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RESUMEN

Este articulo ofrece un contraste entre los sistema implementados por Colombia y
Chile en el marco del sistema nacional de competencias laborales en cuanto a metodologias ,
certificacion y validez.

Inicialmente se mostrara el alcance de cada uno de los sistemas en Colombia y en
Chile, posteriormente se realizara contraste sobre el grado de implementacion del sistema en
cada pais y los desafios a enfrentar a fin de garantizar la competitividad del capital humano

en el mercado global.

PALABRAS CLAVES: Recursos Humanos, Competencias Laborales, Globalizacion,

Capital Humano, Competitividad, Aprendizaje.

ABSTRACT

This article provides a contrast between the system implemented by Colombia and
Chile under the national system of labor skills in terms of methodologies, certification and
validity.

Initially show the extent of each of the systems in Colombia and Chile, then contrast
will be made on the degree of implementation of the system in each country and the
challenges to face in order to ensure the competitiveness of human capital in the global

market.

KEY WORDS: Human Resources, Skills jobs, Globalization, Human Capital,

competitiviness, learning.
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El siguiente ensayo de reflexion es producto del analisis de diferentes tematicas
expuestas en las ponencias presentadas en el 1l Seminario Internacional en Gestion de las
Organizaciones: CHILE 2011, realizado en la ciudad de Santiago de Chile en el mes de
Noviembre y Diciembre de 2011, el cual fue organizado por la Universidad de Bogota Jorge
Tadeo Lozano, Facultad de Ciencias Econdémicas-Administrativas y Postgrados Ciencias
Administrativas. Este ensayo fue presentado, revisado y aprobado por el Dr. Helder Barahona
Urbano, Doctorando Business of Administration, Universidad Swiss; Magister en Docencia,
Universidad de la Salle, Bogot4, Colombia, Especialista en Gestion Humana, Universidad
EAFIT, Medellin, Colombia, Administrador de Empresas, Universidad ICESI, Cali,

Colombia.
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Actualmente nos enfrentamos a un entorno econoémico, caracterizado por la rapidez
con la cual los adelantos técnicos aparecen, se difunden y se vuelven obsoletos, en un
contexto de alta competencia en el comercio internacional y un mundo cada vez mas
globalizado. Esta globalizacion ha ocasionado que cualquier acontecimiento, sin importar el
lugar de la tierra en el que se presente, tenga repercusiones casi inmediatas en todo el mundo
haciendo progresivamente que la difusion de la informacion sea réapida, eliminandose las
barreras proteccionistas y apareciendo las categorias de "clase mundial”. En este sentido los
paises han reconstruido el paradigma de sus formas de relacionamiento asistiéndoles una
mayor integracion en lo econémico lo que contrasta con la dispersion geografica propia de la
nueva forma de producir.

Como resultado de ello se ha configurado una nueva division internacional del
trabajo, donde la ubicacion que cada pais tenga en la nueva divisién va a depender en mayor
proporcion de su dotacién de talento humano, y ya no de los tradicionales factores de
produccion: tierra, trabajo y capital, los que han pasado a un plano de menor protagonismo.

En este escenario, es necesario pensar que solo los paises con altos niveles de calidad
de su fuerza laboral podrén beneficiarse de las nuevas condiciones del mercado; razon por la
que se esta obligado a elevar las condiciones de competitividad, lo que convertira al capital
humano en un factor importante para el desarrollo organizacional que permitira constituir la
diferencia entre un pais desarrollado y otro en vias de desarrollo.

Es asi como a partir de los afios 90 toma fuerza el movimiento de competencias
laborales; como una nueva institucion reguladora y articuladora de los mercados internos y
externos de trabajo de las empresas; respondiendo a las transformaciones de dichos mercados

y a la necesidad de reconstruir la relacion perdida entre formacion y trabajo ( Mertens, 1996).
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En particular Mertens (1996) asocia las competencias con la estrategia para generar
ventajas competitivas, la estrategia de productividad y la gestion de recursos humanos.

Al respecto la OIT/CINTERFOR (2004), se pronuncia y realiza la nueva
recomendacion sobre el desarrollo de los recursos humanos: educacion, formacion y
aprendizaje permanente (num. 195) ; adoptada por la Conferencia Internacional del Trabajo,
en la cual se coloca a las personas en un lugar central del desarrollo econémico y social y se
exhorta a los Estados miembros a formular y aplicar politicas de educacién, formacion y
aprendizaje permanente que promuevan la empleabilidad de las personas a lo largo de la vida,
basandose en tres pilares fundamentales: la educacion de calidad, la formacion previa al
empleo y el aprendizaje a lo largo de la vida. Lo anterior con el objetivo de alcanzar un
trabajo decente para todos como medio de erradicacién de la pobreza y a favor de la inclusion
social en una economia globalizada. Para este fin, pone en consideracion la elaboracion de
herramientas de evaluacion vinculadas a normas y a estandares de competencia laboral
necesarias para la definicion de los perfiles ocupacionales, que promuevan la participacion
de todos los involucrados, empresarios, trabajadores y sector gobierno. A la vez reconoce que
el desarrollo de las capacidades de las personas se da mediante todas las actividades de
aprendizaje, dejando claro que el aprendizaje en el trabajo y en la vida misma es susceptible

de reconocimiento y acumulacion.

El caso colombiano

En este contexto Colombia desde el afio 1996 da inicio a la conformacion del
Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo, a cargo del SENA, como la estructura que
facilite la articulacién e integracion de la oferta de formacion para el trabajo en un contexto

de aprendizaje permanente y con el fin de definir e implementar politicas y estrategias para el
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desarrollo y cualificacion del talento humano. Es asi como en el afio 1998 adapté y
establecio la metodologia para normalizar competencias laborales, desafio que fué producto
de la transferencia de conocimientos que realizé del modelo britanico (Servicio Nacional de
Aprendizaje, 2011).

El sistema bésicamente se cimentd en los procesos de normalizacién de las
competencias laborales de los trabajadores, formacién para el desarrollo de competencias y
certificacion del desempefio laboral de los trabajadores (Departamento Nacional de
Planeacion, 2004).

En cuanto a la normalizacién de competencias laborales ésta se ha llevado a cabo
mediante la estrategia de las Mesas Sectoriales Nacionales integradas por representantes de
los sectores productivo, social y gubernamental que responden a los clusteres, cadenas
productivas y sectores econdmicos estratégicos del pais; integracion que ha permitido la
identificacion y estandarizacion de las funciones ofreciendo el aseguramiento en la calidad
del desempefio laboral y por ende de la productividad de los trabajadores y empresas del pais.
Este proceso se ha llevado a cabo bajo los principios del anélisis funcional centrandose en
tres actividades especificamente: a) caracterizacion ocupacional que describe las tendencias
del sector o subsector productivo b) elaboracién de un andlisis ocupacional a través de un
mapa funcional c) estandarizacién de competencias laborales en el que participan expertos
técnicos y metodologos de normalizacion.

Las Mesas sectoriales se articulan externamente con los actores del Marco Nacional
de Cualificaciones e internamente con las Redes de Conocimiento del SENA, para identificar
el conocimiento estratégico que facilite el desarrollo de procesos de aprendizaje
organizacional y la definicion de las cualificaciones de formacion profesional. Esta
articulacion permite atender las necesidades concretas de las empresas y del pais mediante la

transferencia de la metodologia de disefio curricular a las instituciones educativas con media
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técnica, entidades de formacion para el trabajo y educacién no formal e incluso a
instituciones de educacion superior; quienes han encontrado en las normas de competencias
un acertado instrumento de relacionamiento y respuesta a los requerimientos de educacion y
formacion del sector productivo.

Paralelamente el SENA ha promovido la participaciéon activa del Ministerio de
Educacion Nacional, iniciando con dos proyectos que apuntan a la movilidad y
equivalencia entre los niveles de formacion profesional vy los ciclos de educacion formal:
competencias laborales , formacion para el trabajo y pertinencia de la educacion media y
articulacion de la educacion no formal y continua con la educacion formal y el Sistema
Nacional de Formacién para el Trabajo; éstos programas orientados con especial énfasis a los
jovenes de los grados 10 y 11, quienes deben enfrentarse a la busqueda de empleo sin haber
recibido una formacion adecuada y a los trabajadores con conocimientos Yy destrezas
especificas adquiridas con su experiencia laboral que no tiene certificacion formal de ello y
que requieran una certificacion a través del Programa “Colombia Certifica” , facilitando la
empleabilidad y jalonando el aprendizaje permanente de los trabajadores (Servicio Nacional
de Aprendizaje, 2011).

En cuanto al proceso de certificacion éste es de caracter voluntario, sin embargo el
gobierno nacional puede hacerlo obligatorio en aquellos sectores donde se ejecutan trabajos
que revisten altos riesgos para la vida humana. Este incluye la demostracion de evidencias de
conocimiento, producto y desempefio, por parte de los candidatos a la certificacion, tanto de
aprendizajes como de experiencias, no importa como ni cuando hayan sido adquiridas.

Estos parametros nacionales con referentes internacionales se actualizan
constantemente con la participacion de los expertos y empresarios y tiene vigencia por cinco

afios dependiendo de lo que la mesa sectorial decida; al modificarse, los trabajadores deben
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volver a certificar sus competencias, para garantizar no sélo la empleabilidad de la persona

sino para desarrollar el aprendizaje permanente.

El Caso chileno

La experiencia en Chile comienza a implementarse en 1999 por el Servicio Nacional
de Capacitacion y Empleo (SENCE), el Programa Chile Califica, Fundacion Chile y
asociaciones empresariales de sectores productivos claves de la economia chilena y con
cofinanciacion de la Banca Internacional; con el objetivo de promover el desarrollo del
capital humano, en el marco de la instalacion de un Sistema de Formacién Permanente,
incorporando el enfoque de competencias laborales como un modelo innovador para
desarrollar, evaluar y reconocer conocimientos, habilidades y aptitudes que los trabajadores
han adquirido durante su vida.

El proyecto contemplé una serie de pruebas piloto ejecutadas durante el periodo 1999-
2009 y que tuvieron como finalidad contribuir a establecer las bases metodoldgicas e
institucionales de un Sistema Nacional de Certificacion de Competencias laborales, para lo
que se nutrié de experiencias internacionales y de las lecciones aprendidas; lo que permitié
disefiar y probar un sistema de certificacion de competencias alineado con las exigencias de
los sectores productivos (Fundacién Chile, 2004).

Al proyecto se vincularon instituciones del sector pablico, sector productivo y un
grupo de profesionales de la Fundacion Chile; quienes definieron los criterios para la
seleccion de los sectores productivos prioritarios en la aplicacion de pruebas piloto y los que
se concretaron bajo los siguientes pardmetros: Sectores exportadores de productos o
servicios con valor agregado con la necesidad de mejorar la productividad laboral y de

utilizar tecnologias transversales , que socialmente fueran generadores de empleo directo o
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indirecto y con una mano de obra con deficiencias en el nivel de calificacion requerido,
organizaciones importantes en el desarrollo de estrategias regionales que mostraran avances
en el enfoque de competencias y con la disposicion de invertir recursos propios en el
proyecto (CEPAL, 2005).

De acuerdo con lo expuesto por la Fundacion Chile (2004), el inicio se dio con el
proceso de levantamiento de estandares de competencia lo que implico:

a) Seleccidn de los sectores productivos en los que existiera la necesidad de mejorar
los niveles de competencias laborales, b) Seleccion del método a utilizar para identificar
competencias y para levantar perfiles ocupacionales, metodologia basada en el analisis
funcional que delimita los estdndares a evaluar y a certificar por cada perfil ocupacional,
desarrollandose asi modelos para cada sector y subsector productivo, c¢) Construccion de
perfiles ocupacionales a partir de las competencias basicas, de empleabilidad y funcionales
asociadas al desempefio de una ocupacion, d) Validacion de los estdndares de competencia
identificados con actores los sociales claves vinculados al sector productivo que corresponde.

En razon a lo anterior se definieron cuatro lineas de trabajo:

Certificacion de competencias, Formacion para el trabajo, Gestion de recursos humanos en
empresas, Licencia Digital ICDL.

En relacion con el area de Certificacion de competencias laborales y calidad de la
capacitacion, la poblacion objeto fue los trabajadores de niveles operativos y medio de
sectores productivos prioritarios en el desarrollo nacional. Para lo cual se implement6é un
mecanismo de recoleccidn de evidencias sobre el desempefio laboral del individuo a través de
la observacion pruebas de rendimiento, pruebas de habilidad, cuestionarios, ejercicios de
simulacion; evaluando en correspondencia a los estandares de competencia laboral definidos.

Respecto del area Formacion para el trabajo como estrategia se incorpord en el

curriculo el desarrollo de Competencias de empleabilidad, consideradas altamente relevantes
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para el ambito productivo. A través de esta linea de trabajo se desarrolld, adaptd y
transfirieron tecnologias que contribuyeran a cerrar la brecha existente entre las capacidades
de las personas y los requerimientos de las empresas. Para ello se desarrollaron innovaciones
en los ambitos de formacion e intermediacion, con miras a que jovenes y adultos trabajaran
en empleos de calidad y con oportunidades para aprender continuamente.

Ademas se promovio el desarrollo de proyectos de formacion técnica descentralizada
en las regiones del pais y se conformaron redes que vincularan instituciones formadoras
técnicas con el sector productivo y los gobiernos regionales.

En el &rea de Gestion por competencias se orientd a colaborar en la implementacion
de modelos de Gestion humana basados en competencias en las diferentes empresas a partir
de sus planes estratégicos, permitiendo generar un diagndstico sobre la dotacién y las brechas
entre las competencias actlales y deseadas y que fuera insumo para la formulacion de planes
de desarrollo de competencias a todos los niveles y sistemas de aprendizaje interno.

Por ultimo incursiond en el area de certificacion internacional de competencias en el
uso de computadores personales y aplicaciones informaticas que contribuyera a la
disminucion de la brecha digital.

Pero el sistema ha venido evolucionado en respuesta a la Estrategia Nacional de
Innovacion para la Competitividad; estrategia que ha puesto de relieve la necesidad de un
mayor stock de capital humano de calidad para el desarrollo del sector productivo y el
caracter sistémico de la innovacion, generando un nuevo desafio como lo es la coordinacion
de las actividades de mejoramiento de capital humano en el sector de Investigacion y
Desarrollo.

Adicionalmente en 2008 se crea el Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales con caracter de Ley que busco generar una nueva institucionalidad a

través de la cual se reconozcan formalmente las competencias adquiridas de diferentes
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maneras —cursos de formacion, capacitacion, adiestramiento en la practica laboral de las
personas mediante mecanismos rigurosos de evaluacion y certificacion. En ese sentido se
generé un cambio de paradigma sobre el capital humano y social de los trabajadores y las
vias a través de las cuales se adquieren, al reconocer formalmente las competencias laborales
de las personas independientemente de la forma en que se hayan obtenido, apuntando a
cumplir con los objetivos del sistema: empleabilidad, aprendizaje continuo y productividad,
por un lado, e igualdad de oportunidades y socializacién de la informacién por el otro

(CEPAL, 2005).

En el contraste entre las experiencias de Colombia y Chile se hace visible la
complejidad y desafio que implica el desarrollo de un sistema nacional de competencias el
cual requiere de tiempo para que los paises evallen a fondo cdmo los trabajadores son
educados, capacitados y dotados para llevar a cabo su trabajo. Este debe ser resultado de un
esfuerzo continuo y sobre todo compartido por los sectores gubernamentales, privados y
educativos, de tal manera que una alianza entre ellos derive en el incremento de la
productividad, las ganancias, el empleo y el sistema de capitales basados en conocimientos
que se buscan hoy en dia.

Como resultado del conocimiento de éstas experiencias, cabe anotar que en cada uno
de los paises se ha avanzado con la intervencion del gobierno, entidad que se ha propuesto
hacer participar a todos los actores generando una mayor conciencia sobre la importancia de
las normas de competencias laborales y con el compromiso a largo plazo para utilizarlas,
haciéndolas en algunos sectores obligatorias. Estos procesos se han alimentado de
experiencias propias y de terceros en las cuales organismos internacionales como la OIT,
CINTERFOR han ejercido un papel facilitador e impulsor. A pesar que existen diferencias

en la direccidn y el ritmo de su implementacion los elementos fundamentales no difieren
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sustancialmente la una de la otra representando ésto una oportunidad para el intercambio de
experiencias en pro del mejoramiento del sistema.

Si bien es cierto, el Estado puede asumir el papel de promotor e impulsor en la
adopcion del sistema se corre el riesgo que el sistema de competencias laborales se
convierta en una dependencia gubernamental burocratica sin mayor trascendencia. En este
sentido la accion del Estado en el mercado del trabajo debe ser complementaria al esfuerzo
del sector privado por integrarse y adaptarse a mercados cada vez mas competitivos, por lo
cual resulta fundamental que dichas intervenciones se articulen a partir de la demanda del
mercado y/o de las prioridades del Estado.

Es por ello que es importante dar el salto para requerir al sector privado para que
desde alli se establezcan prioridades estratégicas que fomenten el desarrollo de los sectores
mas dinamicos o con potencial , con una vision sistémica que les permita coordinar y
articular los distintos subsistemas sociales para hacerlos funcionales. También es necesario
desarrollar el interés entre las organizaciones de empleadores y trabajadores para ayudar a
forjar los modelos de competencias laborales, principal requisito para que el sistema logre

ocupar un papel predominante en los mercados de trabajo interno y externo de las empresas.

Sumado a esto también se requiere abarcar temas como la portabilidad de la norma,
pues la aceptacién de los certificados de competencias laborales en el mercado laboral debera
ser consecuencia de la confianza que logre generar el sistema en los empleadores, y en ese
sentido es un aspecto critico de la operacion del mismo. Sélo asi se lograra dotarlo de
credibilidad y validez, de modo que los certificados de competencias se reconozcan en el
mercado laboral y tengan su equivalencia en el sistema educacional ligado esto a una mejor
ocupabilidad y como método de motivacion y compensacién. Esto redundaria en el

mejoramiento de la ocupabilidad de las personas, siempre y cuando las normas se refieran a
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competencias transferibles entre empresas y que las normas mismas se actualicen después de

un determinado periodo.

En conclusidn, las competencias laborales han surgido como un nuevo instrumento
para el diagndéstico de necesidades de formacidn y para el reconocimiento de los logros
obtenidos en ambientes diferentes a los centros de formacion. Pero tal como lo establece la
nueva Recomendacion sobre recursos humanos de la OIT, se requiere alentar a los paises
para que formulen politicas nacionales de desarrollo de sus recursos humanos en la linea de
favorecer la empleabilidad, entendida como la posibilidad de encontrar un trabajo decente,
ascender dentro de la empresa, o cambiar cuando sea necesario; todo ello en el marco de los
constantes cambios que imponen la tecnologia y las nuevas formas de organizacion del
trabajo.

En ésta linea radica la responsabilidad de los gobiernos por mantener un sistema de
educacion y formacion para el trabajo, creando un marco de formacién que facilite el
aprendizaje permanente y motive a las empresas a mantener y mejorar sus inversiones en
formacion. El disefio de los mecanismos de reconocimiento de competencias debe facilitar el
acceso de los trabajadores a las oportunidades de formacién y recalificacion.

Esta estructura tendria que actuar alineada con la Estrategia de Innovacion y
Competitividad, con las politicas de fomento productivo para de las empresas de menor
tamano, asi como con las politicas de empleo y con las de formacidon para el trabajo. Desde
alli se ordenarian las distintas estrategias de mejora del capital humano enfocandolas en la
innovacion, la productividad y la inclusion laboral, y produciendo los redisefios
institucionales especificos para que las entidades desplieguen instrumentos especializados y

articulados.
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