents en caso de susentarse a la svaluacion. Dos ausenciss injustificadss, implica la
suspensién de la certificacidn. En easo da raquerir 2 Sarvicio nusvaments tizns qus ssparar un pariodo ds tra: mesas como minime para
realizar el tramite en 2l INA mas cercano para su inscripeion.

En caso de apelacidn da una prushba, 52 plantza en forma sserita ants la Unidad d= Certificacidn en un plazo no mavor a cinco dias habilas
después de conocer los rasultados. La Unidad de Certificacidn le da respussta en un periodo no mavor a diez dias habiles.

Lapmeba practica 5= 1z aplica preferiblaments en el lugar d= trabajo, paralo cual requisra contar con las condicionss dptimas para la sjecucion
delproceso, espacio fisico squipe, her i . mobiliario ¥ materiales. (sustituirpor otrosrequerimisntos en caso que la prusba lo r=quisra).
5i no estd laborando facilite un lngar que cumpla con lo definido anteriorments para la evalnacion.

En caso qua sxistan inconsistancias an 2l proeaso, s2 1z aplica lo astipulado en =l Reglamento dz Participantas an Servicios de Capacitacién v
Formacién Profesional del Instituto MNacional de Aprendizaje.

Comuniqueals a la parsona docents cnandoe sz lz difienlta laer, zseribir, comprendar taxtos antre otros, con 2l fin ds brindarls apove.

Firme 2l documesnto FR GE 31 “Informacién de la persona participants para =l Servicio ds Certificacion”™.
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INSTITUTO NACIONAL DE APRENDIZAJE FRUC 24
Unidad de Certificacion Edicion 03
(23/09/2014)

2. Proceso de Evaluacion

TIEMPO FECHA
DESCRIPCION DE LA ACTIVIDAD PREVISTO PREVISTA
3. Retiro del Certificado o Titule
Ratirs 2l cartificado o titulo en la seds del INA w consultar al telsfono
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7. Lacertificacion de competencias en El Salvador. INSAFORP

7.1 Marco legal, politicas publicas que apoyan la certificacion y descripcion del Sistema de
Certificacion

El marco legal bajo el cual el Instituto Salvadorefio de Formacién Profesional (INSAFORP) desarrolla los
procesos de certificacion de competencias se encuentra en las siguientes leyes:

a) Constitucion de la Republica de El Salvador: De conformidad con lo establecido por el articulo
40. de la Constitucion de la Republica: “Se establece un sistema de formacién profesional para la
capacitacién y calificacion de los recursos humanos. La ley regulard los alcances, extension y forma
en que el sistema debe ser puesto en vigor”.

B) Ley de Formacioén Profesional: En su articulo 6., incisos d) y e), establece como atribuciones del
INSAFORP:“d) Dictar normas y evaluar y aprobar los programas de formacién profesional, tanto en el
ambito publico como en el privado. e) Otorgar y autorizar certificacion ocupacional a las personas
capacitadas dentro del sistema, con base en normas y procedimientos previamente definidos.”

) Reglamento de la Ley de Formacion Profesional: En su articulo 5.° sefiala como atribucion del
INSAFORP: “Establecer los lineamientos y métodos que el sistema ha de adoptar para llevar a cabo la
formacion integral del trabajador, los procedimientos de calificacion del mismo'y la planificacion del
desarrollo de las actividades que signifiqguen mayor efectividad en los resultados esperados”.
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7.1.1 Funciones del sistema y responsabilidades institucionales

< oo e

_l

v

| cuando setrata

Capacitacin, evaluaciony certificacion de : ::;:;E;..
proveedoresinternos g Bl
| suficiente para 1
Capacitacidn, evaluaciony certificacion de 5| Asigara i
proveedoresexternos  funcionesde 1
proveedorde |
I

Verificacion delos procesos |
" || Emisiénde certificados de competencia laboral |

El interés de las empresas para certificar a sus trabajadores se ha implementado por medio de la
Asociacion Salvadorefa de la Industria del Plastico (ASIPLASTIC), que reconoce los certificados emitidos
y da el aval respectivo.

7.1.2 Sistemas publicos y privados de normas de competencia laboral

En El Salvador existe el Organismo Salvadorefo de Acreditacion (OSA) que promueve el tema de
acreditacion de productos y servicios, y la certificacion de recursos humanos.

7.1.3 Relacién de las normas con un marco de cualificaciones
Estd en proceso de construccion en el marco del Proyecto FOMILENIO 2.

7.1.4 Fuentes de financiamiento

El financiamiento de este modelo de certificacién es proporcionado por fondos del INSAFORP, las
empresas participantes y ASIPLASTIC.
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7.2 Descripcion del proceso para la certificacion

7.2.1 Divulgacién y reclutamiento de candidatos
iComo se divulga el sistema?

La divulgacion del modelo de certificacion es una funcion principal de ASIPLASTIC, con sus asociados,
y para esta actividad cuenta con materiales y estrategias recomendados por el INSAFORP.

;/Como y quién asesora y guia a los candidatos? Roles de las instituciones e innovaciones.

Los evaluadores orientan a los candidatos durante todo el proceso y recopilan el portafolio de evidencia,
fuente de la certificacion de competencias. Para ello, cuentan con el apoyo del personal de Recursos
Humanos de las empresas donde laboran.

7.2.2 Proceso de evaluacion de los candidatos.
iComo se realiza, quiénes intervienen y como interactian? Innovaciones en el proceso.

El INSAFORP recibe las solicitudes de las empresas, para que los trabajadores inicien el proceso de
evaluacién que los conducird a la certificacion.

En su mayoria, los evaluadores pertenecen a la empresa solicitante, y poseen la certificacion como
evaluadores emitida por el INSAFORP.

EIINSAFORP contrata a los evaluadores por un monto entre los setenta y los cien dolares por trabajador
evaluado; las evaluaciones se realizan en los horarios normales de trabajo de las empresas.

Los evaluadores contratados por el INSAFORP presentan un cronograma que describe las actividades a
realizar, para que el verificador del INSAFORP pueda comprobar que fueron realizadas.

7.2.3 Procedimiento e instancias para el aseguramiento de la calidad ;Como se realiza?

Un verificador del INSAFORP comprueba los productos que entrega el evaluador de competencias
laborales, en el llamado portafolio de evidencias del candidato. Este producto debe de contar con
todos los estandares exigidos, a fin de pagar la prestacion de servicios de evaluacion. El verificador
también realiza visitas a las instalaciones de las empresas, de acuerdo a lo sefialado en el cronograma
de evaluacion, para constatar la existencia del proceso.

El personal de Recursos Humanos de la empresa también apoya en esta actividad de verificacion,
puesto que las actividades de evaluacion se realizan al interior de la empresa e implican el uso de
tiempo y recursos.



132

La certificacion de competencias

7.2.4 Resultados obtenidos

Desde el ano 2008, los empresarios y los trabajadores de la industria del plastico han hecho grandes
esfuerzos para implementar el modelo de certificaciéon de competencia laboral de los operarios de
dicha industria. Se destacan los siguientes logros:

+ 4 normas técnicas de competencia laboral (extrusion, flexografia, soplado e inyeccion)
+ instrumentos de evaluacion para cada uno de los cuatro procesos normados
+ 400 portafolios de evidencias

+un moddulo que contiene 3 competencias transversales (entorno de la industria del plastico, actitud
en el trabajo y comunicacion efectiva)

« 4 modulos formativos de competencias especificas, uno para cada uno de los 4 procesos ya
mencionados

4 carreras de aprendizaje para cada uno de los procesos
. sistematizacion de la experiencia
154 trabajadores certificados en el proceso de extrusion de pelicula tubular de polietileno

« 29 trabajadores certificados en la obtencion de productos plasticos mediante el proceso de
moldeo por soplado

. 29 trabajadores certificados en el proceso de impresién flexogréfica en diversos tipos de sustratos y
peliculas plésticas

42 trabajadores certificados en obtencién de productos plasticos mediante el proceso de moldeo
por inyeccion

29 trabajadores evaluadores certificados
- 18 trabajadores formadores certificados

« las carreras vinculadas a los procesos de extrusion e inyeccion, implementadas en el aflo 2014, y las
carreras relacionadas con los procesos de inyeccion y flexografia propuestas para implementar en
2015
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7.3 Algunas conclusiones y desafios del sistema de certificacion

7.3.1 Avances en el tiempo
En El Salvador, se han implementado otros modelos de certificacion con el apoyo del INSAFORP:

1. El modelo de los electricistas con apoyo de la Superintendencia General de Electricidad vy
Telecomunicaciones (SIGET) y de dos universidades privadas que evalian a los electricistas con
estandares definidos por el INSAFORP.

2. Elmodelo de los instructores y los facilitadores de la formacion profesional, con apoyo del Centro
Internacional de Formacion de la OIT en Turin, Italia.

3. El modelo vinculado a las instituciones de formacion profesional de la region, con las que se
ha trabajado de manera conjunta en la certificacion de competencias clave para implementar
modelos de certificacion.

4. Elmodelo que describe este documento, implementado en la industria del plastico.

La implementacion de las cuatro carreras en la industria del plastico constituyd un impulso significativo
en el tema de sostener el modelo a lo largo del tiempo.

7.3.2 Integracion en un sistema de formacién a lo largo de la vida

Actualmente en El Salvador se esta realizando un estudio vinculado al sistema de cualificaciones, a
solicitud del proyecto del FOMILENIO. En el corto plazo se tendrd una propuesta a partir de la consulta
realizada.

7.3.3 Participacién de los actores clave

La participacion de los trabajadores, empresarios y ente rector en el modelo de la industria del plastico
ha permitido que este modelo se sostenga a lo largo del tiempo. Se ha procurado la articulacion de los
aspectos de nuevos empleos, las competencias laborales y la formacion de los jévenes en estas areas
tan especializadas.

7.3.4 Sostenibilidad

Técnica

La implementacion de las cuatro carreras permite cerrar el circulo iniciado con la certificacion de
trabajadores con experiencia previa. Nuevos crecimientos estaran en funcién de la demanda existente,
sin desconocer otros procesos de interés en la industria del plastico, que se exploraran.
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Financiera

Para el INSAFORP, este proyecto de certificacion de competencias laborales es un proyecto piloto que
cuenta con el total apoyo en las dreas que le compete. De hecho, las empresas estan asumiendo sus
costos respectivos. Esta dindmica se sostendra hasta que deje de ser un modelo experimental y se haga
un analisis de su impacto y su crecimiento, proyectado al menos para los préximos diez afios.

Gestién del recurso humano

En el marco del presente modelo de certificacion, una buena practica realizada por el INSAFORP consiste
en incluir al personal de las impresas de la industria del plastico, en el programa de gestién de recursos
humanos por competencia. Esto ayuda a tener la misma vision y poder comunicar conceptos clave sin
generar confusiones. Se continuara ejecutando esta buena practica, las veces que sea necesario.

7.3.5 Integracion con otros sistemas publicos y privados
Se estd avanzando en esta linea y, en corto tiempo, se espera poner en comun los resultados obtenidos.

Bibliografia

Ley de Formacién Profesional

Politica de Formacién Profesional

Materiales de circulacion interna vinculados a la industria del plastico

Sistematizacién del modelo de certificacion. Material de circulaciéon interna
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8. La certificacion de competencias en México. CONOCER

8.1 Marco legal, politicas publicas que apoyen la certificacion y descripcion del Sistema de
Certificacion

En México el Sistema de Certificacion (SdC), se denomina Sistema de Certificaciéon de Competencia
Laboral (SCCL) que junto con el Sistema de Normalizacion de Competencia Laboral (SNCL), conforman
el Sistema Nacional de Competencias (SNC), el cual es coordinado y regulado por el Consejo Nacional
de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER). El marco legal de la Certificacion
de Competencias Laborales esta referido en la siguiente normatividad: a) Ley General de Educacion
(LGE), b) Ley Federal del Trabajo (LFT), c) Contrato del Fideicomiso que crea el Consejo Nacional de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral, como una Entidad Paraestatal Federal y d)
Reglas generales y criterios para la integracion y operacion del Sistema Nacional de Competencias
(SNQ).

La creacion del CONOCER se fundamenta en el articulo 45 de la Ley General de Educacién, mismo que
a continuacion se transcribe: La formacion para el trabajo procurard la adquisicion de conocimientos,
habilidades o destrezas, que permitan a quien la recibe desarrollar una actividad productiva demandada
en el mercado, mediante alguna ocupacion o algun oficio calificados. La Secretaria, conjuntamente con
las demds autoridades federales competentes, establecerd un régimen de certificacion, aplicable en
toda la Republica, referido a la formacién para el trabajo, conforme al cual sea posible ir acreditando
conocimientos, habilidades o destrezas -intermedios o terminales- de manera parcial y acumulativa,
independientemente de la forma en que hayan sido adquiridos.

En el afo 1995 se establecid un fideicomiso de caracter privado que dio origen al Consejo de
Normalizacion y Certificacion y en el 2005 se firmé el contrato de Fideicomiso que crea el Consejo
Nacional de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral, como una Entidad Paraestatal
Federal constituida por el Sistema de Normalizacion de Competencia Laboral (SNCL) y el Sistema de
Certificacion de Competencia Laboral (SCCL).

En la cldusula quinta del contrato del Fideicomiso se establece que el objeto del CONOCER es:
Auxiliar al Ejecutivo Federal en las atribuciones que la Ley General de Educacion establece, a fin de
impartir formacion para el trabajo, misma que procurara la adquisicién de conocimientos, habilidades
o destrezas, que permitan a quien la recibe desarrollar una actividad productiva demandada en el
mercado, mediante alguna ocupacién o algun oficio calificados, para lo cual realizard las siguientes
actividades:
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a) Proyectar, organizar y promover en todo el pais, de acuerdo con las disposiciones aplicables, el
desarrollo del Sistema Normalizado de Competencia Laboral (SNCL), establecido en los términos de
la Ley General de Educacion, mediante la definicion de normas técnicas de competencia laboral, y

b) Proyectar, organizar y promover en todo el pais, de acuerdo con las disposiciones aplicables, el
desarrollo del Sistema de Certificacion de Competencia Laboral (SCCL), establecido en los términos
de la Ley General de Educacion, en virtud del cual se acredite, conforme al régimen de certificacion
que al efecto establezca la Secretaria de Educacién Publica, conjuntamente con las demads
autoridades federales competentes, el cumplimiento de las normas técnicas del SNCL.

En las Reglas generalesy criterios para laintegracion y operacion del Sistema Nacional de Competencias
(SNC), en el articulo dos se establecen los siguientes propdsitos generales del SNC:

. Contribuir a elevar el nivel de productividad y competitividad de la economia nacional, mediante
la promocion e implantacion del modelo de gestion por competencias en los sectores productivo,
social y publico del pafs.

Il.  Promover el fortalecimiento de la calidad de la fuerza laboral y empresarial del pafs a través
de la formacion para el trabajo con base en competencias. Y con ello, contribuir a mejorar la
empleabilidad de los trabajadores y la productividad de las empresas.

. Fomentar la mejora continua en la gestién de las organizaciones, a través del modelo de gestion
por competencias.

IV.  Otorgar un reconocimiento oficial alas competencias que posee una persona, independientemente
de la forma como las haya adquirido.

V. Promover la movilidad y empleabilidad dentro del mercado laboral, de personas con competencias
certificadas.

VI. Cooperar a la vinculacion sistematica de los sectores productivo, social y publico del pafs con la
comunidad educativa nacional, a través del modelo de gestién por competencias.

VII. Generar informacién para los sectores de los trabajadores, empresarial, social, académico y publico
sobre el estado del modelo de gestidon por competencias a nivel nacional.

VIII. Producir informacion para todos los participantes del mercado laboral, sobre las personas con
competencias laborales certificadas.

La coordinacion entre la Secretaria de Educacion Publica (SEP) y la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social (STPS) para llevar a cabo la formacién y capacitacion, asi como la evaluacion y certificacion de
competencias laborales de los trabajadores, se establece en los articulos 3, 153, 537 y 539 de la Ley
Federal del Trabajo, mismos que a continuacion se enuncian:

Articulo 3. Es de interés social promover y vigilar la capacitacién, el adiestramiento, la formacion para
y en el trabajo, la certificacién de competencias laborales, la productividad y la calidad en el trabajo,
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la sustentabilidad ambiental, asi como los beneficios que éstas deban generar tanto a los trabajadores
como a los patrones.

En los Articulos 153-A, C, D, Hy K de la LFT, se indican entre otros los siguientes lineamientos:

Los patrones tienen la obligacién de proporcionar a todos los trabajadores, y éstos a recibir, la
capacitacion o el adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida, su competencia
laboral y su productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun acuerdo, por el
patron y el sindicato o la mayoria de sus trabajadores.

El adiestramiento tendra por objeto: mejorar el nivel educativo, la competencia laboral y las habilidades
de los trabajadores. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o adiestramiento estan
obligados a: presentar los exdmenes de evaluacién de conocimientos y de aptitud o de competencia
laboral que sean requeridos.

Los planes y programas de capacitacion y adiestramiento se elaboraran dentro de los sesenta dias
habiles siguientes a que inicien las operaciones en el centro de trabajo y deberan cumplir entre otros
los requisitos siguientes: deberdn basarse en normas técnicas de competencia laboral, si las hubiere
para los puestos de trabajo de que se trate.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social en conjunto con la Secretaria de Economia, convocaran a los
patrones, sindicatos, trabajadores e instituciones académicas para que constituyan el Comité Nacional
de Productividad, que tendra el caracter de érgano consultivo y auxiliar del Ejecutivo Federal y de la
planta productiva.

El Comité Nacional de Productividad tendra la facultad de proponer a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, la expedicion de normas técnicas de competencia laboral y, en su caso, los procedimientos para
su evaluacion, acreditacion y certificacion, respecto de aquellas actividades productivas en las que no
exista una forma determinada.

Articulo 537. El Servicio Nacional de Empleo tendrd entre otros los siguientes objetivos: Coordinar con
las autoridades competentes el régimen de normalizacion y certificaciéon de competencia laboral.
Formular y actualizar permanentemente el Sistema Nacional de Ocupaciones, en coordinacion con la
Secretarfa de Educacion Publica y demas autoridades competentes.

Articulo 539: De conformidad con lo que dispone el articulo que antecede y para los efectos del 537,
a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social corresponden entre otras las siguientes actividades: En
materia de normalizacion y certificacion de competencia laboral, conjuntamente con la Secretaria de
Educacion Publica y demds autoridades federales competentes:

a) Determinar los lineamientos generales aplicables en toda la Republica para la definicion de
aquellos conocimientos, habilidades o destrezas susceptibles de certificacion, asi como de los
procedimientos de evaluacion correspondientes. Para la fijacion de dichos lineamientos, se
estableceran procedimientos que permitan considerar las necesidades, propuestas y opiniones de
los diversos sectores productivos; y
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b) Establecer un régimen de certificacién, aplicable a toda la Republica, conforme al cual sea
posible acreditar conocimientos, habilidades o destrezas, intermedios o terminales, de manera
parcial y acumulativa, que requiere un individuo para la ejecucién de una actividad productiva,
independientemente de la forma en que hayan sido adquiridos.

Las Politicas de Formacion y Empleo en México, se establecen fundamentalmente en el Plan Nacional
de Desarrollo (PND) 2013-2014 a través de las metas nacionales: México con Educacion de Calidad,
Prospero, Incluyente, en Paz y con responsabilidad Global y en los objetivos y estrategias de los
Programa Sectoriales de Educacion y del Trabajo y Prevision Social, ambos para el periodo 2013-2014.

Con relacion a la Politica de Formacién, en el objetivo dos del Programa Sectorial de Educacién (PSE), se
establece:“Fortalecer la calidad y pertinencia de la educacion media superior, superior y formacién para
el trabajo, a fin de que contribuyan al desarrollo de México” También se sefiala que el Sistema Nacional
de Competencias tiene como proposito; Elevar la competitividad econdmica, el progreso social y el
desarrollo educativo de México. Es organizado, coordinado y promovido por el Consejo Nacional de
Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER). Asi mismo se indica que entre
las funciones del Sistema Nacional de Competencias se incluye el reconocimiento y la certificacion de
competencias de las personas (estudiantes y trabajadores) que son evaluadas de conformidad con los
estandares de competencias. El certificado es un documento reconocido por la autoridad educativa y
por el sector productivo que facilita la insercion en el mercado de trabajo y el desarrollo laboral de las
personas.

La Politica de Formacién para el trabajo, se basa en las siguientes estrategias y lineas de accién,
relacionadas con el objetivo dos del Programa Sectorial de Educacion:

Estrategia: Fortalecer la pertinencia de la capacitacion para el trabajo, la educacion media superior y
la educacion superior para responder a los requerimientos del pafs, sus lineas de acciéon son:

- Fortalecer la cooperacion educacién-empresa para favorecer la actualizacion de planes y
programas de estudio, la empleabilidad de los jévenes y la innovacion.

+ Realizar periddicamente estudios, diagndsticos y prospectivas del mercado laboral para orientar la
oferta educativa.

+ Desarrollar metodologias para medir el alcance de la vinculacion de los planteles educativos con el
sector productivo.

+ Impulsar la formacién dual y otros esquemas que permitan la acreditacion parcial de estudios en
las empresas.

« Impulsar el reconocimiento de las competencias adquiridas en el trabajo o de forma autodidacta
en el sistema educativo nacional.

- Establecer sistemas de equivalencias de créditos entre la formacion para el trabajo y la educacion
formal.
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Estrategia: Orientar y asegurar la calidad de los aprendizajes para fortalecer la formacién integral
en la educacion media superior, con las siguientes lineas de accién:

- Vincular el aprendizaje de los estudiantes al desarrollo de competencias que exige el perfil de
egreso del tipo medio superior.

« Definir niveles de desemperio de las competencias para la vida y el trabajo en todos los grados,
niveles y modalidades de la educacion media superior

« Promover la certificacion de competencias relevantes que desarrollan los jévenes en el tipo medio
superior.

En cuanto a la Politica Laboral, el Programa Sectorial de Trabajo y Prevision Social 2013-2018, considera
cuatro ejes. A continuacion se describen algunos lineamientos, referidos a dos ejes relacionados con el
empleoy la capacitacion en el trabajo

. Impulsar el empleo de calidad e intermediar en el mercado laboral para favorecer la empleabilidad,
la proteccion social y la ocupacion productiva.

La dindmica del mercado laboral es resultado de la interaccion de factores tan diversos como el
crecimiento econémico, la composicion de la poblacién, la pertinencia y calidad educativa, la paz
social, la estabilidad macroecondmica, el marco legal y el ambiente de negocios, entre otros.

Un estudio de la Organizacion parala Cooperaciony el Desarrollo Econdmicos (OCDE), revela que el 42%
de los empresarios consultados en México declararon no encontrar al personal con las competencias
que requieren para ocupar sus vacantes, pese a que existen mas de 2.6 millones de buscadores de
trabajo (60.5% hombres y 39.5% mujeres), de los cuales, alrededor de 546 mil (52.1% hombres y 47.9%
mujeres) son jovenes de entre 20y 29 anos de edad con escolaridad media superior y superior.

Por ello, aumentar la empleabilidad y coordinar la vinculacién entre oferentes y demandantes de
empleo, procurar el equilibrio de los factores de la produccion y promover la productividad de las
empresas con beneficios compartidos, son elementos fundamentales en la construcciéon de un
mercado interno de trabajo solido y competitivo que ofrezca mas y mejores puestos de trabajo, salarios
remuneradores, acceso a la seguridad social y capacitacion de calidad para los trabajadores, a efecto de
mejorar sus expectativas y permitirles desarrollar su maximo potencial.

Il.  Democratizar la productividad laboral, la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores.

Es importante resaltar que tan sélo 35% de la poblacién econémicamente activa (16.3 millones de
personas, 60% hombres y 40% mujeres) tomd algun curso de capacitacion relacionado con el trabajo,
principalmente en las areas de servicios, administracion, contabilidad, produccion, comercializacion,
tecnologias de la informacion y de la comunicacion, seguridad y desarrollo personal. Este dato
representa un reto de politica publica laboral y en el programa sectorial se establecen lineas de accion
para ampliar dicho porcentaje con calidad y pertinencia. Este problema no es exclusivo de nuestro
pais en el mundo se ha llegado a considerar que, en las siguientes décadas, la producciéon requerira
competencias que sélo posee actualmente el 22% de la fuerza de trabajo.
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En este contexto, la STPS fomentala capacitacion, afin de permitira los buscadores de empleo aumentar
sus posibilidades en encontrar un trabajo digno; ofrece servicios de vinculacion laboral que reducen el
desempleo friccional; promueve la productividad y certificacion de competencias laborales, asi como
la asistencia técnico-legal en materia de productividad para identificar oportunidades de mejora en
los centros de trabajo. Por otra parte, las estructuras educativa y laboral no han evolucionado para
responder a los nuevos requerimientos de las empresas para contar con capital humano altamente
calificado, capaz de aprender continuamente, y adaptarse al entorno. Asimismo, no se proporcionan
a los trabajadores las competencias que les permitan no sélo atender las necesidades del sector
productivo, sino mantenerse empleados y en condiciones de trabajo decente.

Lo anterior implica establecer vinculos formales y eficientes entre los sectores productivo y educativo
para articular organicamente las politicas de educacion y capacitacion, de inclusion laboral y empleo,
de mejoramiento de la empleabilidad y la productividad, con el programa sectorial se atiende y enfoca
a combatir esta problematica.

8.1.1 Funciones del Sistema y responsabilidades institucionales

El Sistema Nacional de Competencias (SNC), es coordinado y regulado por el CONOCERYy esta conformado
por el Sistema de Normalizacién de Competencias Laboral (SNCL) y el Sistema de Certificacion de
Competencia Laboral (SCCL). A continuacién se indican los roles de los principales actores sociales que
participan en el SNC:

Sistema de Normalizaciéon de Competencia Laboral (SNCL)

El SNCL, tiene como proposito fomentar y apoyar la elaboracion de Estandares de Competencias o
Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL). Estas describen las competencias que un individuo
debe aplicar en situaciones concretas de trabajo para resolver problemas en situaciones contingentes, asf
como responder a los cambios tecnolégicos.

El CONOCER promueve la organizacion y operacion de los Comités de Normalizacién, donde estén
representados activamente los trabajadores, empresarios e instituciones educativas. Su tarea central
radica en la identificacion de funciones susceptibles de ser estandarizadas al interior de los procesos de
produccion y en la definicion de los estdndares o Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL) para
cada una de ellas.

Los Estandares de Competencias (EC) o Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL), se definen en
relacién con funciones productivas y no con puestos de trabajo, debido al gran dinamismo tecnoldgico,
los puestos surgen y desaparecen a gran velocidad, o cambian los requerimientos para desempefar
correctamente cierta ocupacion; por ejemplo, lo que hace hoy una secretaria se parece poco a lo que
hacfa unos afos atras, y puede diferir sustancialmente de lo que hace otra persona con el mismo puesto
en otro centro de trabajo. Por el contrario, una misma funcién laboral, como puede ser el uso de un
procesador de textos, puede tener aplicacion en muy diversas ocupaciones. En principio, las funciones
laborales son mas estables en el tiempo y tienen mayor campo de aplicacién que los puestos de trabajo.
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La caracteristica de transferibilidad de las normas, aunada a su consistencia y homogeneidad estructural,
sustenta la idea de desarrollar un Sistema Nacional de Competencias referidas a los Estdndares de
Competencias (EC) o Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL) y no a un conjunto de normas
aisladas. Esta concepcién constituye el fundamento para la transformacion de la oferta educativa en un
sistema coherente v flexible que permita el libre transito entre opciones de formacién v la alternancia
entre educacion y trabajo.

Sistema de Certificacién de Competencia Laboral (SCCL)

El SCCL establece mecanismos para la evaluacion y certificacion de competencias (conocimientos,
habilidades, y actitudes) de las personas, con base en un EC o una NTCL, e independientemente de la
forma y lugar en que hayan sido adquiridas.

Desde los inicios del SNC, se considerd que la certificacion deberfa ser voluntaria, para contribuir al
funcionamiento de los mercados de trabajo, también se considerd que se deberia desarrollar una oferta
de formacién y capacitacion idonea para y en el trabajo respectivamente.

La certificacion de competencias la realizan terceros especialistas, en su inicio fueron los organismos
certificadores y mas reciente se incorporaron las entidades de certificacion y evaluacion, que estan
acreditadas para ofrecer cursos, evaluar y certificar competencias laborales, pero para evitar conflictos
de intereses las personas que evallan y la que certifican deben ser personas distintas, en este sentido la
inter-independencia de los actores involucrados garantiza la credibilidad de los mecanismos y procesos
que conforman la evaluacién y certificacion de competencias.

Para evitar distorsiones en la emision de los certificados en el mercado laboral y desorientar a los sectores
productivos, la certificacion tiene validez nacional y con un formato que emite solo el CONOCER (Anexo
A).

El CONOCER tiene entre sus funciones el reconocimiento y la certificacion de competencias de las
personas evaluadas de conformidad con Normas Técnicas de Competencia Laboral (NTCL), también
denominadas “Estdndares de Competencia” (EC). Esta certificacién es reconocida por la autoridad
educativa y por el sector productivo, con la finalidad de facilitar la incorporacion al mercado de trabajo
y mejorar la empleabilidad de las personas. En este sentido, se cuenta con mecanismos que coadyuvan
al modelo de vinculacion entre los sectores empresarial, gubernamental y educativo, conocido como
triple hélice del desarrollo econdmico y social: Empresa-Gobierno-Educacion. Cuando esta interaccion
se establece de manera adecuada, se mejora el bienestar de la poblaciéon mediante el aumento de la
productividad de las personas y la competitividad de las empresas, basada en la formacion y capacitacion,
asi como en la generacién, innovacion, y difusién del conocimiento cientifico y tecnolégico.

A continuacion se indican las ventajas de la certificacion de competencias agrupadas en trabajadores,
empresarios y gobierno:

Trabajadores:

- Constituir por una parte una garantia de calidad de la formacién recibida y por otra qué la inversion
en dicha formacién sea reconocida y valorada.

143’



La certificacion de competencias

« Adquirir capital intelectual.

- Poder transferir competencias a distintos campos laborales.

« Aumentar la sequridad en el empleo y el nivel de ingresos.

- Tener acceso al reconocimiento de las competencias adquiridas a través de la experiencia laboral.
« Combinar la formacién y el trabajo a lo largo de la vida.

Empresarios:

«+ Disponer de un medio de informacién y orientacion que facilite la comunicacién con los
trabajadores.

- Contar con trabajadores calificados y con informacion precisa sobre sus competencias.
« Aprovechar mejor los recursos humanos disponibles.

- Facilitar los procesos de contratacion, capacitacion y desarrollo de personal.

+ Mejorar la productividad y competitividad.

Gobierno:

- Contribuir a garantizar el mantenimiento de una calidad mds o menos homogénea de la
formacion, en tiempo y espacio, entre diferentes instituciones.

« Permitir el acceso a otra etapa de formacién como la formacién técnica superior o la ensefianza
universitaria, asi como el paso de una institucién a otra.

. Facilitar la incorporacion de los egresados del sistema educativo al mercado de trabajo.
8.1.2 Sistemas publicos (y/o privados) de normas de competencias.

En el siguiente diagrama se muestran los componentes y elementos del Sistema Nacional de
Competencias de México, cabe destacar que el SNCL, se integra por los procesos de Normalizacién de
Competencias y de Formacion y Capacitacion para y en el trabajo en base a normas de competencias; y
el SCCL se conforma por los procesos de Evaluacion de Competencias y Certificacion de Competencias
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Sistema Nacional de Competencias (SNC)

Proceso de Normalizacion de Proceso de Formacién y
Competencias Capacitacion por Competencias

Proceso de Certificacion de Proceso de Evaluacion de
Competencias Competencias

[ Sistema de Gestion de Calidad ]

8.1.3 Relacién de las normas con un marco de cualificaciones

En el Sistema Nacional de Competencias, el término cualificaciones se considera equivalente al de
competencias. Por lo tanto la relacion de las normas con el marco de cualificaciones o de competencias,
se expresa en la Matriz de Normalizacién y Certificacion de Competencias (MNCC). En las filas de la
MNCC, se indican los sectores productivos (Actualmente son 27) que participan en los procesos de
normalizacién y certificacion de las funciones productivas requeridas para mejorar la productividad y
competitividad, detectando las competencias (cualificaciones) requeridas para realizar dichas funciones
en forma idénea y de calidad. En las columnas se registran para cada uno de los cinco niveles de
competencias, el nimero de Comités de Gestién por Competencias (Antes Comités de Normalizacién),
Estandares o Normas, Prestadores de Servicios y Certificados emitidos.

Bajo este esquema es posible reconocer niveles progresivos y rangos de transferibilidad de las
competencias normalizadas, ademas, facilita la identificacién de rutas para el transito de una funcion
productiva a otra y la progresion ascendente en la escala de las competencias laborales. En el anexo B,
se indica la matriz de normalizacion y certificacion con datos correspondientes al periodo 2007-2014.
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8.1.4 Instituciones que realizan la certificacion de competencias

Las instituciones que realizan la certificacion de competencias, son acreditadas por el CONOCER, las
cuales integran una Red de Prestadores de servicios conformada por Organismos Certificadores (OC),
Entidades de Certificacién y Evaluacion (ECE), Centros de Evaluacion (CE), y Evaluadores independientes
(El). En dicha red participan instituciones de educacién media superior y superior tanto publicas como
privadas, asi como organizaciones de los sectores empresarial y social. En el Anexo C, se muestran
resultados de la red en el periodo 2007-2014.

8.1.5 Fuentes de financiamiento, publico y privado

El financiamiento de la certificacion es publico y privado; en su gran mayorfa es privado, ya que las
personas que buscan la certificacion para calificar en una funcién productiva pagan el costo de la
formacién, evaluacion y certificacion. En el caso de los trabajadores que buscan la certificaciéon o las
empresas que establecen sus programas de capacitacion y certificacion, para mejorar la productividad
y competitividad en reciben un subsidio del Gobierno Federal a través del Programa de Apoyo a la
Productividad (PAP) que coordina la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), el programa esta
orientado a trabajadores que perciben menos de diez salarios minimos. También se tiene un programa
de apoyo a los desempleados a través del Servicio Nacional del empleo de la STPS.

En cuanto a los procesos de elaboracion de estandares, instrumentos de evaluacion y cursos de
formaciéon o capacitacion, los sectores productores de bienes y servicios aportan recursos para su
elaboracion; y el CONOCER proporciona metodologias y asesoria técnica para lleva a cabo dichos
procesos.

La coordinacién, regulacion y promocion del Sistema Nacional de Competencias, es financiada por
el Gobierno Federal y por los recursos que genera el CONOCER, provenientes de la acreditacion
de prestadores de servicios, y derechos por el uso de estdndares y la emisién de certificados de
competencias.

8.2 Descripcion del proceso seguido para la certificacion

8.2.1 Informacién, divulgacion y reclutamiento de candidatos

El Sistema Nacional de Competencias se divulga a través de la pagina electrénica del CONOCER y en
reuniones, congresos seminarios que organizan los diversos sectores productivos privados y publicos,
y a través de promocionales y materiales impresos. La Informacién, divulgaciéon y reclutamiento de
candidatos se lleva a cabo a través de la red de prestadores de servicios. Hace dos afos se inicié una
innovacion a través de un Sistema Integral de Informacion en linea para mejorar la operacion de los
procesos de normalizacion, evaluacion y certificacion de competencias. En el presente afo se llevara
a cabo un plan piloto para mejorar la evaluacién de competencias en linea. En la siguiente grafica se
indican los elementos fundamentales del proceso general sequido para la certificacion:
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Comités de Estandares de Formacion y Certificacion

Gestion por Competencias capacitacion de

Competencias (Normas) basada en Competencias

(CGC) (EC) competencias {ECE-U}E-E'-
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a) Comités de Gestion por Competencias son los grupos de empresarios, trabajadores y educadores
que se retnen para definir la agenda de capital humano para el desarrollo de la productividad vy la
competitividad de los sectores que representan, Los CGC integran grupos técnicos de expertos,
con la finalidad de elaborar los Estdndares de Competencias (EC) o NTCL y los correspondientes
Instrumentos de Evaluacion de Competencias (IEC); asi como asesorar a diferentes actores en
el disefo y elaboracion de cursos de formacion y capacitacion alineados a los EC y promover la
certificacién de competencias de los trabajadores y buscadores de empleo.

b) Los Estandares de Competencia (EC), son documentos oficiales aplicables en toda la Republica
Mexicana que sirven como referentes para capacitar, evaluar y certificar las competencias de las
personas, describiendo en términos de resultados los conocimientos, habilidades y actitudes
referidas en el Articulo 45 de la Ley General de Educacion, que requieren las personas para realizar
actividades en el mercado de trabajo con un alto nivel de desempeno. Los EC y los Instrumentos de
Evaluacion de Competencias (IEC) son desarrollados por Grupos Técnicos de Expertos designados
por los CGC. El contenido de los EC refiere las competencias de las personas adquiridas a lo largo
de la vida, con base en su educacion, formacion y capacitacion en el trabajo y experiencia personal.

) La formacién y capacitacion basada en Estandares de Competencias (EC), se fundamenta en los
siguientes lineamientos. Referidos al Articulo 34 de las Reglas Generales del CONOCER:

« Promover e incentivar que la formacion para el trabajo, y la capacitacion laboral que se lleve a
cabo en los sectores productivo, social y publico del pais, se realice con base en EC.

- Impulsar, de manera coordinada con la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, que los cursos y
talleres que dicha Secretarfa impulsa y autoriza, sean con base en EC.

- Fomentar que los niveles de gobierno Federal, Estatal y Municipal, implementen una formacién
para el trabajo, asi como una capacitacion laboral de servidores publicos, con base en EC.

« Concertar con instancias publicas, privadas y sociales, la transformacién de su oferta de
formacion para el trabajo, asi como de capacitacion laboral con base en EC, y

- Mantener actualizado el Registro Nacional de Cursos de Capacitacién (RENAC), basados en EC.

d) Los Prestadores de Servicios (PS), conforman una estructura nacional con atribuciones para la
formacion, capacitacion, evaluacion vy certificacion de competencias de las personas, forman parte
del SNC, y tienen el compromiso de ofrecer excelencia en la operacion y en el servicio a usuarios.
Existen cuatro tipos de PS: Organismos Certificadores (OC), Entidades de certificacion y Evaluacion
(ECE), Centros de Evaluacion (CE) y Evaluadores Independientes (El). La diferencia entre ellos se
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refiere tanto a su naturaleza institucional como a las funciones que el CONOCER les autoriza, a
continuacion se describen sus caracteristicas principales:

Los OC, son organizaciones publicas o privadas, creadas ex profeso para certificar competencias son
acreditadas por CONOCER para implementar la cadena de valor bajo el principio de “tercerfa de parte’,
por lo que su funcion se centra en la certificacion de competencias, auxilidndose de CE de naturaleza
legal independiente al OC pero acreditados por estos para capacitar y evaluar la competencia de las
personas.

Los ECE, son organizaciones publicas o privadas, de alto prestigio nacional o internacional, que por
su amplia infraestructura y personal calificado, son acreditadas por el CONOCER para implementar
de manera directa toda la cadena de valor: capacitacion-evaluacién-certificacion de acuerdo con la
normatividad aplicable, asi como por personas fisicas diferentes en cada una de las etapas.

Los CE, son organizaciones publicas o privadas autorizadas por CONOCER, y acreditadas por una ECE u
OC, para capacitar y evaluar las competencias de las personas con base en EC.

Los El, son personas fisicas autorizadas por CONOCER y acreditadas por una ECE u OC para evaluar las
competencias de las personas con base en Estdndares o Normas de Competencias.

El Certificado de Competencias es el documento expedido por el CONOCER con validez oficial en
toda la Republica Mexicana, por medio del cual se reconoce la competencia laboral de las personas,
de acuerdo a lo establecido en un Estdndar o Norma inscrito en el RENEC. Su elaboracién y emision es
atribucion exclusiva del CONOCER.

8.2.2 Proceso de evaluacion de los candidatos

En el Articulo 45 de las Reglas Generales del CONOCER se define la Evaluacion de Competencias como
El proceso mediante el cual se recogeny analizan las evidencias de la competencia laboral de la persona,
con relacién a la realizacion de una funcién Individual, referida en un Estdndar de Competencia inscrito
en el Registro Nacional de Estdndares de Competencia, con el propdsito de determinar si la persona es
competente o todavia no, en dicha funcién Individual.

La evaluacion de los candidatos se realiza a través de las Entidades de Certificacion y Evaluacion (ECE),
Centros de Evaluacion (CE),y Evaluadoresindependientes (El). Los organismos certificadores seleccionan
a los centros de evaluacién y evaluadores independientes para llevar a cabo las evaluaciones en base
a los instrumentos que forman parte de los estandares de competencia. Las entidades de certificacion
y evaluacioén, estan acreditadas para formar, capacitar, evaluar y certificar candidatos, conservando el
principio de tercerfa, de manera que las personas que evaltan sean diferentes a las que verifican las
evidencias derivadas de la evaluacién que tiene como propdsito certificar las competencias referidas
a un estandar. Con la finalidad de mejorar el servicio a los usuarios del SNC y asegurar la calidad de
los procesos de evaluacion y certificacion, se establecié el Sistema Integral de Informaciéon como un
proceso de mejora e innovacion que permite verificar en linea la calidad de la informacién de todos los
actores que intervienen en los procesos de evaluacién y certificacion de competencias.
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8.2.3 Procedimientos e instancias para el aseguramiento de la calidad

El CONOCER tiene un Modelo de Excelencia en la Operacion y Servicio a Usuarios que aplica a los
Prestadores de Servicios (ECE, OC, CE y El), a continuacién se indica su funcionamiento:

Los Organismos Certificadores (OC) y las Entidades de Certificacion y Evaluacion (ECE), son auditados
periédicamente para verificarel cumplimiento de la calidad de los procesos de evaluaciony certificacion;
por otra parte los OCy las ECE verifican que los Centros de Evaluacion y los Evaluadores Independientes
realicen sus actividades de acuerdo a lo establecido en las Reglas Generales y criterios para la integracion
y operacion del Sistema Nacional de Competencias; finalmente el CONOCER supervisa los procesos y
procedimientos y emite el certificado de Competencia.

En México la certificacion de competencias se define como “el reconocimiento oficial de la competencia
demostrada por una persona, independientemente de la forma en que la haya adquirido, en un proceso
de evaluacion realizado con base en un Estandar de Competencia inscrito en el Registro Nacional de
Estandares de Competencia. Asimismo, la certificacion de competencias tiene como criterios rectores:

. Libre Acceso: Toda persona que desee certificar sus competencias tendré derecho a hacerlo, sin
mas condiciones que las derivadas de la o las competencias a certificar.

- Excelencia en el Servicio: Garantizar que los procedimientos aplicados para la certificacion
de competencias se realicen de conformidad a los lineamientos técnicos, metodoldgicos y
administrativos establecidos para tal fin por el CONOCER.

- Transparencia: Toda persona que quiera certificar su competencia, puede conocer tanto
el contenido del Estandar de Competencia de su interés, como los lineamientos técnicos,
metodolégicos y administrativos establecidos para tal fin por el CONOCER.

« Imparcialidad: En la certificacion de competencias no se favorece ningun interés particular, por lo
que se implementan mecanismos para identificar, analizar y documentar los posibles conflictos de
intereses que puedan surgir, y

+ Objetividad: En todos los casos los procesos de capacitacion, evaluacion y certificacion con base
en un EC, deben realizarse por personas fisicas diferentes.

8.2.4 Resultados, efectos e impactos del sistema de certificacion

En el periodo 2007-2014, se han constituido 169 Comités de Gestidon por competencias, y se han
elaborado 460 estdndares de Competencias y sus instrumentos de evaluacion; por otra parte se han
acreditado 191 prestadores de servicios que representan 6,000 puntos de evaluacion y certificacion
a nivel nacional, y se han emitido 487,465 certificados de competencias en 27 sectores productores
de bienes y servicios privados, sociales y publicos. En el anexo C, se muestra informacion estadistica
del Sistema Nacional de Competencias, sobre la elaboracién de estdndares de competencias,
certificaciones por nivel de competencias, sectores con mayor certificacion, prestadores de servicios
por sector y emision de certificados acumulados en el periodo 2007-2014. Los estdndares o normas,
personas certificadas y cursos de formacién y capacitacion, se incorporan en el Registro Nacional de
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Estandares de Competencia (RENEC), Registro Nacional de Personas Certificadas (RENPEC), y Registro
Nacional de Cursos (RENAC) respectivamente. Se han realizado evaluaciones del Sistema Nacional de
Competencias en cuanto a su operacion y regulacion; sin embargo sobre los impactos y mejora salarial;
recientemente el CONOCER, inicid un estudio en este sentido.

8.3 Algunas conclusiones y desafios del Sistema de Certificacion

8.3.1 Avance en tiempo

En el punto anterior se indicaron los avances mas significativos en el periodo 2007-2014. A continuacién
se indican los retos y desafios en el mediano plazo:

a) Planear y ejecutar proyectos que integran la normalizacion, los cursos de formacion y capacitacion
en y para el trabajo, la evaluacion y certificacion de competencias en coordinacion con sectores
estratégicos y prioritarios. En la operacién de estos proyectos se utilizaran las herramientas de
Tecnologfas de la Informacion y Comunicaciones (TIC), como el Sistema Integral de Informacion y el
registro de informacién en linea, derivada de los procesos de evaluacion y certificacion.

b) Consolidar la participacion del Sistema Nacional de Competencias en el Comité Nacional de
Productividad y en los comités Estatales de Productividad.

¢) Difundir la oferta y demanda de la certificacién de competencias para trabajadores, desempleados,
alumnos, empleadores y publico en general.

d) Mejorar la articulacion de los procesos de Normalizacion; Formacion y Capacitacion; Evaluacion y
Certificacion de Competencias.

e) Aumentary mejorarla colaboracidnentre los sectoresempresarial, laboral,educativoy gubernamental.

f) Establecer programas de certificaciéon en competencias para alumnos de Educacién Media Superior
y Superior que estén inscritos en carreras con disefos curriculares basados en competencias, en
forma similar colaborar con los servicios que ofrecen los Centros de Formacion para el Trabajo para
la certificacién de competencias.

g) Elaborar un estudio, del mercado laboral, considerando sectores estratégicos y regiones que cubren
las 32 Entidades Federativas del pais y las zonas metropolitanas mas importantes, a fin de elaborar
un mapa sobre la demanda de personal competente que requieren los sectores productivos de
bienes y servicios, asi como obtener informacion de la oferta de formacion y capacitacion paray en
el trabajo publica y privada.

h) Disefar interfaces digitales que permitan articular los sistemas de informacién relacionados con:
1). La demanda de personal calificado en base a competencias laborales; 2) La oferta de formacion,
capacitacion, evaluacion y certificacion de competencias, clasificada en forma sectorial y geografica;
3) Los registros Nacionales de: Estandares, Personal Certificado, Cursos basados en los EC; el Sistema
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Integral de Informacién y 4) Los sistemas de informacion de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, relativos a la demanda de personal calificado y oferta de cursos de capacitacion en el trabajo.

8.3.2 Integracién en un esquema de formacion a lo largo de la vida

A través de la matriz de Normalizacién y certificacion de competencias, es posible reconocer niveles
progresivos 'y rangos de transferibilidad de las competencias normalizadas, ademads, facilita la
identificacion de rutas para el transito de una funcion productiva a otra y la progresion ascendente en la
escaladelas competencias laborales, esta situacion permite establecer una relacion entre los programas
de formacion y capacitacion para y en el trabajo y el marco de cualificaciones o competencias y seria el
referente para determinar un esquema de formacién a lo largo de la vida.

Para promover un esquema de formacion a lo largo de la vida se establecieron dos estrategias
una relacionada con la capacitacion en el trabajo, orientada a la certificacién de competencias de
trabajadores con lafinalidad de actualizar sus competencias a lo largo de su vida laboral; y otra vinculada
con la formacion para el trabajo, orientada a la certificacion de competencias de alumnos a través de
la formacién profesional en la educacién media superior y superior. Ademas bajo la modalidad de
educacion permanente a lo largo de la vida, ofrecer programas de formacién y capacitacion, orientados
a la profesionalizacion y actualizacion de egresados, trabajadores y publico en general.

Con relacion a la primera estrategia es importante mencionar que el promedio de certificados
emitidos por el CONOCER en los ultimos afos (2009-2013), fue de 60,495 vy en el 2014 se emitieron
98,931 certificados los cuales corresponden principalmente a trabajadores. Esta tendencia se debe
fundamentalmente a que el crecimiento econdémico del pais en promedio entre 1980 y el afio 2013
ha sido del 2.4 por ciento; en un periodo mas reciente de 2001 a 2013, el crecimiento fue del 2.3 por
ciento, destacando que en el 2014 fue de 2.1 %. Por otra parte de acuerdo al Foro Econémico Mundial,
la competitividad de México ha disminuido en los Ultimos cuatro afos; en gran medida esto se debe
a que la economia informal tiene una productividad muy baja y aporta tan solo el 25% del PIB con el
60% de los empleos, en contraste con la economia formal que aporta el 75% del PIB con el 40% de los
empleos.

En base a este comportamiento y mientras persistan estas condiciones econdmicas, se estima que la
demanda de certificaciones por parte de trabajadores y empresas serd del orden de 100,000 certificados
anuales. Esimportante destacar que las grandes empresas normalmente tienen sus propios sistemas de
capacitacién y no estan relacionados con los sistemas de normalizacion y certificacion del CONOCER,
y por otra parte las Micro, Pequefas y Medianas Empresas (MIPyMES) que en un alto porcentaje
estan en la economia informal, no invierten en capacitacion y certificacion por falta de recursos y en
consecuencia la capacitacion y certificacion no es un asunto prioritario para este sector de la economia.

La certificaciéon de competencias de los trabajadores y empleadores no depende solo de la oferta
de certificacion del SNGC, sino en gran medida depende de las variables econémicas mencionadas.
Para poder cumplir con la meta establecida en el PSE, e inclusive rebasarla, es fundamental, por una
parte establecer un programa sectorial y regional con la participacion de los sectores productores de
bienes y servicios, las organizaciones laborales, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, la Secretaria
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de Economia, la Secretaria de Educacién Publica y el CONOCER con la finalidad de incorporar la
normalizacion, la formacion y la capacitacion, la evaluacion y certificacion de competencias laborales,
como parte de una politica para mejorar la productividad y competitividad de los sectores productivos:
por otra parte es necesario promover el desarrollo de cursos de capacitacion en el trabajo, alineados
a los EC, acordes a la demanda de los sectores productivos, ademas es fundamental, incrementar y
mejorar los CGCy los EC; promover cursos de formacion y capacitacion para y en el trabajo; aumentar
el nimero de PS, responsables de evaluar y certificar las competencias de las personas; asi como
difundir la importancia y el valor de los certificados en la mejora de las condiciones laborales de los
trabajadores y en el incremento de la productividad y competitividad de los sectores productores de
bienes y servicios, tanto privados como publicos y sociales.

Conrelacionalasegunda estrategia, esimportante establecer estandares de competencias relacionadas
con los programas de formacion profesional para el trabajo que forman parte de los planes y programas
curriculares tanto de la Educacién Media Superior como de la Educacién Superior y de los Centros
de Formacion para el Trabajo, con la finalidad de que alumnos (en su gran mayoria jévenes), puedan
obtener certificados de competencias profesionales relacionadas con funciones productivas del
mundo laboral.

Como es conocido el bono demografico en México, demanda grandes esfuerzos e inversiones para
promover la formacion, capacitacion y certificaciéon de competencias laborales tanto para los que estan
inscritos formalmente en programas de formacion en la educacién media superior y superior, como a
los que no la concluyeron o no la iniciaron. Segun proyecciones del Consejo Nacional de Poblacion
(CONAPQ) de México, en los préximos diez afos la poblacion en edad de trabajar llegard a su nivel mas
alto (bono demografico), lo que permitird contar con una fuerza laboral sin precedentes que apuntale
la actividad econémica. No obstante, esto generard una considerable presion en el mercado de trabajo,
que requerird de la creacion de un mayor nimero de empleos formales y bien remunerados.

En este sentido la Unicef, en su Informe Anual (2011) sobre México, resalta que el llamado bono
demogréfico “representa una oportunidad siempre y cuando se inviertan mas recursos en él”; ademas
apunta hacia la educacion, sector en el que participa en diversos proyectos para impulsar el desarrollo
de los adolescentes, a quienes, junto con los jévenes, percibe como “agentes de su propio cambio
y generadores de sus proyectos de vida, con capacidades que les permitirdn enfrentar con éxito los
desafios a lo largo de la vida"

8.3.3 Participacion de los actores sociales

Los actores sociales representantes de los sectores empresariales, sindicales, gubernamentales y
educativos, participan con los siguientes roles:

- Normalizar competencias laborales (Conocimientos, habilidades y actitudes), relacionadas con
funciones productivas de los sectores productores de bienes y servicios.

+ Definir en coordinacion con el CONOCER la agenda de capital humano para la productividad y
competitividad de los sectores productores de bienes y servicios.
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- Integrar grupos técnicos para desarrollar los estdndares de competencia (NTCL) con personas
expertas en las funciones que se quieren normalizar

- Elaborar Estdndares de Competencias (EC) o (NTCL), estos contienen entre otros aspectos:
Funciones, unidades, elementos, e instrumentos de evaluacion de las competencias normalizadas.

+ Disear los Instrumentos de evaluacion
- Incorporar Estdndares o Normas de competencias internacionales.

« Promover los EC como referentes en la formacion y capacitacion para y en trabajo y en los
programas de estudio en la educacion media superior y superior para mejorar su pertinencia con
los requerimientos de los sectores productores de bienes y servicios.

+ Realizar el proceso de evaluacion de acuerdo a los instrumentos que se definen en los estdndares
de competencias.

- Difundir las soluciones de evaluacion y certificacion de competencias, a través de la Red de
Prestadores de Servicios (ECE, CE, El, OC).

+ Reconocer la certificacion de competencias que obtienen personas y trabajadores por la autoridad
educativa federal y los sectores productivos privados, publicos y sociales.

« Supervisar el proceso de evaluacion que realizan los Organismos de Certificacion y las ECE para
asegurar la calidad de la certificaciéon

8.3.4 Sostenibilidad

La sostenibilidad técnica se basa por una parte en la Ley General de Educacion y la Ley Federal del
trabajo, asf como en el Plan Nacional de Desarrollo, los Programas Sectoriales de Educaciony de Trabajo
y Prevision Social; y el Programa Institucional de Desarrollo 2014-2018 del CONOCER. Y por parte en
la normatividad del CONOCER como Organismo Paraestatal Federal que coordina y regula el Sistema
Nacional de Competencias con una cobertura sectorial y regional a nivel nacional. Financieramente
depende del subsidio del gobierno Federal y de los recursos que genera el CONOCER por los servicios
que ofrece. La gestién de recursos humanos depende de la adopcion del modelo de gestiéon por
competencias, que se basa en los estdndares de competencias por parte de los sectores productores de
bienes y servicios en sus procesos de seleccion, reclutamiento, promocion y permanencia del personal.

8.3.5 Integracidn con otros sistemas publicos y/o privados

El Sistema Nacional de Competencia se relaciona con los sectores empresarial, industrial y servicios,
a través de las camaras o asociaciones que los agrupan, asi como con las principales organizaciones
laborales; y en términos generales con los Sistemas de: Educacion Media Superior, Educacién Superior
y Formacion para el Trabajo, coordinados por la Secretaria de Educacién Publica; el Comité Nacional de
Productividad, el Servicio Nacional del Empleo, la Capacitacién de Trabajadores, bajo la coordinacion de
la Secretaria del Trabajo y Previsién Social. Ademas EI SNC, se vincula con el Sistema Nacional de Normas
de calidad de bienes y servicios, que coordina la Secretara de Economia; el Sistema de Certificacion de
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la International Standard Organization; y el Sistema de Certificacion Turistica, que coordina la Secretaria

deTurismo. En la siguiente figura se indica la articulacién del SNC con los Sistemas: Laboral, Capacitacion
en el Trabajo y Formacion para el Trabajo:

8.3.6 Otras

A continuacién se indican algunas conclusiones derivadas de los procesos de normalizacion y
certificacion de competencias en el marco de las politicas de formacién y empleo enunciadas en
parrafos anteriores:
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Considerando la Ley Federal del trabajo y la Ley General de Educacién, referentes a la
capacitacion y formacion en y para el trabajo vy la certificacion de competencias; asi como los
sistemas de normalizacion y certificacion de competencias que integran el Sistema Nacional de
Competencias; el CONOCER ha establecido dos estrategias en la perspectiva de la educacion a lo
largo de la vida. La primera se refiere a la capacitacion y la certificacion de competencias laborales
de los trabajadores y la segunda a la formacion profesional y certificacion de competencias
profesionales para el trabajo de alumnos de educacion media superior, educacién superior y
centros de formacién para el trabajo.

Con laimplementacion de las dos estrategias, serd posible llegar a la meta del Programa Sectorial
de Educacion de emitir 620,000 certificados de competencia en el afio 2018 e inclusive rebasarla;
asfcomo ampliar las posibilidades de profesionalizacion y actualizacion de trabajadores, egresados
y publico en general a través de los programas de educaciéon permanente o a lo largo de la vida.
Para lograr la implementacion de las estrategias es fundamental la participacion articulada de
todos los actores que intervienen en el SNC.

La oferta de cursos de capacitacion en el trabajo vy la certificacién de competencias laborales de
trabajadores en primea instancia es regulada por la Ley Federal del Trabajo, el Sistema Nacional
del Empleo y el Comité Nacional de Productividad. En este sentido se requiere instrumentar un
proyecto para certificar las competencias laborales, a través de EC desarrollados a partir de los
cursos de capacitacion que ofrece la STyPS y otras organizaciones de caracter privado o social.

La oferta de estandares de competencias y cursos alineados a los mismos es baja y no contempla
la certificacion de alumnos de la EMS, la ES y de Centros de Formacién para el Trabajo. Por lo
tanto, es prioritario incrementar la oferta de certificaciéon de competencias profesionales a través
del desarrollo de estandares de competencias a partir de los cursos o médulos orientados a la
formacion profesional basada en competencias y que forman parte de las carreras en diferentes
niveles educativos.

Como parte del Proyecto de Certificacién de Competencias Profesionales de la EMS, se propone
desarrollar Estdndares de Competencia para cada uno de los mddulos de formacion profesional,
que forman parte del plan de estudios de las carreras del bachillerato tecnoldgico y del
profesional técnico; dichos estandares integrarian una calificaciéon o competencia especifica para
las funciones productivas de los sectores productivos de bienes o servicios. En este proyecto se
propone elaborar EC para nuevas carreras 0 modulos asociados a los sectores estratégicos como
el energético. Un resultado de este proyecto es el de generar un sistema de calificaciones en el
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ambito de la formacién profesional para el trabajo en la educacion media superior (EMS), que
formaria parte de la estrategia de la educacion permanente o a lo largo de la vida.

En relacion a la educacion superior, a través de convenios con el Tecnolégico Nacional de México,
Universidades Auténomas y Privadas, Universidades Tecnoldgicas y Universidades Politécnicas,
se ha iniciado un Programa Nacional de Certificaciéon de Competencias Profesionales para la
Educacion Superior. En este programa se incluird el desarrollo de EC en base a las estructuras
curriculares que contemplan un disefio basado en competencias, asi como para nuevas carreras
0 cursos asociados a sectores estratégicos y prioritarios. Un resultado similar a la educacion
media superior (EMS), es el de generar un sistema de calificaciones en el ambito de la formacién
profesional para el trabajo en la educacion superior (ES), que formaria parte de la estrategia de la
educacién permanente o a lo largo de la vida.

Para el caso de los Centros de Formacion para el Trabajo dependientes de la Secretaria de
Educacion Publica y los de caracter descentralizados ubicados en varias entidades federativas
del pafls, se tiene planeado desarrollar EC asociados a sus cursos vigentes, asi como de aquellos
nuevos cursos, asociados a sectores estratégicos y prioritarios correspondientes a las reformas
aprobadas recientemente en el pais.

Los estandares de competencias desarrollados conformaran un Programa de Formacién Continua
(PROFORCON), flexible y coherente, que facilitard a los alumnos, egresados y trabajadores el
transito entre educacion y trabajo a lo largo de la vida, este programa ofreceria a los sectores
productores de bienes y servicios una capacitacion de calidad para sus trabajadores y buscadores
de empleo.

Con el Programa de formacion Continua, se podrd atender a jovenes y adultos que no concluyeron
estudios de bachillerato o de educacién superior y que no trabajan o estan empleados en puestos
de bajos salarios, ofreciéndoles un plan de carrera a través del PROFORCON. En el caso de la EMS los
estandares de competencias se podran integrar al Sistema Nacional de Competencias, alineadas
a la especialidad de cada carrera y a las competencias que requieren los sectores productivos. En
forma similar se podria establecer un Programa de Educacion Continua vinculado a la Educacion
Superior, alineado a los estandares o normas que requieren los sectores que producen bienes y
servicios tanto privados como publicos y sociales.
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Anexo A. Formato de Certificado de Competencia Laboral.

SICHLTANA T
BEHICACTOM FTRLIC,

conocer
o A "

El Consejo Nacional de Normalizacién y
Certificacion de Competencias Laborales

Otorge

* NOMBRE Y APELLIDOS DE LA PERSONA

e Clve Usica de Registre de Pobiaride: - FECTS31 HEMFULRRD

Certificado de Competencia Laboral
en el Estindar de Competencia

Nombre del Estandar de Competencia
Irucriiz e Regisire: Maciornd de Extindares de Compriencio con ce: EDHE2
Pabicasdarmaf eieria fiviad dr dn Ricioride com ke (M i infin dr 2012

Vogrca il Carticae s e M de ek 1T

Logo de Ia ECE/OC Entidad de Certificacisn y Evabmacitn
reSponsable dela Nombre de |3 Entidad de Certtficaciin y Evahuacién de

- L, Competencias
Certificacion

Ell presente se axpide an Méxicn, D.F,, 2 21 de enero de 2013

Dir. Salvador Mals
Director General del CONDCER
No. 05904

Logo / Nombre del CGC el COMOCER, 0085

que desarrollé el EC i S
que se certifica

T, LTI S VLIS N LS STl R LI N, Y RSTRIRY, TRAITTS A[CIOMaL I 1 LRl Al

157



La certificacion de competencias

Anexo B. Matriz de Normalizacion y Certificacion de competencias (2007-2014).

Nivel de Competencia
Sector
1 2 3 4 5
Sector Comités Comités Comités Comités Comités Comités Prestadores de
de Servicios de Servicios de Servicios de Serviciog de Servicios Servicios
ifi ifi ifi ifi tificados Certifi
fo e 0 0 7 26 4 11 4 3 0 0 12 30
1 i6n Piblic:
0 0 10 7,282 9 696 4 162 1] 0 23 8,140
4 6
2 Agricolay Pecuari b b 4 10 d Z 0 o gl &
14 37,099 20 860 16 1,374 6 70 0 0 56 39,403
A 1 1 1 2 2 2 1 1 0 0 2 3
3 Agu.
1 137 10 917 5 134 1 16 0 0 17 1204
0 0
4 Automotriz 4 £ 1 L d 2 0 o J d
0 0 5 419 2 6 3 45 0 0 10 470
a 1 0 12 12 4 16 1 1 0 0 16 23
5 Camerci
1 0 24 2,674 6 3,216 1 1,544 0 0 32 7434
0 0
6 Comercio Exterior i D 2 2 E 4 g 0 J
0 0 1 0 2 34 3 2,274 0 0 2,308
P 0 0 15 27 8 13 1 0 0 0 18 30
7 Construccior
0 0 44 29,912 19 1674 1 0 0 0 64 31,586
3 b 0 0 1 1 1 0 0 0 0 0 2 1
0 0 1 6 : 0 0 0 0 0 2 6
" 0 Y 4 4 0 [o] 0 0 0 0 4 4
9 Deportiv
0 0 8 96 0 0 0 0 0 0 8 9%
0 0
10 Educacion y Formacion de Persona 2 e = 2 4 & o 0 e &/
0 0 2 1,491 2 54,128 10 15,301 1] 0 34 70,920
1 1
1 Energfa Eléctric: 2 2 . 2 L 0 0 o ’ ’
1 77 12 942 4 44 2 0 0 0 19 1,063
— 0 0 5 13 3 6 2 4 0 0 9 15
12 Financiert
0 0 10 10,468 3 8,073 2 208 0 0 15 18,749
13 Funciones del Sistema Nacional de 0 0 1 1 2 138 0 0 0 0 2 138
Competencias 0 0 1 4 7 16,752 0 0 0 0 8 16,756
0 0
1 (o 1 0 0 [0} 0 0 0 0 1 0
0 0 1 0 0 0 0 0 0 0 1 0
0 0
5 it 7 1 1 1 0 0 0 0 7 12
0 0 10 932 2 32 0 0 0 0 12 964
Nivel de Ce
Actividad por Sector
Sector Comités Comités Comités Comités Comités Comités Prestadores de
de Servicio: de Servicios de Servicios de Servicios de Servicios| Servicios
T T T T Certificad
. 3 3
16 Magquilas y Manufac S d 2 & 0 o 2 0 B &
4 1,111 8 722 3 484 0 0 0 0 15 2,317
Y Minerid—2 g L 2 0 0 b 0 0 0 L b
0 0 5 0 0 0 0 0 0 0 5 0
0 0
18 Petroleo y Ga 3 3 4 1 1 w L 0 U J
0 0 5 1,826 1 292 1 0 0 0 7 2,118
19 Proc de Aliment 1 0 2 1 1 0 0 0 0 0 2 1
1 0 4 71 1 0 0 0 0 0 6 77
0 0
20 Gt 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1
0 0 2 49 1 0 0 0 0 0 3 49
. . 1 0 3 10 3 5 2 1 1 1 5 11
21 Seguridad Pdblic
1 0 19 6,752 13 1,430 10 622 1 19 44 8,833
as e 3 6 36 2 14 20 15 18 6 20 55 54
22 ServiciosF y Técnicos
4 808 76 30,588 18 3,052 24 2,569 9 2,066 131 39,083
2 0 0 8 26 7 20 2 1 0 0 12 34
23 Social
0 0 18 43780 12 5,027 2 36 0 0 32 48,843
0 0
24 Sociedades cooperativas 0 u 0 0 3 L 0 Y L L
0 0 0 0 0 0 1 3 0 0 1 3
2 2
25 Tecnologias de la Informacin 9 o . 2 g w 0 Y 0 D
2 31 13 138,666 7 107 0 0 0 0 22 138,804
2% 2 3 5 14 3 7 1 1 0 0 7 17
- 5 191 13 20,756 3 211 2 44 0 0 23 21,202
- 0 0 9 37 4 5} 1 1 0 0 9 37
27 Turism
0 0 38 26,743 8 291 1 3 0 0 47 27,037
Actividad por Ni 7 7 124 110 71 145 45 45 7 21 169 191
Nivel
34 39,454 360 325,972 165 97,057 74 22,897 10 2,085 450 487,465
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Anexo C. Estadistica del Sistema Nacional de Competencias
Sectores con mayor desarrollo de estandares o normas de competencia laboral.

El CONOCER se relaciona con 27 sectores productores de bienes y servicios tanto privados como
publicos y sociales. A continuacion se indican los sectores en los que se han desarrollado el mayor
numero de Estandares de Competencias:

Sector Esténdares _dz =
| | Competencia |
Servicios
Profesionales 131 i e o
Construccidn BY j\ i\ A
lAgricola y - ./ \..‘ .
Pecuario Sk o - 7
Tant dan ¥ M__‘ffr __..A‘"" &yﬁ*d‘ \fﬁgw
Seguridad Publica | 44 kol v

Certificacion por nivel de competencia

El Sistema Normalizado de Competencia Laboral, considera cinco niveles de competencia, el nivel
uno corresponde a la funcion laboral individual més elemental y el cinco para la de mayor dificultad.
En la definicién de estos niveles se considera la complejidad de la funciéon, desde lo mds rutinario o
repetitivo hasta lo menos repetitivo y variable; asi como el grado de responsabilidad y autonomia en
la realizacion de la funcion laboral.

Certificados
Emitidos
39,474
33z. |/
99.081
£3.13k
£-10%9

Nivel

(IR TR, TR S

Sectores con mayor certificacion.

En el periodo 2006 al 28 de febrero del 2014, se han emitido 491,314 certificados de competencias, a
continuacion se indican los sectores con mas certificaciones:

Certificados

] de Competencia o
Tecnolagias de la
Infarmacidn 139,15 1~
FEducacidn y formacidn [ —I 1o o —
de persanas 721311 - I I
Social 494553 e - _
Servicios T o P Fecumrle
Profesignales 40.285
Agricola y Pecuaria 32,12y
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Prestadores de Servicios por sector de origen

La RED CONOCER de Prestadores de Servicios se integra por 181 ECE 'y 17 OC. Los 198 PS representan
aproximadamente 6.000 puntos de evaluacion, distribuidos a lo largo del pais. A continuacién se indica
su distribucion por sector de origen:

198
Entidadesy Organismos
100 [
97 Acreditados
90
80
70
60
55
50
40
30 26
20 14
) : -
o [
Empresarial Laborales Educacion Privada Educacion Publica Gobierno

Emision de Certificados de Competencia.

En el periodo 2007- 2014, el CONOCER ha emitido un total de 487,778 Certificados de Competencia. En
la siguiente grafica se muestra los certificados emitidos en dicho periodo.

180,000

160,000

140,000

120,000 Acumuladoa 2014
487,778
100,000

74,169 98,931
80,000

60,000 - ;

40,000 / 40,728

20,000

£ 12,723
0 .
NOTA: Las cifras acumuladas
corresponden al periodo 2007-2014
2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

160|



. La experiencia del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social. Uruguay







Panoramas
de la formacién

9. La experiencia del Ministerio de Trabajoy Seguridad Social.
Uruguay?'

9.1 Introduccion

La Direccion Nacional de Empleo (DINAE) del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS), al amparo
de sus cometidos institucionales, en su planificacion estratégica 2010-2015 se comprometio a disefar
un modelo de normalizacion y certificacion de competencias laborales, asi como también a promover
la creacion de un Sistema Nacional de Formacion Profesional (SNFP).

En relacién con la normalizacion y la certificacion, se promovié el acercamiento a la experiencia de la
region y de Espafa, a través de visitas a otros paises y de la recepcion de delegaciones en el nuestro?

En el marco del Didlogo Nacional por el Empleo, implementado durante 2011, promovido por el MTSS a
través de la DINAE, se acordd la necesidad de avanzar hacia dicho Sistema, y especialmente en materia
de certificacion de competencias. A iniciativa de los actores sociales, se convino que el sector publico
comenzara a trabajar en el disefio del Sistema (SNFP) y sus dimensiones.

En 2012 se cred una comision interinstitucional integrada por los ministerios de Trabajo y Seguridad
Social, Educacién y Cultura, la Oficina de Planeamiento y Presupuesto, la Universidad del Trabajo del
Uruguay, la Universidad de la Republica; mas adelante también se integrd el Instituto Nacional de
Empleo y Formacién Profesional y la Universidad Tecnoldgica. Esta comision elaboré un documento de
propuesta del SNFP, que, a fines del 2013, se presentd a los ministros de Trabajo y Educacion, Eduardo
Brenta y Ricardo Erlich, respectivamente. Ambos solicitaron la elaboracién de un proyecto de ley a
fin de institucionalizar el Sistema. Dicho proyecto se entregd al Dr. José Bayardi ministro de Trabajo y
Seguridad Social y al Dr. Ricardo Erlich, ministro de Educacion y Cultura, en setiembre de 2014.

Actualmente, ese proyecto forma parte del conjunto de proyectos de ley para ser presentados al
Parlamento por el Presidente de la Republica, Dr. Tabaré Vazquez?, durante los primeros meses de su
gestion.

21 Este documento fue elaborado por Gabriela Rodriguez, con asistencia de Mauricio Vidal Vitello y Vera Salomén.

22 Se realizaron visitas a Chile, Argentina y Espana; se recibieron delegaciones de Argentina y Espafia, en el marco de varias cooperaciones y colaboracio-
nes técnicas como el Programa de Fortalecimiento Institucional de la DINAE financiado por la Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional para el
Desarrollo (AECID), el Programa Eurosocial, ART/PNUD — FAFFE — FAMSI, OIT/CINTERFOR, entre 2010 y 2014.

23 El Dr.Tabaré Vazquez asumié como presidente de la Republica el 1 de marzo de 2015.
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La Direccion Nacional de Empleo fue la responsable de conducir este proceso, al tiempo que liderd
la creacion de grupos de trabajo interinstitucionales responsables de la concrecion de experiencias
demostrativas que permitieran aprendizajes conjuntos.

En el marco de las experiencias interinstitucionales, la Direccién Nacional de Empleo firmé un convenio
de cooperacién técnica con la Universidad del Trabajo del Uruguay (UTU)*, con el objetivo de llevar
adelante experiencias de Certificacion de Competencias en dos sectores de actividad, que permitan
avanzar hacia una propuesta de programa nacional de certificacion. Para concretar la implementacion
de estas experiencias, se trabajo previamente en la elaboracion del disefio metodoldgico, los
instrumentos, las herramientas, la capacitacion de asesores y evaluadores. En esta fase se contd con la
asistencia técnica de la Organizacién Internacional del Trabajo, a través del Centro Interamericano para
el Desarrollo del Conocimiento en la formacién profesional (OIT/Cinterfor)?.

En estos momentos se estan desarrollando las experiencias en el sector hotelero gastronémico y
forestal maderero, con el involucramiento de las instituciones mas representativas de trabajadores
y empleadores de ambos sectores. El objetivo es certificar a un promedio de cincuenta personas
trabajadoras en cada uno de esos sectores productivos, en el departamento de Maldonado y en el de
Rivera.

La estrategia Cultura del trabajo para el desarrollo, que el MTSS promoverd durante el quinquenio
2015-2020%, reafirma tanto la necesidad como la voluntad expresa de las autoridades de avanzar hacia
el reconocimiento de las competencias adquiridas en la experiencia de trabajo. El reconocimiento de
las competencias se concibe como una dimensién ineludible en la mejora de la calidad del empleo de
los ciudadanos, asf como la promociéon de un desarrollo integrador, productivo, innovador y creativo.

9.2 La certificacion de competencias en Uruguay

La educacién constituye un derecho fundamental de las personas, reconocido como tal en la
Constitucion Nacional y en los tratados internacionales que Uruguay suscribe. La formacion profesional
también es un derecho fundamental e integra el llamado bloque de constitucionalidad, una sintesis
de normas de jerarquia superior que comprende tanto aquellas directamente plasmadas en la parte
dogmatica de la Carta como otros derechos considerados inherentes a la personalidad humana, o
propios de la concepcion republicana de gobierno.

Asimismo, la Ley General de Educacion en su articulo segundo establece que el derecho a la educacion
esun”bien publicoy social’,en concordancia con documentos y declaraciones de la Unesco. En paralelo,
en materia de formacion profesional la Recomendacion N° 195 de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) sobre Desarrollo de los Recursos Humanos (2004) ha establecido que los pafses deben
reconocer que la educacion vy la formacion son un derecho para todos y, en colaboracién con los
interlocutores sociales, esforzarse por asegurar el acceso de todos al aprendizaje permanente.

24 Desde el afio 2008, la UTU viene avanzando en la acreditacion de saberes con miras a la continuidad educativa.
25 Laasistencia técnica fue brindada por Fernando Vargas, Fernando Casanova, Marcela Arellano y Ximena lannino, entre 2013y 2015.

26 Documento presentado por el ministro de Trabajo y Seguridad Social, Mtro. Ernesto Murro, el 2 de marzo de 2015. Recuperado de www.mtss.gub.uy
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Diversas instituciones nacionales —del dmbito del trabajo, de la educacion, de la formacién
profesional— tienen entre sus cometidos la orientacién o el asesoramiento para impulsar un sistema
integrado y nacional de formacion profesional, y especialmente en lo referido a planes de certificacion
de competencias de los trabajadores.

Conforme a estos lineamientos nacionales y a las recomendaciones internacionales, los avances en
materia de un sistema de formacion profesional se han desarrollado en los Ultimos afos y se ven
plasmados en la exposicion de motivos del proyecto de ley ya mencionado, donde se reconoce que
"el derecho a la educacion y a la formacion profesional constituye un derecho humano fundamental.
El Sistema Nacional de Formacion Profesional procurard asegurar el acceso de todas las personas a
procesos de educacion, formacion y aprendizaje permanente, promoviendo el trabajo decente"”

No obstante que ha sido acufado desde hace varios afios, el concepto de aprendizaje permanente
implica un cambio de paradigma en la educacion y la formacion, para lograrlo las instituciones, los
actores sociales y, por ende, los disefios de politica publica han hecho aproximaciones sucesivas. La
certificaciéon de competencias forma parte de este cambio de paradigma, al reconocer el espacio de
trabajo como un espacio privilegiado de aprendizaje. En este contexto, la certificacion de competencias
es concebida como parte de un sistema y no como un dispositivo aislado. En consecuencia, las
politicas publicas que se pretende desarrollar en materia de formacién profesional, se enmarcan en
un paradigma sistémico que promueve acciones acumulativas, que favorece el mejor desarrollo de
trayectorias laborales y que permite la continuidad educativa.

En Uruguay, los avances interinstitucionales, plasmados en documentos y en un proyecto de ley para
la creaciéon del Sistema Nacional de Formacién Profesional, implican establecer un marco general
de principios (como calidad, pertinencia y equidad) y garantizar, mediante instancias de didlogo,
la participacion de los distintos interlocutores sociales tanto en la determinacién de las normas de
competencia laboral y de los perfiles profesionales como en la certificacion laboral.

En sintesis, el Sistema Nacional de Formacién Profesional representa la decision estratégica de reuniry
potenciar los avances que, en materia de formacion profesional, realizan diversos actores del mundo
del trabajo y de la educacion. Para ello se crea una estructura que procura articular las politicas publicas
y generar espacios de participacion social en dmbitos consultivos en lo relativo a la normalizacion y
certificacion de competencias laborales, con el fin de validar esos conocimientos al interior del propio
sistema educativo y del mundo del trabajo, promoviendo asf su vinculacién con las categorfas laborales.

El Sistema tiene como objetivos favorecer y potenciar el vinculo entre el mundo del trabajo vy la
educacion, y promover su complementariedad, la continuidad educativa y el mejor desarrollo laboral
de todos los habitantes de la Republica.

El Sistema Nacional de Formacion Profesional también incluye el reconocimiento y la certificacion de
las competencias laborales adquiridas en diferentes dmbitos, como parte de las acciones de formacion
y capacitacion laboral, a fin de favorecer la inclusion y el desarrollo en el pais. Asimismo forma parte de
los cometidos del Sistema la elaboracion de un marco nacional de calificaciones con vision prospectiva.

27 Sistema Nacional de Formacion Profesional. Ante proyecto ley. Version final — noviembre 2014
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En este marco se han desarrollado los avances que se describen en el capitulo siguiente, asi como el
disefio del plan nacional de certificacion de competencias que es prioridad de este quinquenio.

9.3 Descripcion del proceso para la certificacion de competencias laborales

El proceso de certificacién de competencias laborales se disefa considerando la integracion de
representantes de los trabajadores, de los empresarios, del Estado y de actores pertenecientes al
mundo de la formacién profesional y de la educacion, y se asigna una funcion bien definida a cada uno
de los distintos participantes.

El proceso esta dirigido a toda persona trabajadora, en actividad o no, que cumpla con los requisitos de
experiencia exigidos en el desempefo del rol laboral o perfil para el cual se quiere certificar.

9.3.1 Actores que participan en el proceso de certificacion

+ Un Comité de Certificacion que realiza el seguimiento del proceso y lo avala.

« El Centro Publico de Empleo?® que asesora a la persona trabajadora sobre las caracteristicas de la
certificacion.

+ Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, la Direccion Nacional de Empleo y el Consejo de
Educacién Técnica Profesional — Universidad del Trabajo que coordinan todo el proceso

+ Un evaluador que recopila las evidencias para valorar la competencias del participante

COMITE DE CERTIFICACION

- Validay monitorea todo el proceso.

«  Reconoce formalmente los conocimientos,
habilidades y destrezas que tienen las personas.

Actores sociales

«  Pronuncia un dictamen atendiendo la recomen-
dacion del evaluador de certificar o no certificar
las competencias del candidato.

- Emite, firmay entrega los certificados de perfil
profesional o de competencia laboral

Coordinacién Técnica
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28 El Centro Publico de Empleo retine dispositivos territoriales a través de los cuales se llevan adelante las politicas de empleo impulsadas por la Direccién
Nacional de Empleo. Estos dispositivos contextualizan, en el dmbito regional/local, los servicios de orientacion e intermediacion laboral, formacién pro-
fesional y emprendimientos productivos, desde una perspectiva de desarrollo local, que reconoce y aprovecha los recursos y las capacidades existentes
en el territorio.
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Las cuatro etapas del proceso de certificacion

ACTORES »

Difusion

[Convocatoria)

Asesoramiento

(Orientacion y
asesoramiento a
las personasy

empresas)

Evaluacion

[Proceso de
evaluacion de las
competencias

laborales)

Validacion

[Dictamen para
la certificacidn)

Organizaciones
de empleadores y
trabajadores

MTSS/DINAE
CETP-UTU

Centro Piblico de
Empleo

Evaluadores
habilitados por
CETP-UTU y
MTSS/DINAE

Comité de
certificacion:
integrado por

organizaciones de
empleadores,

trabajadores, CETP-

UTU y MTSS/DINAE

Duracién aproximada: entre cinco y siete meses

9.3.2 Desarrollo de las etapas

Etapa 1: Difusion

La primera etapa del proceso es la difusién, la cual se inicia convocando a los actores sociales del
territorio a participar en el proceso. Se explica a empleadores y trabajadores los beneficios de contar
con una certificaciéon de competencias laborales, asociadas a un perfil profesional. Esta etapa constituye
el primer acercamiento a los potenciales candidatos a certificar sus competencias laborales en un perfil
profesional determinado; es clave para el éxito del proceso, y permite que los actores conozcan los
perfiles profesionales y valoren el tener una certificacion. Dicha etapa es realizada por la Coordinacién
Técnica del proceso, en representacion del Comité de Certificacion, con el apoyo del Centro Publico
de Empleo. La divulgacion se realiza a través de alianzas con actores locales, tales como cdmaras
empresariales, organizacion de trabajadores, centros comerciales, entre otros. Para este fin se diseid
un folleto de difusion.

Etapa 2: Asesoramiento

La segunda etapa del proceso es denominada asesoramiento, y busca determinar si la persona cuenta
con las condiciones necesarias para el proceso de evaluacion de sus competencias laborales. El objetivo
es identificar quiénes estdn en condiciones de iniciar un proceso de certificacion y quiénes ain no, ya
sea porque no estan en condiciones de generar evidencias que permitan evaluar sus competencias, ya
sea porgue no cuentan con los requisitos establecidos. Esta etapa es realizada por asesores orientadores
del Centro Publico de Empleo.

29 Veranexos: Folleto de difusion.
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Para desempeniar la funcion, los asesores de los Centros Publicos de Empleo son capacitados y cuentan
con un manual para orientar sus accionesy con la asistencia de la técnica. Una vez concluida esta etapa,
los asesores deben realizar un informe de elegibilidad, el cual da cuenta del proceso y establece si se
recomienda que la persona contintie o no con la certificacion. Dicho informe se envia a la Coordinacion
Técnica del proceso para su revision y luego al Comité de Certificacion para su conocimiento.

Todo el proceso es registrado en la Plataforma Informatica Via Trabajo.*

En esta fase, los interesados deben recopilar, con sus empleadores actuales o con los anteriores, los
antecedentes solicitados a fin de demostrar la veracidad de la informacion.

Dadas las caracteristicas de voluntariedad y confidencialidad del proceso, el hecho de que el candidato
no desee contactar a su empleador o se encuentre sin trabajo no serd un impedimento para continuar
con el proceso de certificacion.

La etapa de asesoramiento concluye con la selecciéon de un grupo de trabajadores candidatos a la
certificacién, quienes estardn en condiciones de iniciar la evaluacion.

Etapa 3: Evaluacion

En esta etapa se evaltan las competencias; para ello, el candidato recopila y presenta las evidencias de
su desempeno, guiado por un evaluador. Todo el proceso y sus evidencias quedan documentados en
un portafolio de evidencias.

El evaluador es una persona habilitada y capacitada por MTSS-DINAE y CETP-UTU para desempenar su
rol, tiene una amplia trayectoria en el sector de actividad, conoce profundamente el perfil profesional
a evaluar y cuenta con experiencia en coordinacion de equipos y en acciones de capacitacion o
formacion.

La evaluacion se disefa a partir de la informacién que aportan los perfiles profesionales elaborados
por trabajadores, empleadores, Ministerio de Trabajo y actores del dmbito de la Educacion. Cada perfil
se compone por unidades de competencias laborales. Estas, a su vez, se dividen en elementos de
competencias, criterios de desempefno y campos de aplicacién y conocimientos requeridos para que
el trabajador desempenie las funciones propias de una determinada ocupacion.

La integracion de actores de la Educacion en el proceso de certificacion y en la construccion del perfil
profesional constituye una innovacion en el sistema, considerando la experiencia de la region.

Para desarrollar la etapa de evaluacion y generar evidencias de desempeno, se crean instrumentos
de evaluacion, disefiados para cada perfil, estandarizados y elaborados por un profesional del sector.
Recogen informacion respecto a las competencias que se pretende evaluar.

30 Plataforma informdtica que permite el acceso de las personas al mercado laboral uruguayo desde cualquier lugar del mundo; incorporando nuevas
herramientas que facilitan los procesos y servicios de orientacion, intermediacion y formacion profesional. Esta plataforma facilita a las personas
trabajadoras, empresas y entidades de capacitacion el encuentro entre la oferta y la demanda laboral, ademas registra intereses, solicitudes laborales y
ofertas educativas.
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Se considera una metodologfa integrada por diversas instancias evaluativas complementarias, que
permiten al evaluador emitir un juicio informado sobre las evidencias de desempefo de los candidatos.

Las instancias evaluativas son las siguientes:

«Andlisis de evidencias indirectas

- Autoevaluacion del candidato

- Evaluacion de un tercero

+ Observacion en situacion de trabajo o en simulacién
- Prueba de conocimientos

Alfinalizar la evaluacién, el candidato puede serderivado a un Plan de Desarrollo o bien ser recomendado
para la certificacion. Si es derivado a un Plan de Desarrollo, el candidato deberd tomar acciones que
le ayuden a cerrar sus brechas de competencias entre el perfil elaborado y su situacion actual. Estas
acciones podran ser autoformacion, capacitacion y tutorfa, las cuales serdn acordadas y garantizadas
por el proceso.

La posibilidad garantizada de la realizacién de un Plan de Desarrollo resulta una innovacion en el
sistema, considerando la experiencia en nuestro pais y en la region.

Esta etapa concluye con un informe de recomendacion de certificacion por parte del evaluador y un
portafolio de evidencias completo de cada candidato.

Etapa 4: Validacién

Por ultimo, la cuarta etapa es la validacion del proceso y el dictamen final sobre la certificacion de las
competencias de los candidatos.

En esta etapa, el Comité de Certificacion a través de la Coordinacién Técnica revisa las recomendaciones
del evaluador acerca de la certificacion de los candidatos, segun el conjunto de competencias del perfil
profesional o sélo en aquellas competencias que estan acompanadas de evidencia suficiente.

Dadas su conformacion y su funcion, el Comité de Certificacion constituye el aseguramiento de la
calidad del proceso.

En esta etapa, la Coordinacion Técnica en representacion del Comité de Certificacion realiza una revision
exhaustiva de los portafolios, verifica que en cada portafolio estén contenidas todas las evidencias
directas e indirectas. Adicionalmente, se realiza una revision muestral sobre un 20% de los portafolios
presentados por el evaluador, para verificar la calidad de las evidencias generadas por el candidato en
el proceso de evaluacion.

Esta etapa concluye con una ceremonia de entrega de certificados en un evento publico, que asegura
reconocimiento y valoracion social al proceso completo.
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Resultados

En Uruguay, el proceso de certificacion de competencias laborales se encuentra en una etapa de
implementacion inicial. Por lo tanto, todavia no se ha podido medir resultados e impactos. Sin embargo,
hay ciertos resultados que se espera obtener una vez finalizado el proceso:

+ Mejora de las condiciones de empleo de las personas

« Mejora de la calidad del empleo

+ Profesionalizacion del trabajo y actualizacion

« Promocion de la inclusion educativa, laboral y social de las personas trabajadoras

.« Generacion de insumos para el disefo de acciones formativas pertinentes y de calidad

+ Acercamiento de los trabajadores y de las empresas a procesos de formacion continua y de
aprendizaje permanente

- Orientacion a los trabajadores para el reconocimiento y la mejora de sus trayectorias formativas o
de desarrollo profesional

- Deteccion de brechas formativas

« Contribucion a la mejora de la gestion de los recursos humanos en las empresas
9.4 Algunas consideraciones y desafios

El Sistema Nacional de Formacion Profesional, tal como se estd concibiendo en Uruguay, comprende
los medios para elaborar y aplicar las politicas nacionales sobre las calificaciones, la organizacién
institucional, los procesos de aseguramiento de calidad, de evaluacién y de normalizacion y certificacion
de competencias. En este esquema, un marco de calificaciones es un instrumento que permite el
desarrollo y la clasificacion de calificaciones, de acuerdo con un conjunto de criterios segun los niveles
de educacién alcanzados y que puede tener un alcance regional, nacional o sectorial.

Todo cambio es resultado de un proceso de aprendizaje social, en un intento deliberado de ajustar
los objetivos e instrumentos de una politica en respuesta a la experiencia pasada y a la informacién
nueva. Si se considera que el Sistema Nacional de Formacién Profesional en el Uruguay implica una
transformacién del paradigma de la formacién profesional, esto también conlleva un cambio en los
objetivos como resultado de la adopcidon de un marco conceptual nuevo en torno a una politica
concreta.

Hoy en dia, luego de los avances politicos, tedricos, practicos y legales (desde el afio 2005 en adelante),
se hace necesaria una constante y organica interrelacion entre la educacion vy el trabajo. Para ello, es
fundamental trabajar de forma coordinada y articulada, con un proyecto que involucre las distintas
instituciones existentes, para promover diversas y fluidas trayectorias de formacion profesional. La
educacién esta intimamente vinculada a los cambios sociales, pues como formadora y transmisora del
patrimonio cultural de la sociedad otorga herramientas indispensables para su incremento. Mientras
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que el trabajo objetiva la capacidad creadora y productiva de las personas, contribuyendo al desarrollo
socio-econdmico de la sociedad.

Entre los desafios que surgen, esta el lograr procesos donde la educacion y el trabajo tengan una alianza
que habilite aprendizajes valiosos con los cuales los ciudadanos puedan, tanto a nivel socio cultural
como econémico, ademads de promover la continuidad del proceso educativo y laboral, optimizar la
calidad de la inserciéon en el mercado de trabajo y en la sociedad.

En este sentido, algunos desafios planteados por el Sistema en su conjunto y, especialmente, por la
certificaciéon de competencias se relacionan con las posibilidades de continuidad educativa, porque
permiten, por un lado, el reingreso al sistema educativo, por otro, la vinculacion de la certificacion con
los procesos de negociacion colectiva, a fin de promover la calidad del empleo y la actualizacion de las
categorias laborales.

En este marco, existe externalidad positiva donde los beneficios recaen sobre la sociedad vy las
condiciones en el dmbito laboral, a través de la mejora en los niveles de calificacién. Asimismo,
repercute en la mejora salarial y en la oportunidad de continuar la formacion vinculada al empleo, el
reconocimiento y la certificacion de competencias laborales, independientemente de como se han
adquirido. La creacion del Sistema Nacional de Formacién Profesional permite al Estado maximizar los
beneficios para la sociedad y regular la formacién profesional.

Para construir el Sistema Nacional de Formacién Profesional resulta indispensable generar un espacio
colectivo y participativo de articulacion y coordinacién de la institucionalidad existente que permita, a
través de los actores clave, mantener el tema en la agenda. Ademas de consensuar una estrategia de
avance sectorial del sistema, que comience por aquellos sectores estratégicos para el desarrollo del
pais y que tenga en cuenta los criterios territoriales de desarrollo local, al momento de promover una
nueva oferta formativa o adaptar la existente.

Otro desafio consiste en fortalecer el vinculo con los actores sociales, principalmente entre las
organizaciones mas representativas de trabajadores y de empresarios. Desde la concepcioén, y para
el logro de los resultados esperados, es clave la incorporacion de los actores sociales nacionales por
sectores de actividad en la gobernanza. En este documento, no es posible plasmar aspectos que aun
no han sido laudados, pues todavia se esté en la fase de disefio del Programa Nacional de Certificaciéon
deTrabajadores. No obstante, a partir de las experiencias demostrativas en curso y para el cumplimiento
del doble objetivo de continuidad educativa e incorporacién en la negociacion colectiva, hay actores
clave, como el Ministerio de Trabajo, las instituciones responsables de la educacion técnica y de la
formacién profesional, las gremiales empresariales y sindicales, que estan llamados a cumplir roles
diferentes y complementarios de gran envergadura.

Por ultimo, el Sistema Nacional de Formacion Profesional y el Programa Nacional de Certificacion de
Trabajadores requieren de un presupuesto especifico, que debe provenir de las instituciones con
cometidos en la materia, a fin de realizar las acciones propuestas para el logro de la politica, aspecto
central en el disefo.
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