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Resumen Ejecutivo

Aguilar, A; Blanco, L & Zamora, V. (2017). Propuesta y Disefio de un estandar de
competencia laboral en el proceso de gestion de la promocién cultural en el
Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica: Museos. Universidad de Costa
Rica.

Tutor del Trabajo Final de Graduacion: Dra. Mayela Cubillo Mora.

Palabras/Frases Claves: Certificacion de competencias laborales, estdndares de
competencias, instrumentos de evaluacion de competencias.

En el marco del proyecto de investigacion que impulsa la Universidad de Costa
Rica, denominado “Proyecto-pais”. “Plan Nacional de Competencias Laborales
para el Sector Publico Costarricense, desde el Centro de Investigacion y
Capacitacion en Administraciéon Publica (CICAP), se desarrollan las bases del
Sistema Nacional de Competencias Laborales de Costa Rica (SNCL-CR),
mediante la creacion de metodologias para sistematizar el establecimiento de
Estandares de Competencias Laborales en el sector publico, y con la creacion en
el afio 2013 del Programa de Certificacibon de Competencias Laborales
(CECLUCR), bajo este escenario, el presente trabajo de investigacion tiene como
objetivo, colaborar con el Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica, en el
disefio de un estdndar de competencia laboral para el proceso de gestion de la
promocion cultural en los museos; asi como brindar los insumos del instrumento
de evaluacion que se espera contribuyan a la conformacion de un Sistema

Nacional de Competencias Laborales.

Para lograr la propuesta y disefio del estandar de competencias laborales para el
proceso de promocion cultural en los museos, asi como su respectivo instrumento
de evaluacion, se utilizd la metodologia establecida por el Consejo Nacional de

Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales de México (CONOCER)



Asimismo, se dio inicio con la estructura, teoria y generalidades, tanto de lo que es
un sistema nacional de competencias, como el estdndar de competencias y su
aporte a la sociedad; mediante las definiciones, requisitos y necesidades

correspondientes.

Posteriormente, se analiza el contexto de la situacion actual del pais en lo que a
sistemas de competencias laborales respecta, los avances realizados y las
instituciones involucradas, asi como la situacion dentro del Ministerio de Cultura y
Juventud. Se describe el proceso de Gestibn de la promocion cultural en los
organos adscritos al Ministerio, con la finalidad de establecer el perfil laboral y, a
partir de este en el desarrollo de la propuesta del estandar, se analizan las
diversas formas de promocién con las cuales cuentan los museos pertenecientes

al Ministerio de Cultura.

Seguidamente se presenta la propuesta del estdndar de competencias laborales
en el proceso de las visitas guiadas de los museos, para lo cual se toma en
consideracion la situacion y contexto actual en el pais, con el propdsito de brindar

un aporte a la mejora continua de la capacitacion de los funcionarios.

Por ultimo, y ante la necesidad de evaluar la correcta implementacion; por lo que
posterior al desarrollo del Estandar de competencias, se realiza la propuesta del
instrumento de evaluacion de competencia, el cual contiene items que permiten
evaluar los tres saberes: saber, saber ser y saber hacer; con el fin de que
colaboren con el estandar de competencias propuesto, esto mediante el desarrollo
de tres herramientas de evaluacion, una guia de observacién mediante la cual se
evaluacion los desempefios del candidato, una lista de cotejo mediante el cual se
evallan los productos que debe presentar el candidato y un cuestionario mediante

el cual se evaluacién los conocimientos del candidato.
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Resumen

Mediante la realizacion del presente trabajo se pretende, como objetivo general;
colaborar, con el Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica, en el disefio de un
estandar de competencia laboral para el proceso de gestion de la promocion cultural
en los museos; para esta aproximacion, a partir del capitulo segundo se inicia con la
estructura, teoria y generalidades, tanto de lo que es un sistema nacional de
competencias, como el estdndar de competencias y su aporte a la sociedad;

mediante las definiciones, requisitos y necesidades correspondientes.

Posteriormente, se analiza el contexto de la situacion actual del pais en lo que a
sistemas de competencias laborales respecta, los avances realizados y las
instituciones involucradas, asi como la situacién dentro del Ministerio de Cultura y
Juventud. Se describe el proceso de Gestion de la promocion cultural en los 6rganos
adscritos al Ministerio, con la finalidad de establecer el perfil laboral y, partir de este
en el desarrollo de la propuesta del estandar, se analizan las diversas formas de
promocion con las cuales cuentan los museos pertenecientes al Ministerio de

Cultura.

En el capitulo cuarto se presenta la propuesta del estandar de competencias
laborales en el proceso de las visitas guiadas de los museos, se toma en
consideracion la situacion y contexto actual en el pais, con el propésito de brindar un

aporte a la mejora continua de la capacitacion de los funcionarios.

Por ultimo, y ante la necesidad de evaluar la correcta implementacion; se realiza la
propuesta de insumos para el desarrollo de un instrumento de evaluacion de
competencia, misma que evalule los tres saberes: saber, saber ser y saber hacer; con
el fin de que colaboren con el estdndar de competencias propuesto, esto mediante

herramientas tales como: lista de cotejo, guia de observacion y cuestionario.
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Aspectos Generales de la Investigacion

Tema

Propuesta y disefio de un estandar de competencia laboral en el proceso de gestidn
de la promocion cultural en el Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica:

Museos.

Justificacion

El individuo se ha considerado el activo mas valioso y el recurso mas importante
dentro de una organizaciéon; sin embargo, no siempre se le ha dado el
reconocimiento que se debe vy, a lo largo del tiempo, con el desarrollo de sociedades
cada vez mas complejas y diversidad de organizaciones se han empezado a
desarrollar diferentes posiciones y conceptos alrededor del talento humano, esto

ayuda a otorgar el valor necesario de quienes conforman las instituciones.

Desde la década de los 90 se ha notado la evidente actuacion estratégica del recurso
humano que ha desarrollado ventajas competitivas sostenibles y de gran provecho
para las organizaciones, estas han ido alcanzando sus objetivos y agregando valor a
sus procesos a través de las competencias laborales que involucran tanto el

desempeiio como las actitudes y compromiso de los trabajadores.

Los desafios y el mercado actual de trabajo, ha migrado a sistemas de desarrollo de
competencias, tomando este como un elemento esencial; no solamente dentro de
una relacion laboral, sino también apostando a estrategias de desarrollo nacional,

con el objetivo de responder a nuevas demandas y fortalecer los ya existentes, para
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asi mejorar la productividad y aumentar la competitividad del sector en que se

encuentre.

Por esta razon es importante que los colaboradores de una organizacion cuenten con
herramientas y actividades certificadoras de los conocimientos, habilidades vy
actitudes que han adquirido, propiamente dentro de los tres saberes (saber, saber
hacer y saber ser), desarrolladas a lo largo de su carrera profesional, esto representa
un beneficio, pues aumentan las posibilidades de movilidad laboral en el mismo
sector donde se encuentran o, incluso, en uno diferente; y asi podran ejercer sus

funciones de manera idénea.

Ademas, las instituciones en general pueden enfocar su inversion en desarrollos de
recursos humanos, de manera especifica logran contar con la posibilidad de poseer
estandares definidos y conocidos para realizar, de forma mas eficiente y eficaz, los
procesos de reclutamiento, seleccion y desarrollo del capital humano, asi como todo

el proceso que conlleva la evaluacion del desempefio.

En el marco del proyecto de investigacién que impulsa la Universidad de Costa Rica,
denominado “Proyecto-pais™ “Plan Nacional de Competencias Laborales para el
Sector Publico Costarricense, Fase |” desde el Centro de Investigacion y
Capacitacion en Administracion Publica (CICAP), con objetivos y metas orientadas a
desarrollar las bases del Sistema Nacional de Competencias Laborales de Costa
Rica (SNCL-CR), se impulsa la creacion de metodologias para sistematizar el
establecimiento de Estandares de Competencias Laborales en el sector publico, para

el presente de una institucion estratégica dentro del gobierno central.

Como ente rector de politicas nacionales en materia de cultura y juventud, encargado
del fomento y preservacion de la pluralidad cultural, involucramiento de sectores en

el desarrollo cultural y artistico, sin acepcion de condiciones; entre otras funciones,



16

se involucra en la presente investigacion al Ministerio de Cultura y Juventud para el
disefio y desarrollo de estandares de competencia laboral dentro las areas

sustantivas del propio Ministerio.

Por tanto, se desea poner a disposicion del Programa de Certificacion y Evaluacién
de Competencias Laborales (CECLUR), el cual es promovido por el Centro de
Investigacion y Capacitacion de la Administracion Publica (CICAP) de la Universidad
de Costa Rica y en particular del Ministerio de Cultura y Juventud (MCJ); este
Trabajo Final de Graduacién que se entiende da un aporte al proyecto del SNCL-CR,
y guia a los diferentes actores del mismo vy, finalmente, se solicita sumarse a este
proyecto para promover desde cada sector un enfoque basado en competencias,
talentos y capacidades que desarrollen estandares que promuevan la calidad,

seguridad y desempefio correcto de sus funciones.

Planteamiento del Problema

La gestion por competencias es un término que ha tenido mucho auge en los ultimos
afos, ha establecido la manera mas eficiente y eficaz en la cual las personas

realizan sus funciones. De acuerdo con Rabago (2010):

“El modelo se fija en lo que las personas hacen en su trabajo entendiendo por
“hacen” no la dimensién estrictamente funcional ni la revision de un resultado, sino
también la observacién de un conjunto de comportamientos manifiestos relacionados

con el desempefio”. (p.17)

En Costa Rica se ha determinado, desde hace algunos afos, la necesidad de
establecer estdndares de competencias que permitan a los funcionarios publicos

conocer la manera, no solamente de realizar su trabajo, sino de hacerlo
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Optimamente, estableciendo las funciones que los mismos deben realizar de acuerdo

con los estandares establecidos como prioritarios.

De acuerdo con el Sistema de Informacion Cientifica y la revista Redalyc, por medio
del sitio oficial del Ministerio de Hacienda “Actualmente las empresas reflejan la
enorme necesidad de aplicar Sistemas de Gestion por Competencias como una
herramienta precisa para profundizar en el desarrollo e involucramiento de sus
recursos humanos, la gestién de competencias es hoy una concepcion relevante a
comprender dentro de la Gestion de Recursos Humanos, implicando mayor
integracion entre estrategias, sistemas de trabajos y logisticos y cultura

organizacional” (p. 45-66)

El problema central de la presente investigacion se deriva de la necesidad de definir
estandares de competencias laborales, como elementos de un Sistema Nacional de
Competencias laborales en el pais, que regule y establezca los principales

estandares y parametros para la realizacion de funciones publicas.

La Administracién Publica debe responder por el otorgamiento eficiente y eficaz de
los servicios a los usuarios, por esto se requiere de un sistema de competencias que
vele por el debido cumplimiento de los estandares de competencias para fortalecer

funcién publica.

A partir del problema anterior se desea desarrollar una propuesta de Estandar de
competencia laboral enfocado en la gestién de la promocion cultural en los museos
del Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica, estableciendo la importancia de
que, los colaboradores bajo el régimen del Servicio Civil posean la capacitacion
requerida para realizar correctamente las funciones establecidas en sus puestos

laborales.

Esta funcion es de vital importancia dentro de las organizaciones publicas del pais,

pues la calificacién del personal es imprescindible para llevar a cabo los objetivos
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publicos planteados, asi como obtener resultados 6ptimos en el desarrollo de los

mismaos.

Objetivos

Objetivo General:

Colaborar con el Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica en el disefio de un

estandar de competencia laboral para el proceso de gestidon de la promocién cultural

en los museos.

Objetivos Especificos:

e Determinar las caracteristicas de un modelo de estandar de competencias
laborales en el marco de un Sistema Nacional de Competencias Laborales.

e Evaluar la situacién actual del proceso de gestion de la promocion cultural en
el Ministerio de Cultura y Juventud, para la identificacion de requerimientos

reales de las necesidades en la oferta de formacion.

e Disefiar una aproximacion a un estandar de competencias laborales para el
proceso de promocién cultural en los museos del Ministerio de Cultura y

Juventud de Costa Rica.

e Proponer los insumos para el desarrollo de un instrumento de evaluacion de

competencia (IEC) que colaboren con el estandar de competencias propuesto.



CAPITULO 1

Métodos de trabajo
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Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de enfoque cualitativo en su mayoria, ya que en la
elaboracion de la misma fue necesario recopilar una serie de datos de la realidad
social y cultural de Costa Rica, para lograr una aproximacion a un estandar de
competencia laboral en la funcion promotora de cultura, para esto fue necesario
elaborar entrevistas y hacer una comparacion entre los museos adscritos al

Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica.

Asimismo, se utilizé un enfoque cuantitativo mediante el cual se recogen y analizan
los datos a través de los conceptos y variables, obteniendo caracteristicas medibles
numeéricamente, especificamente para el desarrollo del capitulo 5 sobre la

elaboracion del Instrumento de Evaluacion de Competencias (IEC)

Ademas, fue necesario utilizar técnicas de recoleccion de informacién bibliogréfica y
metodoldgica, lo cual permitié conocer los hechos, las personas, la estructura y los
procesos que intervienen, tanto en el tema de competencias laborales en el sector
publico costarricense como en modelos internacionales; para, finalmente, realizar la
seleccion del proceso de Vvisitas guiadas del Museo de Arte y Disefio
Contemporaneo, cuya directora forma parte del Grupo Semilla, establecido en el pais
para sentar las bases de un Sistema Nacional de Competencias Laborales de Costa
Rica(SNCL-CR).

Técnicas de analisis o de construccion empleadas

Para el desarrollo de la propuesta de estandar de competencias, asi como los
respectivos instrumentos de evaluacion, se tom6 como base diversas fuentes, entre
las que destacan la investigacion bibliografica, para lo cual se consultaron libros y

publicaciones web, referencias enlistadas al final del presente trabajo. Asimismo, se
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llevé a cabo una serie de entrevistas y se participé en grupos focales, tal como se

detalla seguidamente:

Entrevistas

En virtud del caracter cualitativo de la presente investigacién, una de las técnicas

implementadas para recolectar datos relevantes, fue la entrevista.

Esta constituye en una forma de conversacion con un proposito especifico, mediante
el empleo de un formato de preguntas y respuestas, gracias al cual fue posible
recabar informacién, tal como opiniones, descripciones y datos que no se
encontraban disponibles en ninguna otra fuente; asi, esta técnica se convirtié en una
excelente fuente de informacion cualitativa, pues se efectuaron entrevistas a diversas
personas, tanto del Ministerio de Cultura y Juventud de Costa Rica como de algunos
de los museos pertenecientes al mismo; como es el caso del Museo de Arte y Disefio

Contemporaneo.
Para llevar a cabo las entrevistas se siguieron los siguientes pasos:

e Establecimiento de los objetivos de la entrevista: se identificaron aspectos
claves sobre los cuales era necesario realizar la entrevista para conocer
acerca del tema o bien aclarar dudas sobre aspectos especificos.

e Decidir a cual persona se iba a entrevistar: una vez definido el requerimiento
de informacidn, se contact6 a la persona especialista en el tema.

e Dar aviso al entrevistado: mediante correo electronico, o una llamada
telefénica; se explicé a la persona por entrevistar el objetivo de la entrevista y
el tema de la misma.

e Definir una guia de preguntas: se tomoé en cuenta el tipo de preguntas por

realizar, y la estructura u orden en el cual se efectuarian las mismas: se



disefiaron las preguntas, se inici6 con preguntas generales y abiertas y se

concluyo con preguntas cerradas.

En la siguiente tabla se muestra la informacion referente a las entrevistas realizadas:

Tabla 1
Entrevistas realizadas

Licda. Fiorella Directora Museo de Arte y Disefio 15 de abril de
Resenterra Contemporaneo 2016
Lic. Ricardo Coordinador Promocién Cultural, Direccion 04 de mayo de
Martinez de Cultura. Ministerio de Cultura 'y Juventud 2016

de Costa Rica
Dr. Rodolfo Coordinador del Programa CECLUCR-CICAP 23 de Julio de
Martinez Gutiérrez UCR 2016
Licda. Antonieta Coordinadora Educacion, Museo de Artey 14 de septiembre
Sibaja Disefio Contemporaneo de 2016

A continuacion, se presentan los formularios disefiados para realizar las diversas

entrevistas.

. ¢, Como realiza promocion cultural el Museo?

. ¢,Cual ha sido la evolucién del proceso de promocion cultural en los Museos?

. ¢ Existe la figura de un promotor o gestor cultural?

. ¢,Cuenta el Museo con un proceso de promocion cultural?

. En caso afirmativo, ¢como se lleva a cabo ese proceso de promocion cultural?
. ¢ Existe un perfil de puesto para el promotor cultural?

OO WNPE
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Actualmente, ¢ Como se lleva a cabo el proceso de promocion cultural?

¢ Existe una persona, o puesto, encargada de la promocion cultural? O, ¢cdmo se
maneja este punto dentro del museo?

¢,Como se lleva a cabo la promocién cultural en los museos regionales y
comunitarios?

¢ Existen requisitos especificos para convertirse en un gestor o promotor cultural?

¢, Se ha definido un perfil para esta persona/ encargado o proceso?

ogahwnE
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¢ Como se realiza el proceso de una visita guiada?

¢ En qué consiste dicho proceso de visitas guiadas?

¢ Dicho proceso se encuentra descrito en un manual de procedimientos?

¢, Cual es el perfil que debe tener la persona que desarrolla las visitas guiadas?

¢, Son personas de una profesion u area de formacién especifica?

¢, Cuales son las funciones elementales, que no pueden faltar, en el desarrollo de
una visita guiada?

¢En qué consiste el programa de voluntariado que lleva a cabo el Departamento
de Educacion del Museo de Arte y Disefio Contemporaneo?

Asimismo, se envid una guia de preguntas, via correo electronico, a personas

especializadas, con la finalidad de que dicha solicitud de informacion tuviera

respuesta previa a algunas de las entrevistas. Seguidamente se detallan las

gestiones realizadas, asi como los formularios definidos:

Tabla 2
Remitentes cuestionarios enviados via correo electronico
Licda. Fiorella Directora Museo de Arte y Disefio 18 de agosto
Resenterra Contemporaneo de 2016
Licda. Antonieta Coordinadora Educacion, Museo de Arte y 18 de agosto
Sibaja Disefio Contemporaneo de 2016
26 de agosto
de 2016
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¢, Cuantas visitas guiadas en promedio se realizan por mes?

¢, Cuantas personas estan a cargo y qué nivel académico tienen?
¢, De cuantas personas son los grupos de visitas?

¢ Cudl es la diferencia entre visitas guiadas y visitas taller?

PR

Grupos Focales:

Como parte del Convenio entre la Universidad de Costa Rica y el Ministerio de
Cultura y Juventud, el Centro de Investigacion y Capacitacibn en Administracion
Publica, (CICAP), llevé a cabo una serie de grupos focales, para los cuales fueron
seleccionadas varias personas pertenecientes al sector cultural costarricense, tales
como un representante de la gestidon teatral, gestion musical y gestion cultural en
museos, los participantes fueron seleccionados a conveniencia en virtud de sus

conocimientos del sector cultura.

En virtud de lo anterior, mediante la participacién, en los grupos focales, del equipo
que llevd a cabo esta investigaciéon, se dio un primer acercamiento al tema de la
gestion cultural y las necesidades presentes en el citado Ministerio en cuanto a la

elaboracion de estandares de competencias.

En la siguiente tabla se muestra la participacion en los grupos focales:
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Tabla 3
Participacién en grupos focales

Grupo semilla, Ministerio de Cultura y 07 de noviembre de 2014
Juventud de Costa Rica
Grupo semilla, Ministerio de Cultura y 30 de julio de 2015

Juventud de Costa Rica

Grupo Semilla, Estandar de Gestion Teatral 27 de Agosto de 2015

Grupo semilla, Ministerio de Cultura y 16 de Diciembre de 2015
Juventud de Costa Rica

Elaboracién estandar de competencia:

Se desarrolla con la coordinacion y cooperacion del Centro de Investigacion y
Capacitacion de Administracion Publica, como parte de los esfuerzos que se han
realizado para crear un Sistema Nacional de Competencias en Costa Rica. Se toma
como referencia el ya establecido modelo mexicano, mediante el Consejo Nacional
de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER), el cual

sirve como base para desarrollar los aspectos detallados:

o Mapa Funcional:
Mediante el andlisis de la informacién detallada de los perfiles establecidos para el
puesto, se determina el proceso a seguir, detectando, de esta manera; los principales
aspectos por considerar en el desarrollo del estandar, se realiza el diagrama de los
procesos y su descripcion detallada, esto ayuda a generar un conocimiento amplio

acerca del proceso y del perfil del puesto deseado.

e Desarrollo de Estandar de Competencia laboral (EC):
Una vez establecido el proceso a seguir y establecidos los principales aspectos del
perfil del puesto, se determinan los elementos principales que debe contemplar el

estandar por desarrollar. Estos elementos seran la guia para detectar los productos,



26

desempefios, conocimientos y habilidades que deben tomarse en consideracion, la
Arquitectura para el Desarrollo de Estandares de Competencia (2010) define lo

siguiente:

- Desemperios: Se establece dentro del estdndar como lo que es una persona

capaz de realizar en el &mbito individual, la forma de redactar estos es:

Verbo + Objeto = Qué Hace

- Productos: se refiere a objetos tangibles, mediante los cuales es posible

observar como resulta la actividad, su estructura es:

Articulo + Objeto + Verbo en patrticipio

El articulo es con el que se inicia el criterio de evaluacion y el verbo indica la accién,

las terminaciones deben ser en participio pasado.

El verbo debe estar en modo indicativo en tercera persona del singular.
Las caracteristicas que se le den a los desempefios, digase el como lo hace, se

redactan en gerundio.

- Conocimientos: Se refiere a posesion individual de un conjunto de
conocimientos, teorias y principios que respaldan a los desempefios. Su

estructura es la siguiente:

Objeto de evaluaciéon = Qué sabe

Aspecto evaluativo = A qué nivel lo sabe
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Para establecer el nivel de conocimientos, el mismo documento Arquitectura para el

desarrollo del EC (2010) apoya la taxonomia propuesta por Benjamin Bloom.

- Actitudes/habitos/valores: Predisposicion de la persona a actuar con un

determinado comportamiento.

Una vez definido esto se puede detectar que la persona es competente cuando
cuenta con los conocimientos, productos y desempefios para cada uno de los

elementos establecidos.

Instrumentos de Evaluacion

El desarrollo del instrumento de evaluacidn se basa en la “Guia Técnica para la
elaboracién del instrumento de evaluacion”, (2012) brindada por el Consejo Nacional
de Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales (CONOCER), y en el
documento Arquitectura para el desarrollo de estandares de competencia, (2010),
también del CONOCER. Ambos documentos determinan los puntos relevantes para

realizar una evaluacion efectiva del estandar y los elementos que debe contemplar.

Una vez desarrollada la propuesta del estandar se cuenta con los insumos para el
disefio de la herramienta de evaluacién, mediante los elementos estipulados en el
estandar y la definiciéon de los Criterios de Evaluacion, se determinan los reactivos a

tomar en consideracion.

De acuerdo con el documento Arquitectura para el desarrollo de estandares de
competencia, (2010) la elaboracion del Instrumento de Evaluacion del Estandar (IEC)

posee 6 etapas:

1. Andlisis y verificacién del contenido del EC.
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Identificacion de componentes y asignacion de pesos relativos.
Determinacion de la secuencia operativa.

Disefio de reactivos.

Ponderacion.

Ensamble del IEC (p. 62).

o 0k w N

Inicialmente debe ser disefiada una matriz denominada “tabla de especificaciones”,
la cual constituye la herramienta con la que se disefia el IEC y que abarca las
primeras cuatro fases del proceso. De este modo, en la tabla de especificaciones
debe constar cada uno de los elementos de competencia definidos en el EC, asi
como sus criterios de evaluacién (caracteristicas) por producto, desemperfio,
conocimientos y habilidades, respuesta a situaciones emergentes, actitudes, habitos
y valores, esto por cuanto la tabla de especificaciones es la herramienta que permite

realizar una verificacion del EC definido.

Seguidamente, se debe determinar si los criterios de evaluacion pueden ser
realizables por un experto o no necesariamente, esto se determina de la siguiente

manera:

e Se considera un Experto en la funcion individual a aquella persona que
cuenta con las habilidades y/o conocimientos indispensables para desarrollar
la actividad especificada en el Elemento de Competencia con eficiencia y
eficacia en el contexto laboral correspondiente.

e Una persona No Necesariamente Experto en la funcion individual, es aquella
que carece de alguna o algunas de las habilidades y/o conocimientos
indispensables para desarrollar, con eficiencia y eficacia, la actividad laboral
establecida en el Elemento de Competencia. (CONOCER, 2010, p.66)

Una vez definido lo anterior, deben sumarse los componentes y las caracteristicas de

los elementos establecidos como realizables, necesariamente; por un experto y los
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realizables no necesariamente por un experto, y anotarlo al final de la columna
correspondiente. Es importante destacar que, de acuerdo con esta metodologia,
debe presentarse un mayor nimero de aspectos que permitan discriminar a una

persona competente de la que todavia no lo es, es decir:

Realizable Necesariamente por un Experto > Realizable No Necesariamente por un Experto

El siguiente aspecto por desarrollar es la identificacibn de los componentes y
asignacion de los pesos relativos, para esto es necesario enumerar la pertenencia de
las caracteristicas de cada criterio, posteriormente el componente al que se hace
referencia, seguido del elemento del que se desprende cada componente y, por
altimo, el EC, como la unidad de evaluacién a la cual pertenece el elemento; para

cada una de las caracteristicas enumeradas.

Para la identificacion del peso relativo, se clasifican los criterios en peso menor, peso
medio y peso mayor, siendo que el primero implica que la persona desarrolle
actividades de menor complejidad, el segundo de mediana complejidad y el tercero

de mayor complejidad, en relacion con el resto de los reactivos del IEC.

Posteriormente, se debe sumar el nimero total de los componentes asignados para
cada categoria de peso relativo (menor, medio y mayor), considerando que, en todos

los casos, se debe cumplir la siguiente regla:
Peso Menor = Peso Medio = Peso Mayor

Consecutivamente, debe realizarse la identificacion de la secuencia operativa; es
decir, el orden dentro del proceso de evaluacion, se debe asignar a cada
componente un numero dentro de una secuencia ascendente que inicia en 1y

termina con el dltimo componente.
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Seguidamente deben ser disefiados los reactivos, ante lo que el CONOCER (2010)

recomienda tomar en cuenta que:

El nimero y tipo de reactivos para cada criterio de evaluacion de conocimiento
deberan ser los que permitan evaluar de forma completa el conocimiento
referido en el IEC.

La redaccion de los reactivos debe ser acotada al conocimiento que se
requiere evaluar.

Cada uno de los reactivos deberan corresponder con el nivel taxonémico del
conocimiento que evaluan.

Las respuestas de los reactivos deberan ser unicas.

Se sugiere utilizar reactivos de respuesta estructurada. (p. 77)

Una vez completadas las etapas anteriores, se debe efectuar la ponderacién, con el

objetivo de identificar el valor numérico de los reactivos del IEC. Esta ponderacion

debe realizarse de la siguiente manera:

Al total de caracteristicas de cada uno de los pesos relativos se le resta el total
de actitudes, habitos y valores con el mismo peso.

Para obtener la ponderacién de cada uno de los pesos debe dividirse el total
del peso entre el total de reactivos de cada categoria.

Los valores obtenidos para cada uno de los pesos seran redondeados a dos
cifras significativas.

Una vez obtenidos los pesos relativos del IEC, se corrobora que la suma total
dé un resultado equivalente a 100, para lo cual se multiplica el resultado
obtenido en cada uno de los pesos por el numero de reactivos
correspondiente. Si la suma total es inferior a 100 se procede a redondear
hacia la unidad superior alguno de los valores (el excedente jamas debe llegar
a 101.00 ni ser menor de 100).
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¢ Debe establecerse los rangos para la emision del juicio de competencia, para
lo cual en el valor obtenido en la ponderacion se le restara el valor del peso
mayor obtenido y al resultado se le suma otro factor que el CONOCER
establece en 0.50. (CONOCER, 2010, p.74-75)

Finalmente, en la etapa del ensamble del IEC, se registrar4 toda la informacion

obtenida en las etapas anteriores en el formato del IEC definido por el CONOCER.

Las etapas descritas dan como resultado el desarrollo de los diferentes instrumentos
de evaluacion del saber, saber ser y saber hacer, mediante la lista de observacion, la

lista de cotejo y el cuestionario.

Facilidades durante la investigacion

El equipo de investigacion contd con la colaboracién en todo momento por parte del
Ministerio de Cultura, representado con el Museo de Arte y Disefio Contemporaneo,

brindando la informacion solicitada disponible.

La implementacion de estdndares de competencias laborales en paises de
Latinoamérica, genera informacién pertinente como base para el desarrollo de

estandar de competencias laborales en Costa Rica.

El convenio de la Universidad de Costa Rica con el CONOCER de México facilita el

acceso a la informacion.
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Obstaculos durante la investigacion

Inicialmente el equipo de investigacion, elabord la propuesta con base en el proceso
de promocién cultural en el Ministerio de Cultura, con planteamientos relacionados
propiamente con el perfil del promotor cultural de los Museos; no obstante, en el
desarrollo de la investigacion se concluye que dentro de los Museos no existe un
promotor cultural propiamente, sino que la promocion cultural se realiza en otras

areas del Ministerio.

Debido a la inexistencia de un perfil de promotor cultural dentro de los museos del
Ministerio de Cultura, no se cuenta con una base bibliografica o de datos, esto

dificulta en gran manera recopilar la informacion.

Tanto los obstaculos como las facilidades se unen en la elaboracién de la propuesta
del estdndar de competencia laboral dentro del Museo de Arte y Disefio
Contemporaneo de Costa Rica, con la intencion de servir como referente en la
contratacion de funcionarios para el puesto de promotor cultural, el personal debe
contar con un perfil que lo acredite como competente para la realizacion de las
funciones, cumpliendo en todo momento los tres saberes; saber, saber ser y saber
hacer.



Cronograma ejecutado

Actividades desarrolladas

Revisién Documental para la definicion de
bases tedricas

Grupos focales

Procesamiento de la informacién

Ao
Mes
2015 2016 2017
Ago (Set |Oct |Nov |Dic |Ene |Feb | Mar|Abr | May [Jun |[Jul |Ago |Set |Oct | Nov |Dic |Ene |Feb

Busqueda de informacion: Museos

Realizacion de entrevistas

Desarrollo Capitular

Andlisis de resultados obtenidos

Elaboracién de documento final

Revisiones Comité Asesor

Observaciones sobre el Documento Final

Entrega documento final




CAPITULO 2

Caracteristicas de un modelo de Estandar de Competencias
Laborales en el marco de un Sistema Nacional de Competencias
Laborales
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Definicion de competencias laborales

Actualmente existen inquietudes claves, tanto para los actores sociales
y empresariales, como estatales; acerca de la formacibn de quienes estan
desempefiando diversas funciones dentro de la sociedad y quienes de una u otra

forma contribuyen al logro de las metas de su ambito laboral.

De acuerdo a Amador (2005), falta importante de competencias sociales, técnicas,
profesionales, en materia de gestién y otras; hecho que hace mas dificil ejecutar de
manera correcta las labores diarias, esto tiene como consecuencia que las cadenas
productivas se vean atrasadas e incluso afectan el producto final de la organizacion.

Ademas existe un problema demografico en Costa Rica, pues cada vez es mas
evidente el niumero creciente de pensionados y su contraparte, la poca poblacién
joven que se insertard al mercado laboral, por lo que se deben tomar medidas para
sanar estos faltantes, para que no se conviertan en una crisis de competencias en
los proximos afios, donde existira un abandono importante de la fuerza laboral activa

al dia de hoy.

Por lo tanto, es evidente la necesidad, en materia de recursos humanos, de ejecutar
acciones sostenibles de las competencias requeridas, tanto para la demanda de
trabajo como para los actuales funcionarios de las distintas instituciones, y adaptarlos
al conocimiento que se requiere; de este modo, con la mejora de competencias se

logra la innovacion.

Puesto que las instituciones y empresas pasan por cambios sustanciales en su
estructura, se demanda una mayor competitividad, no s6lo de mercados nacionales
sino, de instancias internacionales que se han ubicado en el pais. Todo esto viene
acompafnado de las nuevas tecnologias que se incorporan en los equipos de trabajo,

procesos y los usuarios finales.
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Costa Rica necesita colaboradores que se adapten a muchas situaciones y que, a la
vez, posean diversas aptitudes para enfrentar su entorno, siendo asi podra
aprovechar tanto oportunidades de negocios como asociarse a ellos; siempre, con la

capacidad de dirigirse, evaluarse y ensefar a otros.

El problema del titulo académico, como por ejemplo un grado universitario, es que no
necesariamente asegura los conocimientos o capacidades de una persona para
desempeniar determinadas funciones, por lo tanto se requiere dotar de competencias
claves, como trabajo en equipo, acertadas lineas de comunicacion, conductas de
comportamiento éticas y el manejo eficiente de los recursos, con el fin de llenar esos
vacios de las nuevas generaciones, e incluso de las actuales que no precisamente

poseen un titulo académico.

Lo anterior no quiere decir que el grado académico deba ser eliminado de la
formacion de los colaboradores de las organizaciones; pero si podra ser un eje
fundamental que enriquezca la educacion y los proyectos de vida de las personas en
general.

Una vez planteada esta necesidad, es importante determinar el origen del concepto
de competencia laboral, el cual nace dentro del pensamiento social contemporaneo,
en el corazon de organizaciones con el ideal de unir el trabajo y la educacion, enlazar
capacitacion y empleo; temas aptos para los futuros afios a los que la convivencia
mundial debia enfrentar.

El economista holandés Mertens (1997) colaborador de la Organizacion Internacional
del Trabajo expone que desde los afios setentas vemos el concepto surgir, ya que a
nivel de sistemas de produccién comenzaron cambios significativos al introducir los

mercados internacionales en economias nacionales, obligando a desarrollar
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funciones especificas en la demanda de nuevas tareas que mostraban una evidente
diferencia entre las necesidades y la formacion existente como tal hasta el momento.
Para solucionar el problema los distintos actores involucrados e interesados
propusieron que las personas tuvieran un desarrollo integral, en todas sus areas,
para que asi estuviesen preparados ante una nueva sociedad contemporanea, esto

implicaria modificar una multitud de factores.

Aproximadamente en 1980, el Centro de Investigacion y Documentacion sobre
Formacion Profesional (CINTEFOR), analizé ejes claves para el éxito de este nuevo
enfoque, entre los que se encuentran una fuerza laboral competitiva, mano de obra
mas flexible para cubrir los diferentes sectores emergentes, darle seguimiento a la
formacion continua mas flexible y clara, capacitaciones eficientes, rentables y con
buena reputacion, dirigidas a las necesidades del mercado laboral, todo esto dio
origen al Consejo Nacional para las Calificaciones Profesionales (NCVQ, por sus
siglas en inglés), con el fin de que a las personas se les certifique y evalle de
acuerdo con normas establecidas para su desempefio en areas de trabajo
especificas.

Por lo que el concepto de competencia laboral se comienza a manipular como una
base para el mercado externo e interno, politicas de capacitacion y formacion de la
mano de obra, siendo una fiel herramienta para las transformaciones productivas de
esta época, como lo eran: productividad, competitividad, organizacién de la
produccion, innovacion, diversos actores y administracién de los recursos.

Méas tarde en los afios noventa, México, ante cambios importantes por los que
atravesaba, distingue la necesidad de modernizar su sistema de formacion y
capacitacion y lo logra a través del CONOCER, el cual facilita interactuar con

diversos sectores para una capacitacion continua y la certificacion de personas.
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Es asi como surge el concepto de competencias, con el fin de evaluar que las
personas tengan conocimientos adecuados y, ademas, que sepan hacer uso correcto
de ellos ante las diversas situaciones a las cuales se puedan enfrentar y su correcto

desenvolvimiento en el entorno.

Pero, ¢cual es el significado de Competencia Laboral dentro de los limites
desarrollados en el presente trabajo? Se tomaron en cuenta diferentes definiciones
de expertos, instituciones de formacion del recurso humano e instituciones de
formacién profesional, respectivamente; para tener un amplio y claro término del

concepto mencionado anteriormente.

«Gonzci (1996): “Una compleja estructura de atributos necesarios para el
desempefio en situaciones especificas. Este ha sido considerado un
enfoque holistico, en la medida en que integra y relaciona atributos y tareas,
permite que ocurran varias acciones intencionales simultaneamente y toma
en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite
incorporar la ética y los valores como elementos del desempefio
competente”. (p.10)

«Prego (1998): “...aquellas cualidades personales que permiten predecir el
desempefio excelente en un entorno cambiante que exige la
multifuncionalidad, la capacidad de aprendizaje, el potencial en el sentido
amplio, la flexibilidad y capacidad de adaptacion son mas importantes en
este sentido que el conocimiento o la experiencia concreta en el manejo de
un determinado lenguaje de programacion o una herramienta informética
especifica”. (p.11)

«Consejo de Normalizacibn y Certificacibn de Competencia Laboral
(CONOCER)(1997): “Capacidad productiva de un individuo que se define y
mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no

solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son
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necesarias, pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo”.
P.14

«Ministerio del Trabajo de Chile (2004): “Las competencias laborales consisten
en la capacidad de un individuo para desempefiar una funcién productiva en
diferentes contextos, de acuerdo con los requerimientos de calidad
esperados por el sector productivo. A diferencia de los conocimientos y las
aptitudes practicas, que pueden ser validados a través de los diplomas y
titulos del sistema de educacidon técnica y profesional, las competencias
requieren de un sistema especial de evaluacion y certificacion”. (p.13)

eInstituto Nacional de Aprendizaje Costa Rica (INA) (2001): “Conjunto de
conocimientos, habilidades, destrezas psicomotoras y actitudes requeridas
para el desempefio eficaz y eficiente de un trabajo productivo, de acuerdo
con los estandares definidos por el mercado laboral y consistentes con las
caracteristicas de calidad de los productos que se generan de los procesos
de la actividad productiva de manera que se satisfagan las necesidades del
cliente”. (p.16)

«Servicio Nacional de Aprendizaje Comercial (SENAC) (2002): “Entiende las
competencias como la capacidad de movilizar saberes (desarrollados a lo
largo de la vida social, escolar y laboral) para actuar en situaciones
concretas de trabajo. EI modelo de competencias exige la creacion de
condiciones para que los individuos articulen saberes para enfrentar los
problemas vy las situaciones inusitadas encontradas en su trabajo, actuando

a partir de una vision de conjunto, de modo innovador y responsable”. (p.16)

Las normas internacionales sefialan tres saberes como definicion integral de

competencia laboral que deben resaltarse en la presente investigacion, estos son:
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Figura 1
Definicion integral de competencia laboral
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Fuente: Fundacion educacion para el desarrollo, (2009) Manual de Estrategias Didacticas, p.6.

Las siguientes definiciones se elaboraron a partir del documento de Manual de
Estrategias Didacticas del Programa de Educaciéon Superior de la Fundacion
ALITAPO (2009):

Saber: Referido a la parte cognitiva, al elemento principal del conocimiento, tanto
especifico como general; al aprendizaje que una persona adquiere en toda su
formacion. Este tipo de competencia se evalla mediante examenes técnicos o
cientificos, se trabajan herramientas que procesan informacién para dar respuesta a
capacidades, requerimientos y expectativas. Ademas, se pone en marcha lo

aprendido a través de planear, monitorear, comprender problemas y evaluarlos.

Saber hacer: Es el area de aplicacion, donde se pone en practica el conocimiento
adquirido, la actuacion de la realidad. Esto se lleva a cabo sistematica y

reflexivamente para alcanzar las metas establecidas con eficiencia y eficacia. Esta
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competencia asegura que el individuo lograra conducirse con base en
procedimientos planeados evaluados posterior a la ejecucion de los mismos.

Saber ser: Contiene el relacionarse consigo mismo, con los mas cercanos y el
entorno en general, la dimension social es la subrayada en este saber, incluyendo la
vida familiar, su ambiente educativo o laboral; es decir, cualquier espacio donde se
desarrolle como persona, siendo incluso un tema que ha tomado mucha fuerza entre
los mejores expositores y expertos quienes se dan a la tarea de estudiar a fondo la
personalidad y las reacciones o actitudes ante diferentes situaciones que se le

puedan presentar diariamente.

Por la multitud de conceptos acerca de competencia laboral y su caracter polisémico,
se ha desarrollado una amplia gama de clasificaciones que agrupan las distintas
competencias expuestas a lo largo del tiempo, por lo que la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) las ha clasificado en basicas, especificas y genéricas,

segun se detalla en la siguiente tabla:



Tipo de
Competencia
Basicas

Tabla 4

Clasificacién de Competencias

Caracteristicas

-Base sobre la cual se forman
los demés tipos de
competencias.

-Se forman en la educacion
béasica y media.

-Posibilitan analizar,
comprender y resolver
problemas de la vida cotidiana.
-Eje central en el procesamiento
de la informacion de cualquier
tipo.

Enunciado

Competencias
comunicativa

Ejemplos
Descripcitn

Comunicar
mensajes acordes
con los

requerimientos de
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Elementos
-Interpretar textos atendiendo a
las intenciones comunicativas, a
sus estructuras y relaciones.
-Producir textos con sentido,

una determinada coherenciay cohesion.

situacion.
Competencias Resolver -Resolver problemas con base en
matematicas problemas con la formulacion matemética

base en el lenguaje
y  procedimientos
de la matematica.

requerida por estos.
-Interpretar la informacion que
aparece en lenguaje matematico.

Genéricas

-Aumentan las posibilidades de
empleo al permitir cambiar
facilmente de un trabajo al otro.
-Favorecen la gestion,
consecucion y conservacion del
empleo.

-Permiten la adaptacion a
diferentes entornos laborales
-No estan ligadas a una
ocupacion en particular.

-Se adquieren mediante
procesos sistematicos de
ensefanza.

-Su adquisicién y desempefio
puede evaluarse en forma
rigurosa.

Emprendimiento

Iniciar nuevos
proyectos
productivos o de
mejoramiento  de
las condiciones de
trabajo con base
en los
requerimientos
organizacionales y
las demandas
externas.

-Disefiar nuevos proyectos
acordes con los requerimientos.
-Ejecutar los proyectos con
referencia a las metas
propuestas.

Trabajo en equipo

Planificar el trabajo
en equipo teniendo
como referencia
los objetivos
estratégicos de la
organizacion.

-Implementar equipos de trabajo
acordes con las metas
organizacionales.

-Negociar conflictos de manera
pacifica, teniendo como referencia
los requerimientos situacionales.

Especificas

-Tienen un alto grado de
especializacion.

-Implican procesos educativos
especificos llevados a cabo en
programas técnicos, de
formacion para el trabajo vy
educacién superior.

Disefio del

proyecto
educativo institucional

Formular el
proyecto educativo
con base en
filosofia
institucional, la
politica educativa
estatal, la
normatividad
vigente y las

necesidades del
entorno.

-Definir el componente teleolégico
del proyecto educativo con base
en el diagndstico.

-Trazar la estrategia institucional
en coherencia con las prioridades
del proyecto educativo.

-Formular indicadores para la
evaluacion del proyecto educativo
con base en la filosofia
institucional.

Liderazgo del proyecto
educativo institucional

Liderar el proyecto
educativo con base
en los indicadores
de gestion
establecidos, las
competencias
asignadas y la
normatividad
vigente.

-Dirigir los procesos educativos
con base en indicadores de
gestion.

-Establecer alianzas con
diferentes estamentos de acuerdo
con la estrategia institucional.

Fuente: Tobdn, S. (2006).
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Ademas, las competencias son clasificadas por enfoques, tales como el enfoque
psicoldgico, educativo, funcionalista, constructivista y conductista, segun los distintos
autores y escuelas como Prieto (2007), Mertens (1996), Saracho (2005), Gonzi

(1996). En la siguiente tabla se presentan los tres mas comunes a nivel mundial:

Tabla 5
Enfoques de las competencias laborales

ENFOQUE Ensefia sobre desempefios y metas concretas que se deben
FUNCIONALISTA alcanzar, se estudian las funciones claves que los trabajadores
ejecutan poniendo su atencién en los resultados. Tobén (2006)
expone que las competencias deben ser asumidas como "(...)
conjunto de atributos que deben tener las personas para cumplir con
los procesos laborales-profesionales..." (p.19)

ENFOQUE Estudia las capacidades que guiaran a desempefios mas importantes
CONDUCTISTA como los directivos, estan ligados a reacciones que se toman en
momentos no planeados, por lo tanto no explican los procesos de
una organizacion, sino el de las personas. Mertens (2002) menciona
gue "...se suscriben a las capacidades que le hacen destacar ante
circunstancias no predefinidas..." (p.3)

ENFOQUE Pone énfasis en los procesos que la organizacion lleva a cabo, a la
CONSTRUCTIVISTA |educacion formal en donde asegura se construye la competencia, la
cual estd ligada al analisis, los problemas con su solucion propuesta
y las disfunciones en general. Tobén (2006) explica que “...la
competencia se debe asumir como: habilidades, conocimientos y
destrezas para resolver dificultades en los procesos laborales-
profesionales, desde el marco de la organizacional”. (p.20)

Fuente: Elaboracion propia a partir de Miguel. V., Montana N., Sandoval. F. (s.f.).

Las competencias laborales son una valiosa herramienta para mostrar los
conocimientos y habilidades que en la practica podran ejecutar, no solamente a
través de la educacion formal, tanto para conseguir un nuevo trabajo como para los

gue ya estan colocados en uno o buscan movilidad laboral. Para los empleadores
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este término también es importante, ya que permite obtener datos reales sobre las
capacidades de los trabajadores y permite colocar en sus empresas personas mas

eficientes en el desarrollo de sus funciones.

Esta concepcion es la respuesta para mejorar de forma estable la educacion y la
formacion en el capital humano que pueda dar respuesta a la sociedad, tecnologia,
produccion, competitividad y a la calidad que alrededor de estos elementos subsiste.
De esta manera se han involucrado nuevos cambios en las organizaciones, formas
de capacitar en actuales puestos de trabajo, trabajo en equipo y funciones mas

dindmicas que demandan actualizaciones continuas.

Para Ducci, (1997), Jefa del Servicio de Politicas y Sistemas de Formacion, Oficina
Internacional del Trabajo; existen tres motivos por los cuales el tema de competencia

laboral es importante, pues pone todas la experiencias en un plano mundial.

La primera de las razones es el énfasis y la focalizacion del desarrollo social y
econdémico sobre los recursos humanos y la voluntad de estos para alcanzar el
desarrollo, se refiere a la “humanizacion” del trabajo, donde el actor principal y

beneficiario del cambio es la persona en si.

Seguidamente expone que a diferencia de muchos otros enfoques, este tiene una
mejor propuesta para localizar un punto de convergencia entre la educacion y el
empleo, se divide en dos ejes: formacién de mano de obra-esfuerzos educativos y el
mercado de trabajo. Se propone no solamente crear mas puestos de trabajo sino

mejores.

El dltimo motivo que sefala, es que las competencias laborales se amoldan, segun la
necesidad del cambio, en un sinfin de formas, al dar valor a la capacidad humana
para hacerle frente al cambio, trabajarlo, innovar e incluso anticiparse a este,
convirtiéndolo en un agente dinamico ante el cambio, esto en lugar de uno pasivo,

con el cual se podria correr el riesgo de no tener control.
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Figura 2
Formacion basada en competencias

FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS
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Fuente: Fundacion educacion para el desarrollo, (2009, p. 7).

Sistema Nacional de Competencias Laborales

Para el CONOCER (2014) un Sistema Nacional de Competencias es un instrumento
del Gobierno, el cual contribuye a la competitividad econdmica, al desarrollo
educativo y al progreso social, con base en el fortalecimiento de las competencias de

las personas.

Mediante este Sistema se llevan a cabo diversas acciones generadoras de valor,
tales como: la Integracién de Comités Sectoriales de Gestion de Competencias, que
definen la agenda de capital humano para la competitividad de los diversos sectores
del pais; el desarrollo de estandares de competencia, la expansion de la oferta de

formacion, evaluacion y certificacion de competencias de las personas; la
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transferencia de conocimiento de mejores practicas sobre el desarrollo de modelos
de gestion con base en competencias y, el desarrollo de estudios sectoriales para la
generacion de inteligencia en el fortalecimiento de capital humano con base en las
competencias de las personas.

Segun Martinez (2013), un Sistema Nacional de Competencias Laborales (SNCL), es
un instrumento que contribuye a la competitividad econdmica, al desarrollo educativo
y al progreso social de un pais, con base en el fortalecimiento del capital humano.
Incluye la conformacion de Comités Sectoriales de Gestion por competencias
laborales, grupos técnicos integrados por expertos en cada sector, especialistas,
instructores y evaluadores consultores, para realizar los procesos de capacitacion,

evaluacion y certificacion.

Para el CONOCER (2014), el Sistema Nacional de Competencias se encuentra
integrado por tres niveles:

Figura 3
Niveles del Sistema Nacional de Competencias

ivel estructural: participan lideres de los
rabajadores, representantes de los empresarios y
uncionarios de diversas secretarias.

ivel Estratégico: Integrado por Comités de
estion por Competencias quienes definen los

standares de competencias, las soluciones de
valuacion y certificacion.

ivel Operativo: En el cual se realizan los
rocesos de evaluacion con base en portafolios
e evidencias.

Fuente: Elaboracion propia (2015) con base en el sitio web oficial del CONOCER.
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Al respecto, es importante tener en cuenta que los Comités de Gestion por
Competencias, ubicados en el nivel estratégico, estan conformados por un grupo de
empresarios y/o trabajadores de los diversos sectores productivos, quienes se
reinen para definir la agenda del capital humano para la competitividad de los

sectores que representan.

Asimismo, conviene definir, 1o que el CONOCER (2014), en su guia para la
Acreditaciéon Inicial de Entidades de Certificacion y Evaluacion de Competencias,
define en el nivel operativo, como una entidad de certificacion y evaluacion de
competencias: lo que se denomina en el nivel operativo como una entidad de
certificacién y evaluacién de competencias, la cual es definida por el CONOCER
(2014) como:

‘una persona moral, organizacibn o0 instituciébn publica o privada, unidad
administrativa de alguna Dependencia, Entidad o su similar en los niveles de
gobierno Federal, Estatal o Municipal, acreditada por el CONOCER para capacitar,
evaluar y/o certificar las competencias laborales de las personas, con base en
Estandares de competencia”. (CONOCER, 2014)

Por lo cual sus principales funciones son formar, evaluar y certificar las competencias
de las personas con base en los estandares de competencia inscritos en el Registro

Nacional de Competencia en los que se encuentren acreditados.

Este Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales tiene como
propésito el reconocimiento formal de las competencias laborales de personas que

no cuentan con un certificado o titulo que reconozca sus competencias adquiridas.

En el caso de Panam4, segun lo indicado en el sitio web de la Camara Panameiia de

la Construccion

“con la creacion del Instituto Nacional de Formacién Profesional y Capacitacion para
el Desarrollo Humano (INADEH) mediante la Ley N° 8 de 15 de febrero de 2006,
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también se crea la Comision Nacional de Competencia conocida como CONACOM, la
cual tiene la responsabilidad de administrar el sistema de certificacion de las
competencias bésicas, genéricas y laborales; asi como asegurar la calidad y
pertinencia de la formacion y capacitacion en relacion con los requerimientos del
sector o de la empresa, mediante la certificacion de competencias basicas, genéricas
y laborales”.(CAPAC, 2015)

La CONACOM, cuenta con una Secretaria Técnica, la cual a partir del 2010 es
ejercida mediante el Instituto Nacional de Formacion Profesional y Capacitacion
(INADEH), de acuerdo con las tendencias que presentan los paises mas
desarrollados en este tema. Como principales funciones de esta la citada Comision
Nacional de Competencia se encuentran (CAPAC, 2015):

e Disefiar, coordinar y actualizar el Sistema Nacional de Competencias
Laborales (SNCL).

e Proponer los lineamientos y politicas para la conformacién, organizacion,
operacion y desarrollo de los Subsistemas de Normalizacion y Certificacion de
las Competencias Laborales.

e Aprobar los proyectos de Normas de Competencias Laborales (NCL).

e Validar las certificaciones de Competencias Laborales.

e Reglamentar los Comités Sectoriales de Normalizacién y los Centros de
Evaluacion.

e Aprobar la conformacion de Comités Sectoriales de Normalizacion de
Competencias Laborales, de acuerdo con los requisitos establecidos y con las
reglamentaciones correspondientes.

e Acreditar a los centros de evaluacién, de acuerdo con los requisitos
establecidos y con las reglamentaciones correspondientes.

e Fiscalizar el cumplimiento de las Reglas y Procedimientos sobre

Competencias Laborales, para garantizar la transparencia del sistema.
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e Recomendar la celebracibn de acuerdos y convenios con instituciones
nacionales e internacionales para la consecucion de los fines de los

Subsistemas de Normalizacion y de Certificacion de Competencias Laborales.

Por su parte la Secretaria Técnica es el brazo ejecutor de la CONACOM, vy, es a
partir de alli, donde se establecen sus funciones; entre las que destacan desarrollar y
proponer a la CONACOM las reglas, procedimientos y procesos de operacion de los
Subsistemas de Normalizacion y Certificacion de Competencias laborales, la emision
de certificaciones de competencias laborales, proponer los mecanismos para la
acreditacion de los Centros de Evaluacion y, conformar, implementar y mantener
actualizado el Sistema de Informacidn y Registro para los Subsistemas de

Normalizacién y Certificacion de Competencias Laborales.

La conformacion Subsistema de Competencia Laboral, se muestra seguidamente:
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Figura 4
Conformacion del Subsistema de Competencias Laborales.

ARTICULACION DE LOS SUBSISTEMAS

DE COMPETENCIA LABORAL
Normalizacién Certificacién
Formacién Comité Sectorial CONACOM (INADEH)

Fuente: CaAmara Panamefia de la Construccion. CAPAC 2015.

De acuerdo a lo indicado en el sitio web oficial del Centro Nacional para la
Innovacion y Fomento de las Energias Sustentables (CIFES, 2015), la
implementacion de un Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales
trae beneficios tanto a las personas como a las empresas y al pais en general, entre

ellos pueden citarse:

Para las personas:
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Favorece la empleabilidad y la valoracion de las especialidades en el
mercado.

Planificar trayectorias de desarrollo personal y laboral, itinerarios formativos
y/o pasarelas entre el mundo del trabajo y el mundo educativo.

Motivar la superacion personal.

Para las empresas:

Generar ahorro en reclutamiento y seleccion de personal.

Rentabilizar la inversion en capacitacion porque reconoce resultados en el
desempeiio del trabajador/a.

Incorporar a sus trabajadores en procesos de certificacion de calidad de la
empresa.

Aumentar calidad de sus procesos y productos para competir en mercados
exigentes.

Incrementar la adaptabilidad de las personas a cambios en los procesos.

Para el pais:

Concertar y coordinar la educacion técnica (media, superior) con la
capacitacion y con las necesidades tanto de los mercados laborales como de
las regiones en cuanto a su desarrollo.

Transparentar el proceso, al ser generados registros nacionales y publicos de
centros de evaluacion y certificacion, de unidades de competencia laboral.
Hacer méas efectivo el encuentro entre la oferta y la demanda de trabajo (o
empleo).
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Modelos Internacionales de Competencias Laborales

Vargas (2002) menciona que paises de América Latina como México, Argentina,
Brasil, Chile y Costa Rica estan desarrollando herramientas para mejorar la calidad

de capital humano por medio de certificacion de competencias.

“En América Latina paises como México, Brasil, Argentina, Costa Rica y Chile entre
otros estan ejecutando o iniciando proyectos de certificacion de competencias para el
medio laboral y sistemas de formacion basada en competencias que apuntan a
mejorar la certificacion asi como a incorporar el enfoque de competencia laboral con
fines de actualizacién de los programas de formacion y de un mejor reconocimiento
de las competencias. Las reformas educacionales no son tampoco indiferentes a las
competencias, como puede observarse en las reformas del Reino Unido, de Espafiay

de México, por ejemplo, que trabajan perfiles de competencias”. (p.21)

Mertens (1996) establece que el modelo de competencia laboral surge en paises
industrializados con el fin de establecer una regulacién y vinculacién en el trabajo

interno y la educacion.

“El surgimiento de la competencia laboral en varios paises industrializados, y en
algunos en vias de desarrollo, como base de la regulacion del mercado de trabajo
interno y externo de la empresa, asi como de las politicas de formacién y
capacitacion de la mano de obra, guarda relacion directa con las transformaciones

productivas ocurridas a partir de la década de los ochenta”. (p. 17)

El desarrollo de un sistema de competencia laboral a nivel nacional, implica el
conocimiento de modelos internacionales como marco de referencia, los cuales se

presentan seguidamente:
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Sistema Nacional de Competencias Chile (ChileValora)

El Sistema Nacional de Competencias Chile, mediante la Ley N°. 20267 de agosto
del 2008, crea el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales y
perfecciona el Estatuto de Capacitacion y Empleo, estableciendo a ChileValora como
organismo con personalidad juridica y patrimonio propio. De acuerdo con la Comision
del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales:

“ChileValora pretende aportar, mediante la certificacion de competencias laborales,
a la disminucion de las brechas de capital humano del pais, generando mayores
oportunidades de formaciéon continua y aumentando la valorizacion de las
personas; reconociendo que el valor esta en las competencias mas que en los
titulos, buscando con ello aumentar la empleabilidad y productividad de los

trabajadores”.

Chilevalora tiene la misién de aumentar las competencias laborales de las personas,
a través de procesos de evaluacion y certificacion alineados con las demandas del
mercado del trabajo y propiciando su articulacion con una oferta de capacitacion
laboral basada en competencias. Al mismo tiempo, promover el enfoque de
competencias en la educacién formal de nivel medio y superior, en programas de
innovacion y fomento productivo, en la gestidbn de personas a nivel de empresas, en
programas sociales y sistemas de intermediacion laboral, en un esquema de

formacién permanente.

El marco normativo que rige el Sistema Nacional de Competencias de Chile se
establece mediante la Ley N°. 20.267 que promulga en su articulo 1:

“Créase el Sistema Nacional de Certificacion de Competencias Laborales, en
adelante "El Sistema", que tiene por objeto el reconocimiento formal de las
competencias laborales de las personas, independientemente de la forma en que

hayan sido adquiridas y de si tienen o no un titulo o grado académico otorgado por la
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ensefianza formal de conformidad a las disposiciones de la ley N° 18.962, Organica
Constitucional de Ensefianza; asi como favorecer las oportunidades de aprendizaje
continuo de las personas, su reconocimiento y valorizacion. Las personas podran,
voluntariamente, solicitar la certificacion de sus competencias laborales segun el
Sistema que establece esta ley, y sin que ésta constituya obligacion o requisito para
desempefiar una determinada actividad econdmica u ocupacional, sin perjuicio de las
normas especificas que las regulan, en especial las establecidas en leyes o
reglamentos que exijan autorizacibn o habilitacion para el ejercicio de una
determinada actividad u ocupacion. La certificacion sera otorgada mediante entidades
acreditadas a través de un marco metodologico comin aceptado por los distintos
sectores productivos. Ninguna entidad u organismo podra ser obligado a acreditarse
bajo el sistema que crea esta ley, para efectos de certificar competencias laborales.
En este Ultimo caso, estas entidades no podran optar a los mecanismos de

financiamiento publico establecidos en la presente ley”. (p.1)

Asi como la Ley N°. 19518 Estatuto de capacitacién y empleo, donde especifica en

su articulo 3 inciso A:

“Fomentar el desarrollo de aptitudes y competencias en los trabajadores que faciliten
su acceso a empleos de mayor calidad y productividad, de acuerdo a sus

aspiraciones e intereses y los requerimientos del sector productivo”. (p. 2)
Ademas, el articulo 35 de la misma Ley establece que:

“Todo curso propuesto en aquellas areas especificas en que se cuenta con
estandares acreditados por la Comisién de Certificacion de Competencias Laborales,
debera estar basado en los estandares existentes y deberan ser adecuadamente

modularizados para ser inscritos en el Registro Nacional de Cursos”.
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Sistema Nacional de Competencia Espafa

De acuerdo con el sitio oficial del Instituto Nacional de las Cualificaciones (en
adelante, INCUAL), creado por el Real Decreto 375/1999, de 5 de marzo de 1999, el

Instituto, es el “instrumento técnico, dotado de capacidad e independencia de

criterios, que apoya al Consejo General de Formacién Profesional para alcanzar los

objetivos del Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacion Profesional cuyo

organo rector es el Consejo General de Formacién Profesional”

Los objetivos principales que se identifican de este sistema son:

Observacion de las cualificaciones y su evolucion.
Determinacion de las cualificaciones.

Acreditacién de las cualificaciones.

Desarrollo de la integracion de las cualificaciones profesionales.

Seguimiento y evaluacion del Programa Nacional de Formacién Profesional.

Asi, las funciones principales que establece el sitio oficial del INCUAL, son:

Proponer el establecimiento y la gestion del Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales.

Establecer criterios sobre los requisitos y caracteristicas que deben reunir las
cualificaciones profesionales para ser incorporadas al Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales.

Establecer una metodologia base para identificar las competencias
profesionales y definir el modelo que debe adoptar una cualificacion
profesional para ser incorporada al Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales.

Proponer un sistema de acreditacion y reconocimiento profesional.
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Establecer el procedimiento que permita corresponsabilizar a las Agencias o
Institutos de Cualificaciones de ambito autonémico, asi como a los agentes
sociales, tanto en la definicion del Catalogo de Cualificaciones Profesionales,
como en la actualizacion de las demandas sectoriales.

Fijar criterios sobre los métodos basicos que deben observarse en la
evaluacion de la competencia y sobre el procedimiento para la concesion de
acreditaciones por las autoridades competentes.

Proponer los procedimientos para establecer modalidades de acreditacion de
competencias profesionales del Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales, asi como para su actualizacion.

Desarrollar, en su calidad de instrumento béasico al servicio del Consejo
General de Formacion Profesional, actividades esencialmente técnicas de la
Formacion Profesional, referidas tanto al ambito nacional como al comunitario,
tales como: estudios, informes, anadlisis comparativos, recopilacion de
documentacion, dotacion bibliogréfica, y seminarios cientificos.

Facilitar las interrelaciones funcionales entre actividades formativas de los
diferentes subsistemas de Formacion Profesional, y de las titulaciones y
certificaciones que generen, con los sistemas de clasificacion profesional
surgidos de la negociacion colectiva.

Realizar las tareas necesarias para el establecimiento de un marco de
referencia de la programacion general de todos los subsistemas; al
tiempo, apoyar la tarea normativa y de reglamentaciéon de la Formacion
Profesional.

Proponer las medidas necesarias para la regulacion del sistema de
correspondencias, convalidaciones y equivalencias entre los tres subsistemas

de FP (reglada, ocupacional y continua), incluyendo la experiencia laboral.
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Apoyar la puesta en marcha y expansion del nuevo contrato para la formacion,
concibiendo un modelo de desarrollo formativo que potencie el caracter
cualificante que le otorga la Ley.

Mejorar el disefio y contenido de los certificados de profesionalidad; asi, se
facilitaran las homologaciones y correspondencias entre éstos y las unidades
de competencia (asociadas a mddulos de titulos profesionales de la
Formacion Profesional Reglada inicial).

Proponer, a través del Consejo General de Formacion Profesional, la
definicion del alcance de los médulos de Formacion Profesional Ocupacional,
con vistas a su capitalizacidon, mediante el correspondiente certificado de
profesionalidad, para el trabajador que los curse.

Realizar propuestas sobre la certificacion de acciones de formacion continua,
en relacion con el Sistema Nacional de Cualificaciones, mediante su
integracion en el Sistema de Certificados Profesionales, tanto en términos

juridicos como operativos.

Modelo Britanico

De acuerdo con lo establecido por CINTERFOR, en 1986 fue creado el National

Council for Vocational Qualifications (NCVQ), con el fin de reforzar el sistema de

titulaciones existente en Inglaterra.

El mismo sitio aclara que la creacion del NCVQ surgi6 a raiz de una revision de las

Titulaciones Profesionales, mismas que reflejaron la necesidad de poner en practica

una serie de acciones urgentes para conseqguir:

Una mano de obra nacional que incluyese mayor cantidad de personal mas

cualificado.



58

Titulaciones basadas directamente en los niveles de competencia requeridos
en el puesto de trabajo.

Un marco nacional de titulaciones simplificado y racionalizado.

Mayor calidad y consistencia en la evaluacion y certificacion.

Poner fin a la division entre titulaciones académicas y titulaciones
profesionales. Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en

la Formacion Profesional, 2012.

Lo anterior tiene los siguientes objetivos:

Crear una fuerza laboral mas competitiva en el ambito internacional.

Contar con mano de obra mas flexible.

Dar crédito y apoyo practico al concepto de formacion continua.

Pasar de un sistema de capacitacion regido por la oferta a uno que refleje las
necesidades del mercado laboral.

Desarrollar un sistema de capacitacion caracterizado por la eficiencia y
rentabilidad. Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la

Formacioén Profesional, 2012.

De acuerdo con Arguelles (2012) el NCVQ no otorga certificaciones, su funcién es

acreditar, dentro del marco nacional, las calificaciones propuestas por los organismos

certificadores y autorizar a los que podran participar del sistema.

“El NCVQ esta comprometido en un proceso memorable, en una de las iniciativas
de mayor alcance en este siglo en el campo de la educacién y la capacitacion el
nuevo marco de calificaciones ha demostrado su capacidad para formar una

fuerza laboral flexible, adaptable y competente” (p. 191).
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Sistema de Competencia Laboral México (CONOCER)

El boletin 006 del CONOCER informa que el Sistema Nacional de Competencias
(SNC) es un andamiaje nacional en el cual colaboran grupos de empresarios,

trabajadores y educadores funcionarios, junto con el gobierno.

Menciona, ademas, que el SNC busca generar un estructura mediante la creacion de

estandares de competencias y certificacion de personas, asimismo pretende

e Impulsar la competitividad de la fuerza laboral y empresarial del pais.
e Fortalecer la productividad y capacidad de desarrollo de México. (CONOCER,
2011, p.3)

Por su parte establece en el Boletin 005 que el SNC:

e Da credibilidad a los sectores empresariales para la contratacion de personal
competente y posiciona a México y a sus sectores productivos ante el mundo.

e Fortalece la movilidad laboral de los trabajadores en sus sectores, en el
territorio nacional y a nivel internacional.

e Ofrece a los estudiantes la posibilidad de certificar sus competencias durante
sus programas de estudio. (CONOCER, 2011, p.3).

Segun lo indicado en el sitio oficial del CONOCER las acciones generadoras de valor

gue establecen en este modelo son:

e Integracion de Comités sectoriales de Gestion por Competencias que definan
la agenda de capital humano para la competitividad de los diversos sectores
del pais.

e Desarrollo de Estandares de Competencia que describen los conocimientos,

habilidades, destrezas y actitudes que una persona debe tener para realizar
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sus funciones con un alto nivel de desempefio. Estos Estandares de
Competencia son desarrollados en conjunto por empresarios y trabajadores.

e Los Estandares de Competencia inscritos en el Registro Nacional de
Estandares de Competencias del CONOCER, se convierten en referentes
nacionales para la certificacion de competencias de personas, son fuente de
conocimiento para empleadores y trabajadores e insumo para desarrollar
programas curriculares alineados a los requerimientos de los sectores
productivo, social, educativo y de gobierno del pais.

e Expansion de la oferta de formacion, evaluacion vy certificacion de
competencias de las personas para dar a México una estructura robusta y de
alcance nacional, con participacion amplia del sector educativo publico y
privado, el sector empresarial y el sector laboral.

e Transferencia de conocimiento de mejores practicas sobre el desarrollo de
modelos de gestidon con base en competencias.

e Desarrollo de estudios sectoriales para la generacion de inteligencia en el
fortalecimiento del capital humano con base en las competencias de las

personas.

De igual manera, en dicho sitio se recalca que este sistema se compone de 3 piezas

clave para el desarrollo de los proyectos y estandares.

e Comités Sectoriales de Gestién por Competencias.

e Instrumentos de transferencia de conocimiento al mercado laboral y de
vinculacioén con el sector educativo.

e Estructura nacional de evaluacion y certificacion de competencias de

personas.

Se establece al CONOCER como el ente encargado del desarrollo de los Estandares
de Competencia que permitan certificar las competencias de las personas en dicho

sector.
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Segun el sitio oficial del CONOCER, (2016) este es:

“una entidad paraestatal del gobierno federal mexicano, sectorizado en la Secretaria
de Educacién Publica (SEP), con un érgano de gobierno tripartita en el que participan
representantes de los sectores: gobierno, empresarial y laboral (sindical). La mision
del CONOCER es promover, coordinar y consolidar en México un Sistema Nacional
de Competencias de las personas (SNC) que contribuya a un mayor nivel de
competitividad econdémica, desarrollo educativo y progreso social para todos los

mexicanos”. (Boletin 006, p.3)

De acuerdo con el CONOCER (2016) la manera en que funciona el SNC es mediante
la cadena de valor, donde en un primer eslabon se ubican los Comités de Gestion
por Competencias, mismos que son importantes para orientar el desarrollo de

Estandares de Competencia relevantes para sus sectores.

Posterior a esto, y una vez establecido el estdndar de competencia, se procede a la
inscripcién del mismo en el Registro Nacional de Estandares de Competencia,

mismos que quedan disponibles para ser utilizados como referentes en los procesos.

Estos comités, ademas, tienen como responsabilidad proponer y definir cuales
organizaciones y/o instituciones deben llevar a cabo los procesos de evaluacion y
certificacion de las personas con base en los Estandares de Competencia

desarrollados.

El modelo de competencias de México, descrito anteriormente, es la base para la
creacion de estdndares de competencias en Costa Rica, el CONOCER mediante el
convenio entre la Universidad de Costa Rica (CICAP) y la Universidad de Tijuana,
inician las labores en el marco de la creacion de un sistema nacional de

competencias laborales en Costa Rica.
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Estandares de Competencias Laborales

Hoffman (citado por Diaz & Arancibia, 2002) indica que una competencia es la
especificacion de conocimientos y habilidades y la aplicacion de estos a un estandar

de rendimiento requerido. (p.209)

A la vez, Diaz & Arancibia. (2002) indican que existen dos aproximaciones al
significado de competencias, una de ellas se basa en los resultados y la otra en los
“‘inputs” que las personas o las organizaciones entregan. Cada aproximacion puede
ser observada desde el individuo o la organizacion, esto muestra dos tipos de

enfoques, a saber

e Competencias Corporativas basadas en los resultados: Busca determinar
las competencias de la organizacién que le permitiran lograr un desempefo
superior. El nucleo en este primer enfoque son los atributos subyacentes de
las personas. Por ello, la parte mas importante del modelo son las personas,
en el sentido de determinar los conocimientos, destrezas, actitudes y otras
habilidades que necesita un individuo para lograr un resultado esperado, se
busca conocer quiénes son las personas de mejor desempefio y los atributos

gue los hacen ser los mejores.

e Competencias corporativas basadas en el “input”: Buscan determinar las
caracteristicas subyacentes de la organizacion que la hacen ser superior a sus
competidores. Realizar esa clasificacion ayudaria a elegir un enfoque
basandose en el contexto y las necesidades del usuario. (p. 209-2010).

Lo anterior se resume en la siguiente tabla:
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Tabla 6
Tipos especificos de enfoques de competencias

~ Individual  Corporativo  Propésito

Output Estandares de Mejores Objetivos basados en el
Desempeiio practicas desempeiio (Entrenamiento)
Input  Conocimiento, destreza y Fortalezas Contenido de interés en el sujeto
habilidades distintivas (Educacion)

Fuente: Diaz & Arancibia, 2002. p. 210

Una vez definidas qué son las competencias laborales y los distintos modelos
internacionales utilizados, conviene definir lo que se denomina estdndar de

competencia laboral.

En este sentido el CONOCER (2015), en su sitio oficial define el estandar de
competencia laboral (ECL) como las “definiciones de los conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes requeridas, para que una persona realice cualquier actividad
productiva, social o de gobierno, con un nivel de alto desempefio, definidos por los
propios sectores”, las actitudes de los colaboradores deben ser aquellas que las

organizaciones, consideren relevantes para su competitividad y crecimiento.

Segun Martinez (2013), los ECL describen los conocimientos, habilidades, destrezas
y actitudes que una persona debe tener para realizar sus funciones con un alto nivel
de desempeiio. Los mismos son desarrollados en conjunto por empresarios y
trabajadores, y se convierten en referentes nacionales para la certificaciéon de
competencias de personas y son fuente de conocimiento para empleadores y

trabajadores e insumos para desarrollar programas curriculares.

De acuerdo con lo indicado por este autor, desarrollar un estandar de competencias

implica el cumplimiento de cinco fases, ademas de la realizacion de diversos grupos
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focales por medio de la metodologia Quinta Hélice Sistémica (QHS)?, para crear los
Comités de trabajo representativos de toda la sociedad. Las cinco fases se muestran
seguidamente:

Figura 5
Fases para el desarrollo de un estdndar de competencias

Establecer un grupo
sectorial semilla

- Iniciar los procesos de
capacitar, evaluary
certificar en esos
estandares.

Crear el Comité de
Gestion por
Competencias laborales
\J

Validar los estandares de Establecer una agenda
competencias laborales de temas por sector

\J

Fuente: Elaboracién propia (2015), con base en Martinez, Rodolfo (2013) en Boletin Informativo, Direccion
General de Servicio Civil DGSC-075-2013.

El Instituto Nacional para el Desarrollo de Capacidades del Sector Rural (INCA,
2015), define el certificado de competencia laboral, como el reconocimiento con

validez oficial de la competencia laboral demostrada por una persona,

! La metodologia Quinta Hélice Sistémica (QHS), describe el proceso de trabajo de investigacion que consiste en
identificar los factores que determinan la competitividad en la industria maquiladora, para ello se construyé un
instrumento con los factores y componentes de Competitividad Empresarial Sistémica Integral. Dentro de la etapa
metodoldgica se desarrollaran preguntas globales, como resultado de la participacién de varios paises a través de
cada sector de la Quinta Hélice Sistémica (QHS), que sirven de referencia para facilitar la retroalimentacion del
interés de cada sector y segmentar los temas que orientaron a la identificacion de variables independientes de
cada sector. Martinez, Rodolfo. (2012).
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independientemente de la forma en que la haya adquirido, en un proceso de
evaluacion realizado con base en un Estandar de Competencia; esto viene ligado al
proceso de evaluacion, que es el proceso mediante el cual se recopilan y analizan
las evidencias de la competencia de una persona, en relacion con la realizacion de
una funcion individual referida en un Estandar de Competencia, con el propdsito de
determinar si la persona es competente o todavia no competente en dicha funcion

individual.

Ademas, el Ministerio de Trabajo y Prevencién Social del Gobierno de Chile, en su
Agenda Laboral 2008, define los estandares de competencias como “Unidad de
Competencia Laboral”, el cual es un “estdndar que describe los conocimientos,
habilidades y aptitudes que un individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicar en
distintas situaciones de trabajo, incluyendo las variables, condiciones o criterios para

inferir que el desempefio fue efectivamente logrado” (p.5)
Por su parte, Gdmez, (2008) indica que:

‘las normas o estandares de competencias son fundamentales en la elaboracién de
los curriculos de formacion, pero ellos no son el resultado de un proceso lineal o
automatico, pues los contenidos formativos se derivan del perfil profesional, que a su
vez se define a partir del andlisis de ocupaciones, de la revision prospectiva
ocupacional, que cual culmina en la determinacion de areas profesionales y grandes
grupos de ocupaciones afines a un proceso o actividad productiva y que pueden tener

contenidos profesionales comunes”(p.51)

Definido ese perfil profesional (ocupacion, las competencias generales de la
ocupacién, sus unidades de competencia, realizaciones profesionales-elementos de
competencia), se procede a elaborar los contenidos formativos estableciendo los
conocimientos profesionales tedricos y practicos requeridos para un desempefio

competente.
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La OIT (CINTERFOR, 1997) define el estdndar como “la base del concepto de
competencia, ya que constituye el elemento de referencia y de comparacion para
evaluar lo que el trabajador es capaz de hacer. La norma es el conjunto de

estandares validos en diferentes ambientes productivos”. (p.34)

Asimismo, Keka (citado por Garcia, Loredo, Luna & Rueda, 2008), menciona que en
un recorrido historico, “los estandares de competencia laboral se han impulsado
desde los afios setenta en paises como Estados Unidos, Inglaterra y Australia, ya
gue la definicion de estandares ha representado una respuesta a las necesidades de
desarrollar una fuerza de trabajo, capaz de insertarse con éxito en el contexto de una

economia global competitiva”. (p. 99)

Dichos autores consideran que las competencias especificas, o laborales, son la
base particular del ejercicio profesional, vinculadas con condiciones especificas de
ejecucion y dirigidas a la solucion de problemas concretos a partir de la aplicacion de
métodos y técnicas propios del ejercicio laboral incorporando los saberes

conceptuales, procedimentales y actitudinales.

A la vez, indican que el “conjunto de acciones profesionales agrupadas dentro de una
gran funcion con sentido de empleo y de formaciéon, se denomina unidad de
competencia. Cada conjunto de sub-funciones agrupadas que contribuyan a dar
sentido a la unidad de competencia se denomina elemento de competencia. Los
resultados del analisis funcional se expresan en un mapa de competencias; es
posible obtener un mapa funcional por empresa, institucion u organizacién, el cual
expresara el propdsito clave de la organizacion y las funciones expresadas en

competencias. (Garcia et al, 2008, p.102)

Zafiga (2004) para OIT/CINTERFOR, indica que las Normas de Competencia
Laboral (NCL) en su acepcion de estandar, de patron de comparacion se define de la

siguiente manera:
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“La NCL esta conformada por los conocimientos, habilidades, destrezas, comprension
y actitudes, que se identificaron en la etapa de analisis funcional, para un desempefio
competente en una determinada funcion productiva. En este sentido, es un
instrumento que permite la identificacion de la competencia laboral requerida en una
cierta funcién productiva. El ser un estandar permite comparar un cierto desempefio
observado contra dicho referente para establecer si se adecua o no al mismo. De alli
se deriva que la NCL es la base para la evaluaciéon de competencias. También lo es
para la elaboracion de programas de formacion ya que esencialmente la norma

describe las competencias requeridas para el desempeno”

e Este autor indica, ademas, que para el CONOCER, una norma técnica de
competencia laboral, usualmente incluye: Lo que una persona debe ser capaz
de hacer.

e Laforma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.

e Las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia.

e Los tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que Sus
acciones fueron realizadas de manera consistente y con base en un

conocimiento efectivo (Zufiga, 2004, p.64)

También, en cuanto a la competencia, la Norma de Competencia Laboral permite

describir:

e La capacidad para obtener resultados de calidad con el desempefio eficiente y
seguro de una actividad.

e La capacidad para resolver los problemas emergentes en el ejercicio de la
funcion productiva.

e La capacidad para transferir los conocimientos, habilidades y destrezas que ya

posee, a otros contextos laborales (Zufiga, 2004, p. 64)

De igual manera, los Institutos Nacionales de Formacién Profesional IFP’S, (2009),

de América Central y Republica Dominicana, instituciones responsables del
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desarrollo de la formacion profesional en cada pais; establecen una Norma de

Competencia Laboral (NCL) como un:

“instrumento que contiene la descripcién del conjunto de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes que son aplicados al desempefio de una funcién productiva y
gue al ser verificados en situaciones de trabajo, reales o simuladas, permiten
determinar si la persona ha logrado el tipo, el nivel y la calidad de desempefio

esperado por el sector laboral” (p. 13).

De modo que, se constituye en NCL cuando es aceptada como tal; es decir, como un
referente o estandar sobre una determinada ocupacion. Al ser un estandar, permite
comparar cierto desempefo observado contra dicho referente, de alli se deriva que la
NCL es la base para la evaluacion de competencias. También lo es para la
elaboracion de programas de formacion; ya que, esencialmente, describe las

competencias requeridas para el desempefio.

Con base en lo anterior, y considerando que las competencias laborales pueden ser
normalizadas en los ambitos nacional y subregional, los representantes de la red de
Institutos de Formacién Profesional (IFP’s) de Centroamérica y Republica
Dominicana, en coordinacion con la Oficina Internacional del Trabajo (OIT) y la
Agencia Espafola de Cooperacion Internacional para el Desarrollo (AECID), han
definido y estructurado una metodologia para la elaboracion de NCL, , mismo que
presenta cuatro apartados del Formato para la elaboracién del NCL: el cual consta
de 4 apartados (2009, p.7-8):

e Presentacion
e Mapa de la Calificacion/Ocupacion
e Datos Generales de la Calificacion

e Descripcion de unidades y elementos de competencia
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Figura 6
Metodologia para elaborar una Norma de Competencia Laboral
N
+ Describe el proposito de la norma (indica su objetivo, alcance y
Dracn paises involucrados). Incluye una justificacion en la que se
dClC explica el por qué de la elaboracion de la NCL.

¥
N

Mapa de * Representacion grafica que incluye la relacion entre el propdsito

e -y p clave, las unidades y elementos de competencia que conforman

Calificacion/Ocupacion la NCL.
¥
* Se encuentra integrado entre otros elementos por un Cédigo, )
Datos Generales de la Titulo, Propésito de la Calificacién y Nivel de Competencia,
Calificacién Justificacion del nivel propuesto, Fecha de elaboracion de la
norma.

B ¥
( )

INCIA H « El cual incluye, entre otros elementos, el cédigo de la Unidad de

DescrlpC|on de Unidaes y Competencia, el titulo de la Unidad de Competencia y el propdsito
SISO e EL | de la Unidad de Competencia.

¥

Fuente: Elaboracion propia (2015) a partir del Programa Regional de Formacion Ocupacional e Inserciéon Laboral
(Foil, 2009, p. 13-20.)

Principales beneficios de la definicion de estandares de competencias laborales

De acuerdo con la Fundacion Chile (2004), la incorporacion de estandares y perfiles

de competencias permite que los usuarios obtengan los siguientes beneficios:
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Figura 7
Beneficios de la definicion de estandares laborales

*Pueden ser mas eficientes sus procesos de
reclutamiento y seleccién de personal, apoyar sus
Empresas - 2 :
procesos de evaluacién del desempefio y orientar su
inversion en desarrollo y capacitacion.

* Los trabajadores disponen de informacién sobre los
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas para
el adecuado desempefio de sus funciones, asl como
planificar sus trayectorias de desarrollo laboral,
mejorando sus posibilidades de movilidad en y entre
distintos sectores productivos.

Trabajadores

*Los estandares y perfiles permiten mejorar la pertinencia

Sistema Nacional de y calidad de los cursos ofrecidos por los organismos de
5 s capacitacion e informar al mercado sobre sus resultados.
Capacitacion »Son un instrumento para clasificar a las instituciones

capacitadoras de acuerdo con criterios de calidad.

Fuente: Elaboracion propia (2015) con base en Fundacion Chile (2004, p.22).

Diaz & Arancibia (2002) destacan que existen beneficios al emplear las

competencias laborales, ya que:

“La formacién basada en competencias favorece procesos de aprendizaje y
formacion continuos, favorece la implementacion de programas de
capacitacion pertinentes, flexibles y de calidad, y permite una adaptacion mas
rapida a los cambios tecnolégicos y productivos.

Ya que el enfoque por competencias describe conductas en el &mbito laboral,
facilitaria que los empleados conozcan lo que se espera de ellos y puedan
contribuir de mejor manera a las metas organizacionales.

El enfoque de competencias aclara notablemente el panorama para la
seleccion de personal, el cual puede apoyarse ya no sobre diplomas sino
sobre capacidades demostradas. Del mismo modo, al reconocerle
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competencias al trabajador adquirido a través de sus practicas laborales, se
aumenta su empleabilidad.

Mejoran la precision al determinar el ajuste o potencialidad de una persona
para diversos trabajos.

Al desagregar el perfil de una persona en habilidades y caracteristicas
especificas, los planes de desarrollo pueden relacionarse mejor con las areas

donde se necesita el desarrollo” (p. 210).



CAPITULO 3

Situacioén actual del proceso de gestion de la promocion cultural en el
Ministerio de Cultura y Juventud
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Situacién actual en Costa Rica

En atencién a lo establecido en materia de cultura y en razén de lo encomendado al
Gobierno de la Republica, las responsabilidades han sido canalizadas por medio de
Ministerio de Cultura y Juventud (MCJ). Razon por la cual, mediante la Ley N.° 4788,
del 05 de julio de 19712, se crea el Ministerio de Cultura, Juventud y Deportes, hoy
solamente llamado Ministerio de Cultura y Juventud?, que de acuerdo con lo indicado

en el articulo 2 de la precitada ley, asumiria las:

‘responsabilidades, injerencias y funciones del Ministerio de Educacion Publica en
relacion con la Direccion General de Artes y Letras, la Direccion General de
Educacion Fisica y Deportes, la Editorial Costa Rica, el Museo Nacional, la Orquesta
Sinfénica Nacional, los Premios Nacionales Magdén, Aquileo J. Echeverria y Joaquin

Garcia Monge, y la Comision establecida por Ley N° 3535 de 3 de agosto de 1965”.

De acuerdo con Monge (2011) en el documento Diagnoéstico de la situacion de
cultura en Costa Rica, el estado costarricense mediante el Ministerio de Cultura y
Juventud ha realizado una importante inversion en los ultimos afios en lo que a
gestién de la cultura respecta, estimulos, promocion, desarrollo y fortalecimiento de
los diversos campos del quehacer artisticos:

“Estas contribuciones se han estructurado sobre la base de una comprension de la
accion estatal que ha transitado de modelos de accion difusionistas, concentrados
en el estimulo y la transmision del patrimonio cultural y artistico; pasando por
medidas vinculadas con el paradigma de la dem