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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion es advertir ldidad de la aplicacion del
Sistema de Certificacion de Competencias Labopes los distintos actores del sector
naval de la ciudad de Mar del Plata. También senamaan los posibles resultados
futuros para los diferentes actores claves delosextla luz de diferentes teorias
economicas que han tratado la relacion entre etucgdrabajo, profundizando sobre
el enfoque de competencias laborales.

El estudio fue realizado a partir del andlisis ake gercepciones de empresarios,
trabajadores y actores claves pertenecientesaaria de actividad de la industrial naval
de la ciudad de Mar del Plata, sobre la base geukeba piloto llevada a cabo durante
los afios 2006-2007 entre el Ministerio de TrabajppEo y Seguridad Social
(MTEySS), la Camara de la Industria Naval de MdrRlata y el Sindicato Argentino
de Obreros Navales (SAON). El caracter de esteliestis exploratorio-descriptivo y se
funda en el analisis cualitativo.

El sector naval fue seleccionado por dos motivbprithero es que forma parte
de la actividad econ6mica de la pesca, destacadaodeel Partido de General
Pueyrreddn por su relevancia y por ser Mar delaR¢htprincipal puerto pesquero del
pais. El segundo motivo y el de mayor importaneabasd en que la totalidad del
proceso de elaboracién de las normas y la posteedificacion fue realizada en la
ciudad lo que permitié entrevistar a los actorases de cada fase del proceso.

Los resultados hallados ponen de manifiesto querdacion de un Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborale®l Sector Naval de Mar del
Plata brindara la oportunidad para mejorar de naapézctiva el capital humano del
sector, dado que no sélo se podran certificar jmdbaes, sino que ademas se dispondra
de estandares de competencias laborales pararmgestibpersonal y administrar una
capacitacion orientada a requerimientos especifiesto contribuird a solucionar la
existencia de un importante mercado de capacitamd@atisfecho, y a su vez, permitira
a las empresas lograr un aumento de la calidacbsigorioductos, asi como mayor
productividad y competitividad.

Palabras claves

Educacion/Formacion laboral - Calificacion - Congmeias laborales - Identificacion -
Normalizacién - Normas de Competencia Laboral- &@bn - Certificacion
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ABSTRACT

The aim of this investigation is to inform about thsefulness of the application
of the Certification System of Labor Competenceshi different participants of the
Naval Sector in the city of Mar del Plata. Furthere) the possible future results for the
different key participants in this sector will beaenined basing on distinct economics
theories on the relationship between educationlamok, highlighting on the vision of
labor competences, explaining its components andgsh

The present work has been done departing on tHgsanaf the perceptions of
businessmen, workers and other important partitgpdelonging to the area of
industrial naval activity of the city of Mar deld®, basing on a mock test carried out
during the years 2006-2007 between the MinistryLabor, Employment and Social
Security, the Industrial Naval chamber of Mar diit® and the Argentine Trade Union
of Naval Workers. The nature of such study is dpsee-exploratory and it based on
qualitative analysis.

The Naval Sector has been chosen for two causestlyFiit belongs to the
economic activity of fishing, stressed in the ditton General Pueyrredon thanks to its
importance and because Mar del Plata has got tls¢ important harbor of the country.
Moreover, the whole elaboration process of the oamd its further certification has
been carried out in this city, which allowed mariterview the key participant in each
phase of the process.

The result point out that the creation of a Natiddertification System of Labor
Competences in the Naval Sector of Mar del Plataige the opportunity to improve
the human capital of the sector in an effective wagcause not only it would be
possible to certificate workers, but it would afsovide standards of labor competences
to the personal and to administrate a capacitatitn specific aims. In this way, an
important capacitation market would be satisfiedd @t the same time, companies
could achieve an important improvement in the duaif the products, leading to a
greater productivity and competitiveness.

Key Words

Labor capacitation/education - Skill - Labor congmetes - Identification -
Normalization - Standards of Labor Competence -uatmn - Certification
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OBJETIVOS
Objetivo general

+ Advertir la utilidad de la aplicacion del Sistema dCertificacion de

Competencias Laborales para los distirgores del sector naval de la ciudad
de Mar del Plata.

Objetivos Especificos

+ Analizar las percepciones des actores clavesdel sector naval sobre el
programa de certificacion de competencias laboraiptementado.

+ Revelar posibles incidencias de la aplicacion dstesia de certificacion de
competencias laborales la empresa.

+ Detectar las incidencias de la certificacién de pet@ncias laborales palas
trabajadores.

+ Exponer el estado del arte de las competenciasdi@so

HIPOTESIS

La generalizacion del Sistema de certificacion a@mmetencias laborales haria mas
competitivo el mercado de trabajo del Sector Naaah las categorias bajo estudio.
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INTRODUCCION

Desde las primeras décadas del siglo pasado Vaaisss, entre ellos Francia,
Inglaterra, Alemania, Espafia comenzaron a considgr&rabajador como un factor
estratégico para el logro de los objetivos de merto de la productividad y mejora de
la calidad de los bienes y servicios producidogo Hevo a que, con el correr del
tiempo, las modificaciones se fueran dando en laem@ade organizar el trabajo y, por
sobre todo, los cambios tecnoldgicos tan drastycos/olucionarios fueran generando
una necesidad de una fuerza de trabajo cada verzapasitada y especializada lo que
originé demandas sobre capacitacion.

El nuevo contexto econdmico y laboral requirié6 densformaciones en los
sistemas de produccion que implicaron estrateg@mgedosas en los sistemas de
formacion de recursos humanos para acompafaralesetrdentes avances tecnoldgicos
que se dieron en el ambito productivo. En la mayde los paises se comenzé a hablar
de lo que hoy se conoce corf@ompetencias Laboraleslo que los llevé a modificar
sus sistemas de educacion y de formacion paral&jtr. Se iniciaron entonces en ellos
procesos de implementacion de sistemas de normidiizay -certificacion de
competencias laborales, a partir de los cualesrsaran normas que, validadas y
estandarizadas, permitieron la certificacion.

Los sistemas de formacion de recursos humanos)tadies porNormas de
Competencia LaboralNCL) y Certificacién, no s6lo buscan elevar la calificacion y
competitividad de la fuerza de trabajo para satesféos requerimientos de desempefio
laboral que demandan mayor flexibilidad y creatddy una creciente capacidad de
adaptacion y aprendizaje, sino también, y fundaahemeinte, establecer las bases para
mejorar las condiciones de vida de los trabajadgremmpliar el bienestar de la
poblacion (Almada en CINTERFOR, 1997). Esto ser@silpge a través de la
generalizacion del Sistema de Certificacion de Gaiprnrias Laborales que permitiria
que el mercado de trabajo sea mas competitivageddanayor transparencia, movilidad
y hacerlo méas abierto.

Es un hecho que cada pais es diferente y por endeggnera en que se abordan
las competencias laborales es distinta, pero neelbmel propdsito también lo es. La
experiencia internacional, particularmente en atsmn una brecha importante entre
educacién y trabajo, muestra que el desarrollstlacion de Sistemas Nacionales de
Competencias Laborales ha sido la estrategia fuedtain para lograr un mayor
alineamiento entre demandas del mundo productivinateria de recursos humanos,
oferta de formacién para el trabajo a lo largo al@itla y mecanismos para reconocer
formalmente los aprendizajes logrados en contegiosales, no formales e informales
(Araneda, 2007).

En Argentina, la nueva légica que fue abarcands attividades productivas en
los noventa enfrentdé a todos los sectores a lasitsze de ser competitivos. Las
consecuencias de construir un mercado mas het&aoggn mas especializado
impactaron en los requerimientos de mano de obausa de lo cual los empleadores
comenzaron a demandar una fuerza de trabajo médicadd, sobretodo aquel que
realizd fuertes cambios en los mix de produccidncerpord nuevas tecnologias. Por
este motivo desde el afio 2001 y con la participaciél Ministerio del Trabajo, y
financiamiento del Fondo Multilateral de Inversisnalependiente del Banco
Interamericano de Desarrollo (BID/FOMIN), se deskdrun programa que diseiio y
probd mecanismos para la certificacion y la forrdace trabajadores.
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El objetivo general de esta tesis es advertir ldidatl del Sistema de
Certificacion de Competencias Laborales desde taaple los actores sociales del
Sector Naval de la ciudad de Mar del Plata inv@ldos en la Prueba Piloto de dicho
sistema bajo la hipétesis de que la generalizadiéin Sistema de certificacion de
competencias laborales haria mas competitivo ecader de trabajo naval para las
categorias bajo estudio (soldador naval, caldemmwal, mecanico montador y
electricista naval).

El estudio se efectia para la ciudad de Mar datfaPly se limita a diversos
espacios de analisis: empresas, trabajadores (msedal| area de produccion) y grupos
profesionales (idoneos, técnicos e ingenieros).sé&dtor naval de la ciudad fue
seleccionado por su importancia economica en did@ay porque la totalidad del
proceso de elaboracién de las normas y la posteedificacion fue realizada en la
ciudad, por lo que se pudo entrevistar a los astol@ves de cada fase del proceso y
obtener asi valiosa informacién para este trabajo.

En una primera seccion se presenta una aproximésidica a la relacion entre
educacién y empleo. El énfasis esta puesto endas@ion de las Teorias que abarcan
dicha relacion, se complementan con una resefi@asd®dliticas de formacion y se
expone el estado del arte de las Competenciasalabpsistemas implementados y su
implicancia en relacion con el empleo. En una sdguseccion se describen las
consideraciones metodoldgicas. La tercera secpr@senta los resultados obtenidos a
través de las entrevistas y los posibles efecto$a dgertificacion de Competencias
Laborales sobre el mercado de trabajo sectoriallEmo, se exponen las conclusiones
y reflexiones finales. Se adjunta también un Anelamde se exhiben las tablas
estadisticas, cuadros y graficos pertinentes ystagoiellos datos complementarios que
resulten necesarios para la interpretacion dedanracion.
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|. REVISION BIBLIOGRAFICA Y MARCO TEORICO

I.A. Acerca de la relacién entre educacion y empleo

Las competencias laborales remiten a la relacidn, maichas ocasiones
conflictiva, entre educaciéon y trabajo. Esta réacinvolucra en forma directa a dos
mercados: el mercado laboral y el mercado educatiaparece entonces con fuerza la
idea de formacion para el trabajo.

El tema“educacidon” aparece en la economia cuando esta disciplinepseasde
la filosofia hace ya mas de dos siglos. En la decill veinte, un economista soviético
llamado Stanilslav Strumilin, resalta la importande la inversion en educacién en una
carta dirigida a Lenin. Pero no fue sino hasta awas del siglo pasado que el tema
surge con gran importancia al aparecer una metg@orondémica para el estudio de la
educacion. Dicha tarea estuvo a cargo de variasoeaigtas, entre los que se destacan
Theodore Schultz y Gary Becker, quienes definielaoncepto déCapital Humano”
contrapuesto al de capital fisico (Mitnik, 2006} &si como, la economia realiza el
abordaje desde la rama de‘lconomia de la educaciéntuyo campo de analisis es
relativamente nuevo y prospero. En él, se incliyreatema de estudio la rentabilidad
individual y social de las inversiones que realita® individuos, las empresas y el
Estado, en procesos formativos tales como la educédsica y superior, la educacion
de los ingresantes al mercado de trabajo y losepascde educacion continua, dentro de
los que esta incluida la capacitacion laboral.

En el texto del presente trabajo cuando se habléedacacién” se hara
referencia a la educacion formal privada o publes,decir aquella que permite su
articulacion con niveles superiores; educacién armél tanto privada como publica,
tomada ésta como aquella que no permite su aridulecon niveles superiores; y
también a la formacién en el trabajo.

El mercado de trabajo es el encuentro entre ladagpfes decir todos aquellos
individuos que deseen vender trabajo, y la demaesta, es, todos los individuos que
deseen comprar trabajo. Se determina en él unopdecequilibrio para dicho factor y la
correspondiente cantidad de equilibrio. Esta siturade equilibrio de mercado genera
una asignacion eficiente de los recursos, donakvel de satisfaccion de una persona
esta dado a partir del nivel de satisfaccion de& .otr

La oferta de trabajo se ubica en el marco de laridede la Eleccion del
Consumidor. Se parte del supuesto de que es d@jddar quién decide si trabaja y
cuanto, o si no trabaja. Esta conducta es unaiéteeatre el disfrute de ocio o la renta
gue consigue al trabajar, y permitira determinardatidad de horas que un trabajador
vendera en el mercado de trabajo. Dentro de estamal trabajo es considerado como
un factor homogéneo que asegura la libre movilidadrabajadores y de puestos de
trabajo. A esta idea debe sumarse la nocion dagachtiel trabajo que se ha de vender, y
que esta directamente relacionada con el nivel etcacion/formacion’que un
trabajador posea.

La capacitacion tiene especial relevancia paraeskmipefio de un puesto de
trabajo determinado y, por ende, para la compel#d/ de una empresa dada o de la
economia en general. Pero depende del enfoque qareede haga hincapié, es que se
podra determinar fehacientemente a quién, comoguérse capacitara y los efectos, o
futuros y posibles efectos, que dicha formaciordadidn genere sobre los recursos
disponibles de una economia determinada y comoadpar éstos sobre el sector
productivo.
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Para analizar entonces las relaciones entre el ondeldrabajo y el mundo de la
educacién se abordara en primera instancia algdedas diferentes teorias que han
intentado dar cuenta de esta articulacion. Unallds, gjuizas la mas conocida, sea la
Teoria del Capital Humanajue surge alrededor de los afios 60 bajo la porae de
las teorias desarrollistas. Tiempo después, suageas ideas, generalmente como
criticas a esta primera, tal es el caso d&daria de la Correspondenciala Teoria
Credencialistaja Teoria de la Cola Laboral y la Vision del DesatcoHumano,las
que serén explicadas brevemente en los apartaglosrdes.

I.LA.1. Teoria del Capital Humano (TCH)

Uno de los conceptos para el analisis del mercadtrabajo, surgido de los
pensadores neoclasicos desde la vision desampllet el concepto décapital
humano(CH). Esta teoria se basa en las capacidades adgujrid@sarrolladas a
través de decisiones individuales que implicanotanka educacion formal y no formal
como a la formacién en el trabajo. Desde esta petisp la formacién es condicién
necesaria y suficiente para un crecimiento ecomdnbiasado sobre el desarrollo
industrial. Se adjudica linealmente a la educacion la posdillide garantizar el acceso
al mercado de trabajo. En tal sentido, se defineaainversion en CH como el conjunto
de “actividades que influencian los ingresos futurosionetarios y fisicos, al
incrementar los recursos de las person@8ecker 1982 en Rama, 2007: 5).

Entonces la acumulacion de CH de cada individué esicionada con una
decision de optimizacion, en la que se tienen emteulos costos y los beneficios que
dicha decision en inversién reporta. Los costosdiseden en aquellos que estan
directamente relacionados con la inversion y aqsefidirectos que estan dados por el
costo de oportunidad que se genera al dedicarleiempo a la acumulacion de CH y
menos tiempo al trabajo mientras el trabajadorst® “educando”. Los beneficios estan
dados por el aumento de salario futuro que obtieaepersona con mayor CH por tener
una mayor productividad en el trabajo.

La TCH ademéas de sostener la relacion educacidéréle econdmico,
introduce el vinculo educacion-productividad, elgteilendo un nexo causal entre
ambas, y mas precisamente derivando de ello lancibte de ingresos diferenciales
(Riquelme, 1982). Esto representa un quiebre deqle se pensaba de la
educacion/formacion para el individuo hasta el mume pasando de ser un
instrumento que permitia el desarrollo individuasgcial a ser considerada como un
elemento esencial para aumentar la productividdd deonomia.

La capacitacion permite un incremento de las coemp&és laborales y, por
ende, provoca un aumento en la productividad, B a&su vez deberia traer utilidades
para el inversor e incremento de los salarios lpar&rabajadores, en tanto a éstos se los
considere asociados a la productividad. La TCHhaabducir la decision de adquirir
formacion como una alternativa de inversién, defidemas que sus decisiones seran
racionales y que se basan en la |ogicalt®ino economicus” Asi, como ocurre a nivel
individual, los motivos de las empresas de finanldacapacitacion de sus empleados
son los mismos que las conducen a realizar invegsieen capital fisico, en tanto
promueven el incremento de la productividad y demabilidad (Rama, 2007).

Las inversiones en CH pueden ser generales, estul@sirir competencias que
son para cualquier tipo de actividad y empresa,spedficas que implican la
adquisicion de competencias que son para una @ative empresa en particular. Estas
inversiones implican diferentes enfoques sobrergsgeva a hacer cargo de los costos y
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quien va a obtener los beneficios. La TCH sostieue, en el caso de la
educacién/formacién en habilidades generales, nagaeiones deben ser solventadas
por los individuos que reciben los beneficios, y& gon ellos quienes se apropian de
las ganancias que les proporciona su inversiomjuka se refleja en general en los
mejores salarios que perciben. El diferencial &dlanostraria la mayor productividad
de la educacién/formacién e indicaria que ese atorshn productividad es capturado
exclusivamente por la persona que realizé la mi€eade esta perspectiva, la decision
individual acerca de invertir o no en educaciomfacion se basa en una comparacion,
entre los gastos y los beneficios esperados.

Para el caso de educacion/formacion en habilidadpscificas, las empresas
pueden ser las Unicas demandantes de dichas cagegidjue tienen un beneficio mas
alto en términos de productividad, y detentan uthepononopsonico, es decir, de Unico
comprador de esas aptitudes dentro del mercadcalaltm esta situacion, el beneficio
de la educacion/formacion es captado por la empyepar ello se asume que deberia
financiar esa capacitacion (Rama, 2007).

Sen (2004) afiade en 1985, que ciertos elementdsextoales de la educacion
generan cierta complementariedad a la TCH y pattela riqueza y expansion de las
capacidades humanas y de la libertad de los inddgidSi bien la educacion/formacion
es condicion necesaria, afirma el anterior, naltassuficiente para garantizar el
desarrollo de la sociedad tanto desde el puntasie @conémico como social. Para ello
es necesario el apoyo y acuerdo con otros sectomales, productivos y politicos de
cada pais. En las sociedades modernas, la prodiactise define en funcion de la
creacion, difusion y utilizacién del saber y e$ @tinde radica la importancia del CH en
la elevacion de la productividad.

Ahora bien, aceptar la existencia de diferenciasedas trabajadores conduce a
suavizar, al menos en parte, el supuesto neocldsittmmogeneidad del factor trabajo
(Bellante, 1983). En consecuencia, los trabajaddiésren entre si en términos de
habilidades, entrenamiento y calificaciones addasi (Bellante, 1983; Rodriguez
Garcia, 2006). Por lo que para la teoria de Sertrabhjo no es una mercancia
homogénea ya que produce segmentacion, difereégiagi exclusion entre los
trabajadores basada fundamentalmente en las difasede calificaciones de cada uno
y porque reconoce que la adquisicion y acumulag&@H no es un proceso individual
sino que es social por naturaleza.

I.A.2. Teoria de la Correspondencia (TC)

Una de las criticas a la TCH esta dada por la @&lizada por Samuel Bowles y
Hebert Gintis (1975) quienes desde una optica starxsefialan que el concepto de CH
no considera a las clases sociales y crea confasidceptual, porque el término capital
implica tener la propiedad y el control de los mediociales de produccion; por tanto,
aplicado dicho concepto al individuo que se enfraltmercado de trabajo, significa
considerar al trabajador como capitalista de caymtal deviene una renta.

Jiménez Jiménez (2007) establece que desde esfa t postula que la
estructura interna del sistema educativo/formatreproduce la estructura social
existente en la economia. M&s aun, la adecuaciésistema educativo/formativo a una
realidad sujeta a constantes transformaciones esatia un proceso liderado por los
cambios en la estructura de produccion.

A su vez, la evolucion de la estructura de produc@sta gobernada por la
busqueda de la ganancia y el privilegio, por palte la clase capitalista. Las
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certificaciones se utilizan asi para clasificaos trabajadores, distribuirlos en distintos
estratos ocupacionales o para restringir el acadss empleos mas deseables y no para
medir su nivel de calificaciones. Esto genera erégemuna segmentacion del mercado de
trabajo dada exclusivamente por el sistema edw¢ldivnativo, que no permite el
desarrollo de una conciencia de clase y lleva gquidad econdémica (Bowles-Gintis,
1975).

|.A.3. Teoria del Credencialismo

El modelo del credencialismo, si bien se basa éfCld, es otra de las criticas
realizadas al modelo neoclasico. Dentro del credbsimo se considera que el valor de
la educacion esta en obtener credenciales de edotfaomacion. Se atribuye asi a la
educacién/formacion una funcion Credencialista sdgicual las escuelas de formacion
constituyen un mecanismo de certificacion de lastrdeas de los trabajadores que
permiten que el empleador no incurra en ciertososode seleccion (Carciofi, 1980).
Varios autores sostienen que los titulos no gaamtique los individuos estén
calificados o tengan cierta productividad, peraaeditan las capacidades, actitudes y
desempefo de los aspirantes a un empleo, questisidciones de formacion les han
incorporado. Esto permitiria percibir la maneragele una persona se desenvuelve en
un puesto de trabajo determinado y la manera ensquadapta a los procesos de
cambios constantes en el mercado laboral.

Otros, ven en las credenciales una de las prirespfrmas de cierre social,
propia de los grupos cuya ventaja econOmica y k@®Baapoya en la posesion
diferencial de capital cultural. Por ultimo, hayienes sefalan que los titulos darian la
posibilidad de pertenencia a un grupo determinbdodandole al individuo un mayor
nivel de status.

La generalizacion del credencialismo en la educadmplicaria elevar las
posibilidades de ser empleado, por lo que una megatidad de personas tendrian un
titulo, lo que devendria en una devaluacion deadiatredenciales provocando lo que
muchos autores llamafinflacion educativa”. Dicha cuestion forjaria una mayor
demanda de calificaciones para actividades quaswebuieren en su desempefio.

I.A.4. Teoria de la Cola Laboral (TCL)

Otro proceso identificado como critica de las lielaes entre educacion y
trabajo, planteada por la TCH es la denominada &s§Hozada por Thurow (1975) que
muestra el desplazamiento de los menos educaduosfos por los mas
educados/formados. Considera que la productivideasociada al puesto de trabajo y
que los individuos compiten mas por éstos que mx dalarios. Segun este
planteamiento, la oferta de mano de obra formageerdte de su demanda, y los
empleadores elegiran a los trabajadores que leseandos menores costos posibles. En
este escenario la educacion/formaciéon es un indicdeé los costos de formacion
futuros. De esta manera, los trabajadores con mayal educativo ocuparan
posiciones mas ventajosas en la cola laboral pacadar a los puestos mejor
remunerados.

[.LA.5. Vision del Desarrollo Humano (VDH)

En la década del noventa y en base a trabajozadab por la Organizacion de
las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia €ultura (UNESCO) y en el
marco del Programa de las Naciones Unidas parasribllo (PNUD), surge la nocion
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de“desarrollo humano’, definido comd'el proceso de ampliacion de las posibilidades
de elegir de los individuos que tiene como objetixpandir la gama de oportunidades
abiertas a las personas para vivir una vida saludalcreativa y con los medios
adecuados para desenvolverse en su entorno sotiapezet al, 2003: 8).

Desde esta optica, en la relacion entre educacigrundo laboral, el factor
educativo es la variable vital en el desarrollo iddividuo, en tanto que proporciona
bienestar, disminuye las brechas entre regionesupog sociales y promueve la
convivencia social. En definitiva, se entiende ueducacion tiene un rol fundamental
en el desarrollo de las personas y por tanto eadeigdades (Delors, 1996; Rodriguez
Garcia, 2006).

La educacion/formacion, vista desde la VDH debeats&sen cuatro pilares
fundamentales: primeragprender a vivir,que implica que el individuo debe poder
relacionarse de forma armoniosa con sus parespndegaprender a conocels decir,
dotar a las personas de una cultura general queetesta desenvolverse en situaciones
diversas y que siente las bases para la formaaddtinca; terceroaprender a hacer
gue se relaciona con el aprendizaje de un oficisemtido estricto y con la adquisicién
de competencias en un sentido mas amplio; cuartdtimo, aprender a ser que
significa contar con capacidad de juicio criticoegponsabilidad en la realizacion del
destino colectivo (Delors, 1996).

Por otro lado, se entiende que la educacion ¢agstuna experiencia social,
por lo que es necesario la participacion de todgsagentes de la sociedad en la
generacion de los programas Yy las reformas neassarios sistemas educativos, es
decir, es necesaria la existencia del dialogo koEiatiéndase por agentes de una
sociedad tanto a los beneficiarios directos deesia, alumnos y familias, como a las
empresas y al sector publico.

Desde este enfoque la nocién de competencias dmgusms fundamentos
filosoficos en una idea integral del individuo yslaciedad. El punto de partida de estos
fundamentos es que la formacién a la que se hémemeia tiene su expresion concreta
en eltrabajo como proceso de interaccion entre realidad, neagsipensamiento y
accion. Aparece una amplia base de trabajo proaudgtie muestra eficiencia técnica
como condicion de su eficacia social. Asimismoca@icebirse la educacién desde un
punto de vista integral que va mas alla de impaditocimientos tedricos sobre una
tarea especifica, o lo que es lo mismo, al pensé& educacion como un todo, es que se
llega a la nocion de competencias que se tratac@#nuacion. En otras palabrakss
competencias construirdn una secuencia integradapbpiedades y atributos que
expresan diferentes sentidos de practi¢@odriguez Garcia, 2006: 85).

De esta manera quedan expuestas algunas de l&sstaws importantes que
tratan la relacion entre educacion-trabajo. Pamolt uno de los enfoques a profundizar
y que hacen al objeto de este estudio dsnébque de Competencias Laborafeso
para ello, es necesario explicar previamente yrefupdidad todos los conceptos y
nociones de las competencias laborales, que pashemte se van a someter al proceso
de certificacion.

[.B. Politicas de empleo y formacién

Las politicas de desarrollo del CH, tanto publicasno privadas, son un
elemento fundamental a la hora de poner en prapttiticas de competitividad. La
organizaciéon del trabajo y sobre todo los cambéasdldgicos radicales que implican
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saltos cualitativos en los procedimientos emplealdas generado ciertos perfiles para
la fuerza de trabajo que precisan una formacion imégral. EI mercado de trabajo

ofrece escaso personal capacitado, lo que aut@n@itte crea demandas sobre la
capacitacion. Es asi como se generod la necesid@dradgormar el contenido, estructura
e intensidad de los programas de formacion. Corate |uceder en estos tiempos y en
un mundo globalizado: la demanda no espera y serroporcionan estas habilidades,
las empresas y los trabajadores tendran incengigos adoptar comportamientos que
atrapan a la economia en un equilibrio de “bajdslidades, empleos inadecuados”
(Snower 1994 en Marquez, 2001).

Es por ello que varios paises tienen nuevos enfogabre la educacion y la
capacitacion basadas en competencias y aunqueria fie conceptuar la misma puede
diferir entre unos y otros, las reformas tienercemun que el contenido de los cursos
debe estar basado en normas ocupacionales. Lareistde acciones y politicas
publicas de formacion impulsadas desde diversositésnigue no se rigen por los
mismos patrones de disefio, de exigencia, de ewalugcde reconocimiento de los
certificados que expiden, introducen la necesidadstablecer una unidad de referencia
objetiva, construida y validada por consenso, csnalctores provenientes de ambitos
especificos de la producciéon, del trabajo y de tzedcia. Esta unidad de
reconocimiento, medida y referencia e€tampetencia LaboralCL).

Las innovaciones tecnolégicas han estado siempreelemrigen de las
revoluciones de los procesos productivos. La imm@gion de nuevas técnicas supone
modificaciones en los sistemas de fabricaciongledes conducen a incrementos de la
productividad y reduccion de los costes que, aez) kepercuten favorablemente en el
potencial de demanda. De otro lado, la incorporacié nuevas tecnologias permite
mejoras en el sistema de transporte y comunicagicasd como mayores niveles de
calidad y variedad en la oferta de productos yises: De esta forma, se incrementan
los intercambios comerciales y se estimula el orerito econdmico (Bueno y
Morcillo, 1993). Sin embargo, todas estas innovaesotecnologicas requieren cambios
0 mejoras gerenciales y organizativas en el fumegioanto de las empresas y la
administracion publica en general, asi como diteetipos de involucramiento entre
los agentes socioecondmicos e institucionales,casveomo condicion previa para la
introduccioén de dichas mejoras.

Albuquergue (2004) sostiene que en realidad,nasviaciones tecnolégicas se
dan como parte de las transformaciones socialesti¢ucionales sefialadas. Por ello se
dice que las transformaciones tecnoldgicas inclwyéas innovaciones sociales, que la
acompafan y hacen posible. Innovaciones socialeso ejemplo, nuevas alternativas
y nuevos métodos de gestion de personal tales ¢amacionalizacion de las tareas
laborales, la mejora de las condiciones de tralehjperfeccionamiento de los sistemas
de motivacién, la delegacién de responsabilidade®mpetencias personales, entre
otras. Entonces, la seleccion, adaptacion y difude las tecnologias mas apropiadas
para lograr productividad y competitividad depemden gran medida, de la formacion
de recursos humanos segun los requerimientos dednidn de los diferentes sistemas
productivos locales, esto es, de la modificaciorcoletenidos y calificaciones de los
recursos humanos.

En otras palabras, el desarrollo de las competetetrales del actual mercado
de trabajo pareceria estar directamente relaciooadaestrategias de competitividad y
estrategias de mejora de la productividad. Dengrtad primeras, existe una necesidad
de diferenciar la competitividad entre las orgatimaes. La diferencia puede darse a



Samanta Salgueiro “Certificacion derpetencias Laborales: el caso del Sectordela 17
Industria Naval de la ciudad de Mef®lata”

través de las competencias de la organizacion,llaqgae solo una organizacion
determinada puede ofrecer o hace mejor que nindJuambién una organizacion puede
diferenciarse por la competencia humana de sugrarites que es capaz de generar. En
las segundas, el impacto del desarrollo tecnol¢giabre todo de la informatizacién, ha
sido tal que ha cambiado la propia organizacioredgliema productivo.

Exigencias de calidad y bajos costos, de adaptaftédible a la demanda,
requieren de la formacion y desarrollo de nuevampstencias tanto para la
organizacién como para el individuo. Las politidescalidad en la industria y en los
servicios en un principio se vincularon al contiel productos y de procesos. En la
actualidad, se ha incorporado el control de calidersonal que interviene en dichos
procesos, a partir de la determinacion de los dpsBas productivos esperados. En este
ultimo caso el instrumento basico es la norma d€NILL).

Tanto la adopcion de nuevas tecnologias por engpnmess grandes como la
insercion en nuevas cadenas productivas de las e®ormtamafio motivan una
reestructuracion de las categorias ocupacionatggradde las empresas. La tendencia
de los sectores mas dinamicos es a disminuir ldicidm de obrero sin calificar y en
menor medida la de obrero calificado y aumentafelaécnico (Silveira, 1998), efecto
gue se transmite también a las pequefias. Estagsasmse vuelven mas eficientes, se
especializan mas y demandan personal mas calificado

Asi, las empresas en primer lugar y luego los Ninigs de Trabajo y de
Educacion de diversos paises, tales como Espaiatdra, México y Chile, entre
otros, han comprendido la necesidad de crear timuimento de reconocimiento publico
de las capacidades laborales, que facilite logdatebios entre oferta y demanda y que
dé mayor transparencia a las relaciones labor@eso ha concluido la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) las competencidstales requieren urf@onciencia
de que se trata de un tema complejo y de largonaieaiue demanda gran conviccion,
decidida voluntad politica, un firme compromiso wau profunda dedicacion
profesional” (OIT, 2004: 1).

[.B.1. Antecedentes historicos: origen y surgimierde la nocidon de competencia

Durante el predominio de la organizacién del tralajylorista-fordista en las
industrias en serie y de la organizacion fordistdas grandes empresas de servicios o0
comerciales, se redefinio la calificacion exigiddos trabajadores. En la produccion
artesanala calificacion pertenecia al trabajador, quiensaiaccionado para trabajar en
una empresa porque poseia una calificacion recda@mcialmente. En la produccién
en serie, los ingenieros definieron para cada pues trabajo las operaciones
especializadas y las exigencias que debia realizdarabajador sin calificacion, quien
era entrenado para un puesto de modo tal que puddguirirlas. De esta manera,
cualquier persona podia desempefar cualquier gpoathajo ya que no necesitaba una
calificacion que le exigiera un tiempo de formaciértenso. Los conceptos de
calificacion y competencia fueron desapareciendoad®ito del mundo del trabajo
para dar lugar a la nocion de exigencia, la cuab@aformar parte de las relaciones y
politicas laborales.

Los nuevos sistemas productivos y las nuevas argeiones del trabajo que
surgieron a partir de la crisis generada en larozgaion taylorista-fordista y que
conllevaron nuevas tecnologias, procesos, matenaldisefios, establecieron que las
exigencias operacionales de un puesto de trabajo gaan suficientes y se volvio hacia
las calificaciones individuales y particulares o ihdividuos.
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La entrada en una nueva época industrial y el zdiaento del capitalismo
fueron unidas de fuertes tendencias a la fragmiéntagdel trabajo. Las industrias
necesitaban especialistas para hacer frente adbtemas especificos de los procesos
productivos. A medida que la tecnologia y la cians¢ iban desarrollando surgian
nuevas especialidades y subespecialidades. Es wsi lag calificaciones se
individualizaron y se personalizaron dejando deaseiputos objetivos para pasar a ser
“competencias y con el correr del tiempo, se comenzaron a creatrones de
referencias para evaluar las competencias indiledude los trabajadores. Dichos
patrones no son otra cosa que las actuatesmas de competencias laboralesEl
puesto de trabajo dejo de ser objeto de estudas ycdmpetencias tomaron un papel
fundamental, ya que éstas les permitian a los jaddwes adaptarse a los cambiantes
procesos y escenarios.

El concepto de competencias laborales se empeatiadeter como tal en los
afios 80, principalmente en paises industrializatkisdo a la desactualizacion y el
elevado cuestionamiento de los sistemas prevatesiete formacion. Las primeras
referencias que se pueden encontrar de sistenfasnagcion y certificacion centrados
en las capacidades laborales aparecen en difereoteentos en Europa. En Alemania,
los primeros estdndares de formacion industridijaeon en 1925. En 1964 y en el
marco de la modalidad dual (formacidon alternadaresgpcentro de formacion), se
fijaron nuevos estandares en la cual la respondathide formacion esta a cargo de la
empresa pero regulada por el Instituto Federal ghr&ntrenamiento Técnico y
Vocacional (BIBB) quién fija estdndares nacionaleste sistema tiene como fortaleza
que es una practica laboral en la cual la emprdsealla formacion y los estandares
nacionales tienen autoridad Unica, pero se haionasb su eficiencia por su estrecho
foco en una sola practica.

En Francia la primera escuela de artes y oficiagea@ en 1803 pero no fue sino
en 1950 que se establecieron los referencialeslpdoamacion, donde la educacion y
formacion profesional esta regulada por el Ministele Educacion quien a su vez fija
los referenciales nacionales. Su regulacion esltdecanfiabilidad por ser publica y
nacional y la educacion estéa integrada con la foidna Los empleadores sin embargo,
critican el sistema por la baja aplicabilidad de thplomas al prevalecer contenidos
académicos.

En Espafa los primeros Institutos Técnicos se lkesiabon en 1925 pero los
primeros certificados se emitieron en los afiosM&s tardiamente, hacia los afios 90,
se promulgaron leyes estableciendo referentes basadcapacidades laborales, donde
se establecieron tres subsistemas de formacionderfarmacion reglada en el ciclo
educativo, otra ocupacional para los desempleadasay Ultima y continua para
trabajadores. Este sistema esta regulado portautnsNacional de las Cualificaciones
(INCUAL) el cual establece perfiles ocupacionakeglados mediante Real Decreto.

Y, finalmente, en Inglaterra hubo iniciativas pdea para la capacitacion desde
1878 pero recién en 1980 se fijaron estandaresmaleis vocacionales con el liderazgo
de las camaras empresariales. Esto se dio en unommacional de niveles de
competencia regulado por una autoridad nacionaltorilad de Curriculo vy
Cualificaciones (QCA), tanto en lo educativo conmol@ laboral. Este marco nacional
es comprensivo e integrador, con la educaciérfgriaacion integradas, pero en el afan
de describir objetivamente se llegd a un excesccaldéicaciones y descripciones
(Vargas, 2004).
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En América Latini el tema de la formacién y certificacion de competas
laborales se ha venido desarrollando desde hauss\atos. La experiencia de México
es la mas avanzada al respecto, pero también gaisesArgentina, Chile, Colombia y
Brasil han desarrollado descripciones estandarizalgalas competencias laborales.
Tales estandares se convierten en la base dedosspis de elaboracién de programas
formativos y de evaluacién de competencias (VargéB4). Es asi como las empresas
de la region adelantan procesos de formacién yficatdion de competencias laborales
no sélo para mejorar sus condiciones de produetivgino también, en algunos casos,
para cumplir con estandares internacionales habarde asociados a la seguridad.

La seguridad en el trabajo esta directamente mladia con exigencias que
plantean determinados mercados con actividadetasugenormas internacionales de
calidad. La calidad del desempefio de los trabagadasignados a esas actividades debe
estar certificada y documentada. La evaluacionriificacion de las capacidades que
una persona puede demostrar forman, en este cade, iptegral de las politicas de
aseguramiento de la calidad requerida para operapara poder competir en
determinados mercados. En este contexto, la caxifin se concibe como testimonio
fiable de la calidad del desempefio de una persanaactividades claramente
identificadas. Este enfoque es el que asumendtensas de certificacion y calificacion
de actividades fuertemente normalizadas del meradelotrabajo, tales como la
soldadura, las tareas de inspeccion y las de mamgsrio (SENCE, 2004).

Actualmente, se registran manifestaciones deetifes actores e intereses en
torno a dicho tema. Ello ha permitido que en eépado regional se puedan identificar
varios grupos de iniciativas que se llevan a cadsulé el sector privado, organizaciones
sindicales, los Ministerios de Trabajo y de Edumacy desde las Instituciones de
Formacién Profesion&(IFP).

DIFERENTES EXPECTATIVAS ANTE LA
CERTIFICACION

GOBIERNO INSTITUCIONES
Equidad DE FORMACION
Empleo Curriculos
Transparencia Pertinencia

Certificadc Atencién o demanda|

EMPRESARIOS
SINDICATOS Productividad
Capacitacio Competitividad
Negociacion Movilidad

Remuneracion

Fuente: Centro Interamericano de Investigacion ycubmentacion Sobre Formacion Profesional
(CINTERFOR)

Por su parte, las IFPs preocupadas en favoracarsércion laboral de sus
egresados, han comenzado a dar relevancia a lad@nmcon enfoque de competencias
laborales para el logro de dicho propésito. Essol &ez redundaria en la mejora de la
eficiencia, eficacia, pertinencia y calidad de acsiones.

El tema de la desarticulacion entre la oferta y aleha del mercado laboral de
recursos humanos competentes no es nuevo, y suramcia con caracteristicas
diversas, sera cada vez mas frecuente en el futuroazon de la aceleracion de los
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cambios en las sociedades mismas y del desaredifwlogico. La vinculacion entre

educacién y trabajo es un proceso dinamico y cgmpule ajustes y desajustes, que
exige planteamientos periodicos y que requiere reflaxion previa a actuar ante el

proceso de cambio educativo.

Gallart (2002: 32) sefiala que las competenciagdédsiresultan claves en la
articulacion entre educaciéon y trabajo por dos rage. La primera es que en las
competencias, al ser mas flexibles que las catifmzes, los individuos pueden pasar
de un puesto a otro, cambiar de ocupacién y segtilizando las competencias
aprendidas. La segunda razén es que las competenigmen su base en los
conocimientos, procedimientos y actitudes adqu#idn la educacion formal, pero se
desarrollan a lo largo de la vida, incorporando a&brendizaje en el trabajo real y la
educacion no formal. Por lo tanto, los cambios ai@es en el transcurso de la
existencia de los trabajadores, tanto en el sisteohzcativo y de formacién como en el
sistema productivo, influyen en el acervo de coammas de una poblaciéon dada.”

La relacion entre oferta y demanda laboral es @taensensible en cuanto a las
politicas que regulan el nivel de evaluacion y facin por competencias laborales; el
nivel de evaluacion para la certificacion no puedtar regido Unicamente por un
incremento en el rigor de la seleccion de los iiddios como competentes, sino que
debe entenderse como una politica que debe seantagh progresivamente por los
actores del sector productivo y el sistema edugafixisten otros fendmenos que se
perciben en cada una de las sociedades de la yegioro las caracteristicas de sus
empresas, que generalmente no son consideradoslocisn disefian politicas o
estrategias que atafien a la provision de persafiatado.

Siguiendo a Labarca (1999) las empresas de larrexgtan caracterizadas por
tener un desarrollo desigual, lo que genera uraxafitiacion entre los sectores de la
economia separandolos en primario y secundarise@br primario estd compuesto por
industrias con un alto nivel de desarrollo y prddiitad por lo que requieren personal
altamente calificado. Estas empresas combinan swooltyia entre esquemas de
produccion flexibles y la especializacion por af&i El sector secundario utiliza
sistemas de produccion tradicionales porque seeatreuimposibilitado de aumentar su
tecnologia por tener un nivel de productividadopppr lo que no tienen necesidad de
requerir mano de obra calificadaon respecto a la tecnologia tal como esta fualarea
y su aplicacion, el trabajo de innovacion tecnalogmas importante realizado en la
region es el de adaptacion. Las tendencias tedeak@ctuales demandan habilidades
basicas que trabajadores mas antiguos no pose@n.eri@bargo, éstos tienen
conocimientos y experiencia que bien pueden seteawips con las nuevas maquinas y
herramientas.

Existe un dilema, entonces, entre revalorizar el @idtalado en esos
trabajadores, lo que tiene determinados costoenstmirlo con personas que se estan
incorporando al mercado de trabajo, cuya formabésica es mejor. Por otra parte, se
constata que los trabajadores, con pocas excegcisoe reticentes a invertir dinero o
tiempo en mejorar sus niveles de formacion. Eliesigren delegar la responsabilidad
financiera y de gestibn de la capacitacion a lagpresas o0 a los organismos
gubernamentales (Labarca, 199®%)emas de éstos, se presentan otros problemas en |
recursoshumanos de la region, tales coelodto porcentaje de trabajadores con bajas
calificaciones formales, un bajo porcentaje de gsioinales y técnicos sobre la fuerza
de trabajo, el insuficiente acceso y participaaértrabajadores en capacitacion laboral
y formacion continua (lifelong learning), la falide competencias basicas de la
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poblacion adulta, aun controlando por ingresosvglreducativo y la baja calidad de los
aprendizajes de egresados del sistema educaciomeg¢ridumbre sobre competencias
técnicas de los egresados.

Cuando el FOMIN comenz6é a invertir por primera vem normas de
competencias laborales en 1995, estos sistemaalmalle concretarse en los paises
desarrollados y eran totalmente nuevos en Amératimd y el Caribela estrategia del
FOMIN a largo plazo es la de mejorar la calidadtdabajo y la productividad de los
trabajadores, a través de diferentes medios comuolalizacion de actores claves, la
adaptacion de la metodologia y la creacion deesfracturas basicas.

Las experiencias que se han conocido pueden coarsnen cuatro grupos:

i.  Experiencias impulsadas por instituciones de forni@t. Estas instituciones en
América Latina emprendieron la modernizacién depdosgramas a partir del
enfoque de competencias que facilitd nuevas apemiones al analisis de los
procesos de trabajo y novedosos procedimientos pemtablecer los
conocimientos, habilidades, destrezas y saberes ilipaolos por los
trabajadores.

ii.  Experiencias impulsadas por el sector empresarigbtas practicas han sido
apoyadas porque dicho sector afirma que mejoralidad, la competitividad y
el desempeiio laboral. Estas experiencias en muasms tocan directamente
con los modelos de gestion de los recursos humasesaplican en fases como
la seleccidn, capacitacion y promocion.

iii.  Experiencias impulsadas desde Ministerios de Trabg Educacion Varios
paises incrementaron la oferta formativa y orgaoizamarcos o sistemas
nacionales basados en la normalizacion, formacionceytificacion de
competencias. Cada vez son mas los paises quejserefermas educativas,
abordan el enfoque de una capacitacion media denea la generacién de
competencias de amplio espectro y por tanto, de blagolescencia y mayor
aplicabilidad en la vida laboral.

iv.  Experiencias impulsadas desde los Sindicatba creciente incorporaciéon del
enfoque de competencias terminé por suscitar thieis de accion desde el
angulo de las organizaciones sindicales. Multigkesetas de la CL fueron
incorporandose a la vida empresarial; los camhida erganizacién del trabajo,
los conceptos como la multifuncionalidad, la seltatdasada en competencias,
la remuneracion por competencias y la evaluacidncgompetencias; fueron
todos aspectos que empezaron a evidenciarse exidaemnes laborales.

Sobre la base del claro marco institucional quegm@onan las IFPs y de la
creciente voluntad de las autoridades nacionalda dducacion y el trabajo, se puede
ver un desarrollo promisorio de los mecanismos d&abécimiento de marcos
nacionales de calificaciones. Es imprescindible lqgelFPs estén en condiciones de
establecer una comunicacion permanente con el rs@ctmluctivo, tanto en una
dimensién sectorial como local, conocer sus modosabajo, sus diferentes grados de
desarrollo y sus tendencias de cambio y generaidaries conjuntas o intercambio de
servicios como forma de articular las ofertas fdivaa a la realidad.

Una mayor y pertinente oferta de formacion sin dpdemite mas acceso y
facilita la ejecucion de mas cantidades de recus@® es importante que prevalezca
en el tiempo. Parece necesario armonizar los dosnoa y llegar a soluciones de
generacion de politicas de mediano plazo que, lartgm, hagan mas efectivas las
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inversiones en formacion. En esta linea es fundahehtrabajo en conjunto entre OIT
y otros organismos internacionales como La Orgaidnade las Naciones Unidas para
la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESC@) también organismos de
financiamiento como el Banco Interamericano de Bebla (BID) y el Banco Mundial
(BM).

[.B.2. Argentina: El camino hacia el Sistema de QGiicacion de Competencias
Laborales

En Argentina, el modelo neoliberal de los novelgad a todos los sectores de
la economia a pensar en una mayor competitividado de los factores mas
perjudicados fue el Trabajo, por lo que los emplessl y las nuevas tecnologias
comenzaron a demandar una mano de obra mas aHifigdgunas cuestiones se
resolvieron con poseer mas y mejores habilidadesag con mayores conocimientos.
Aparece con fuerza la idea de formacién profesidresd IFPs tenian en esa década un
insuficiente desarrollo y una oferta de cursos @ampéro desarticulada con el sector
productivo.

Se comenzé a esbozar entonces el dilema de eseasosos y de una demanda
exigente de los sectores productivos debido aVasaes tecnologicos y a la falta de
calificaciones adecuadas por parte de los trabsgadGallart (2002) sostuvo que era el
momento de pasar de un modelo de formacion defidédole la oferta a un modelo de
formacion definido desde la demanda del sectorymtib. En el nuevo paradigma, con
apoyo de las instituciones multilaterales de ceedBID y BM), se ponderd la
reduccion o desmantelamiento de las IFPs monogdjida creacion de un mercado de
la formacion en el que el Estado tuviera el papehdministrar subsidios a la demanda
empresarial o a los usuarios pertenecientes a groipetivo definidos, y en el que las
instituciones de capacitacion compitieran con sng&O0s.

Llevar a la practica este enfoque no fue faciespla formacion profesional
incluye dos aspectos: la educacidon/formacion erlitlatles generales aplicable en mas
de una firma y en mas de un puesto de trabajoegildaacion /formacion en habilidades
especificas para el manejo de maquinas determinadascimientos y desempefios
propios de particulares organizaciones productilass empresas, por su propia
dinamica y por las dificultades de apropiacionateresultados de la formacion, tienden
a invertir en esta Ultima, es decir en la capaidtaespecifica, ya que perciben un
beneficio mas alto en términos de productividaeggcdidan asi la educacion/formacion
en habilidades generales necesarias para una fuerzabajo flexible y adaptable a los
cambios (Aguero y Labarca, 1998).

Mediante la Resolucion 313/94 el MTEySS disefié tigas de formacion
profesional y establecio criterios para asignadéendel Estado a instituciones publicas
y privadas que pudieran llevar adelante diversiagtivas (Lanari 2003). Desde el afio
2001 y con financiamiento BID/FOMIN, se desarraltdprograma en cinco sectores de
la economia que disefidé y probé mecanismos parartdicacion y la formacion de
trabajadores. Se cubrié inicialmente el sectorigwafalimentos, automotor y metal-
mecéanic8. Es de destacar que en otros paises la colabordeidos Ministerios de
Educacion fue significativa mientras que en nuggséig, la intervencion del mismo fue
menor, siendo el MTEySS el principal motor del esish de Certificacion de
Competencias Laborales.

Este programa también surgié como respuesta alaeitud planteada por las
camaras empresariales y las asociaciones sindieapsecto de desarrollar, mantener y
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actualizar las calificaciones de los trabajadoredod sectores que representan. Tanto
empresarios como trabajadores advirtieron que Impetitividad de cada sector
productivo dependia no sélo de innovaciones erotegia sino de la capacidad de los
trabajadores de actuar con competencia en cadasar@eroductivo, realizando aportes
sustantivos en términos de calidad, eficiencia gusdad. Con esta conviccion,
presentaron proyectos de inversion destinadosfacanly certificar a trabajadores.

La operatoria del programa se llevé a cabo mediarfiena de convenios entre
el ministerio y las instituciones, y contempl6é ularpde prestaciones formativas a
desarrollar por parte de la institucion (MTEySSQ&0 En el contexto de esta labor se
han desarrollado Mapas Ocupacionales (descriptirdss sectores de actividad desde
la perspectiva de las calificaciones demandadasestes), normas de CL (descriptores
de los oficios y/o roles demandados), desarrolloirdérumentos de evaluacién de
competencias, formacion y certificacion de evaltilaace competencias y la creacion y
consolidacion de Organismos de Certificacion SedtoLos organismos ejecutores
fueron instituciones educativas provinciales ercalgcion con otras areas del estado
nacional, provincial y organizaciones de la sodaledail como sindicatos, empresas,
camaras empresariales y organizaciones populares.

Los diferentes actores del mundo del trabajo, ermanco de dialogo social
entablado entre estas organizaciones y sus corteapaindicales o patronales
desarrollaron y validaron normas de CL que deswgrilss requerimientos de cada
ocupacion, profesion u oficio. Se desarrollaronppestas formativas basadas en la
resolucion de problemas extraidos de la producgiéel trabajo, y un sistema de
evaluacion y certificacion de las competencias rales consolidadas por los
trabajadores en sus experiencias laborales.

Mediante esta experiencia se logré la transfererd®a metodologias vy
procedimientos para el avance del proceso de icadién de competencias en otros
sectores y la institucionalizacion de las accianésves de la creacion de la Direccion
de Fortalecimiento Institucional a cargo de la iempéntacién del Programa de Calidad
del Empleo y la Formacion Profesional en el mareolal Direccion Nacional de
Orientacion y Formacion Profesional dependienteladesubsecretaria de Politicas
Publicas de Empleo y Formacion Profesional.

Desde esos ambitos se asesoro, asistié y monigbréésarrollo de normas de
competencia, la formacion de evaluadores, los plingentos e instrumentos de
evaluacion e institucionalizacion de la certifiéaci Se crearon también dos unidades
funcionales con misiones especificas centradasafuadtalmente en los procesos de
certificacion de competencias. La Unidad TécnicaCaetificacion de Competencias
(UTeCC), para la certificacion de la Calidad instibnal, llevada a cabo por un
organismo especializado reconocido por el MTEyS&egrado por los representantes
de la produccion y el trabajo del sector, y el Regide instituciones de formacion,
normas de competencia, organismos certificadoreslu@dores y trabajadores
certificados (REGICE) (MTEySS, 2008).

Actualmente el proceso de certificacion de compmdsninvolucra los siguientes
sectores:

« Metalmecanico
* Vitivinicola

* Construccion
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* Automotriz

* Cueroy Calzado

» Gastronomia y Hoteleria
» Software

« Contac Centér

* Madera-Forestal

* Fruti horticola y Olivicola

El sector naval, que es objeto de analisis deesttalio, se encuentra dentro del
sector Metalmecanico, y su incorporacion es reeigrir 0 que todavia se estan
realizando pruebas piloto de la aplicacion dekgist de certificacion.

I.C. Competencias Laborales

Varios autores han realizado una clasificaciéon pabardar las diferentes
perspectivas de las competencias: la primera, dasilze como una lista de tareas
desempeiadas o como conjunto de atributos persogpdi® segunda es un enfoque
integrado u “holistico”, que relne tareas y atosut

El primer tipo de definiciones de competencias dmncel desempefio
competente como aquel que se ajusta a un trabsgoijgt® a partir de una lista de tareas
claramente especificadas. Usualmente las tareasrilulgs acciones concretas y
significativas que son desarrolladas por el tratmajaSi se consideran los atributos se
centra en aspectos mas caracteristicos de lasnpsrgode caracter mas amplio en
cuanto a su aplicacion en el trabajo. Los atribstms definidos usualmente en forma
genérica, de modo que permiten su aplicacion eersldg contextos. Este enfoque es
muy utilizado en los procesos de gestion de resunsmnanos por competencias. Por
otro lado, las definiciones holisticas resultanlalerision combinada de las tareas y
atributos de las personas, permite que ocurranas/aacciones intencionales
simultaneamente y toma en cuenta el contexto yltara del lugar de trabajo. Permiten
incorporar la ética y los valores como elementdsldeempefio competente.

Son ejemplos de la primera tipificacion las sigteendefiniciones expresadas
por diferentes organismos en distintas partes deldo

SENAI” (Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial, BiasMovilizacién de
conocimientos, habilidades y actitudes profesiaalecesarias para el desempeiio de
actividades o funciones tipicas, segun los patrodescalidad y productividad
requeridos por la naturaleza del trabajo.

SENA?® (Servicio Nacional de Aprendizaje, Colombia): Lefide como el conjunto de
capacidades socio afectivas y habilidades cogmeassgitsicologicas y motrices, que
permiten a la persona llevar a cabo de manera adaauna actividad, un papel, una
funcidn, utilizando los conocimientos, actitudegjores que posee.

INTECAP® (Instituto Técnico de Capacitacién y Productivida@yuatemala): El
conjunto de actitudes, destrezas, habilidades paomentos requeridos para ejecutar
con calidad determinadas funciones productivasnerountexto laboral. Las capacidades
y funciones son definidas por el sector productivadeben ser medidas por el
desempenio laboral del trabajador.
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INSAFORP (Instituto Salvadorefio de Formacién ProfesionaSdivador): Conjunto

de atributos de una persona para desempefar umaanfisncion productiva en
diferentes contextos y con base en los requerimseth calidad esperados por el sector
productivo. Estos atributos se expresan mediantendbilidad fisica o manual;
intelectual o mental y social o interpersonal, esird que son expresadas en el hacer, el
saber y el saber hacer.

Las siguientes definiciones clasificadas cdmatisticastienen un enfoque mas
integral de las competencias. Entre ellas y en grrilmgar esta la del Ministerio de
Trabajo de nuestro pais.

MTEySS™ (Ministerio de Trabajo Empleo y Seguridad Socilgentina): Las
competencias integran conocimientos y destrezdascano habilidades cognitivas,
operativas, organizativas, estratégicas y resalsitque se movilizan y se orientan para
resolver situaciones problematicas reales de @ardmcial, laboral, comunitario y
axiolégico. En el caso del mundo del trabajo, @®getencias son aquellas capacidades
que permiten a los individuos establecer estragegpgnitivas y resolutivas en relacion
con los problemas que se les presenta en el egedacsus roles laborales.

SENCE" (Servicio Nacional de capacitaciéon y Empleo, Qhile concepto de CL se
refiere a las actitudes, conocimientos y destreeagsarias para cumplir exitosamente
las actividades que componen una funcion laboegiiis estdndares definidos por el
sector productivo.

INA ™ (Instituto Nacional de Aprendizaje, Costa Rica):nflato de conocimientos,
habilidades, destrezas psicomotoras y actitudaserelas para el desempeio eficaz y
eficiente de un trabajo productivo, de acuerdo lan estandares definidos por el
mercado laboral y consistentes con las caractex$stle calidad de los productos que se
generan de los procesos de la actividad produckvananera que se satisfagan las
necesidades del cliente.

CONOCER (Consejo de Normalizacién y Certificacion de CL,Xibé): capacidad
productiva de un individuo que se define y mideté&minos de desempefio en un
determinado contexto laboral, y no solamente de@aamentos, habilidades, destrezas
y actitudes; estas son necesarias pero no sufsigrur si mismas para un desempefio
efectivo.

OIT ** (Organizacion Internacional del Trabajo): conoeinos, aptitudes profesionales
y el saber que se dominan y aplican en un congsyfiecifico.

La OIT también sefiala que el término cualificacidm, diferencia de
competencia, designa la expresion formal de lasilithadbes profesionales del
trabajador, reconocidas en los planos internacio@&ional o sectorial. La competencia
profesional es un concepto orientado hacia el gujaientras que la calificacion se
refiere a las exigencias y demandas de las profesid.a competencia profesional se
refiere a la persona completa, mientras que lficadion se limita a los conocimientos,
las destrezas y las aptitudes relacionadas direcii@ncon la profesion.

AUTORIDAD NACIONAL DE FORMACION DE AUSTRALIA ' Competencia
es la capacidad para desempefiar tareas y obligacid® acuerdo con el estandar
esperado en el empleo.

AUTORIDAD NACIONAL DE  CUALIFICACIONES (QCA) DE
INGLATERRA '": define la CL en el marco de las calificacionescagionales
nacionale¥ (NVQ). Las NVQ son calificaciones basadas en cdenmias. Reflejan las
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habilidades y conocimientos necesarios para realira trabajo efectivamente, y
demuestran que el candidato es competente enaetldreabajo que la NVQ representa.
Las NVQ se basan en estandares ocupacionales gscebd la competencia que un
trabajador deberia ser capaz de demostrar. Tatéadeses cubren los principales
aspectos de una ocupacion, la capacidad para eskapta cambios futuros y el
conocimiento y comprension necesarios para el des@oncompetente.

INEM (Espafia)” Las competencias profesionales definen el ejer@ticaz de las
capacidades que permiten el desempefio de una amupaespecto a los niveles
requeridos en el empletEs algo mas que el conocimiento técnico que haterencia
al saber y al saber-hacer’El concepto de competencia engloba no sélo lascidgdes
requeridas para el ejercicio de una actividad grofal, sino también un conjunto de
comportamientos, facultad de analisis, toma desdews, transmision de informacion,
etc., considerados necesarios para el pleno de§endeda ocupacion.

Sistema Nacional de Cualificaciones y Formacién Pfesional de Espafid: La
competencia profesional es el conjunto de conocitogey capacidades que permiten el
ejercicio de la actividad profesional, conformeaa &xigencias de la produccion y el
empleo. El concepto de competencia engloba, nolaslcapacidades requeridas para el
ejercicio de una actividad profesional, sino tamhié conjunto de comportamientos,
facultad de analisis, toma de decisiones, tranémide informacion, etc., considerados
necesarios para el pleno desempefio de la ocupacion.

En conclusion, se puede afirmar que la CL es ejuotm de conocimientos,
destrezas, habilidades, capacidades, valoresuaesit aptitudes para desarrollar con
eficacia y eficiencia las tareas y resolver lobfgmas que implican la consecucion de
un determinado puesto de trabajo. Es convenierfirird€ompetencias Laborales de
una manera holistica, ya que si sélo se considesaatributos de las personas no se
estan considerando las interrelaciones entre lpac@ades y los atributos de los
individuos.

Para Gallart (2006: 71) la nocion de competencim&sparable a la de accion
pero exige a la vez conocimiento y dice ¢jasccompetencia se sitia a mitad de camino
entre los saberes y las habilidades concretas’la €ompetencia no proviene de la
aprobacion de un curriculum formal, sino de un ejeio de aplicacion de
conocimientos en situaciones criticasContinua la autora que el aprendizaje de
competencias requiere transitar tramos de formdoidnal, aprendizaje en el trabajo y
educacion no formal.

I.C.1. Clasificacion de las competencias

Existen varios autores que realizan diferentes ifidasiones de las
competencias. Una de ellas es la elaborada poarGgrllacinto (1995) y compuesta por
cuatro grupos diferenciados, que involucran a umucho amplio de items que se
refieren a:

» Competencias intelectualeseferidas a capacidades en torno a la resolu@on d
problemas, manejo de informacion, comprension decgmos y sistemas,
autonomia y responsabilidad.

 Competencias basicasreferidas a capacidades de lectoescritura, uso e
interpretacion de simbolos y férmulas matematicas.

» Competencias técnicas referidas al conocimiento instrumental y del
funcionamiento de maquinas, herramientas y prodediws de trabajo.
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» Competencias comportamentaleseferidas a la capacidad de expresarse en
forma verbal e interaccion.

Las competencias laborales presuponen el desardaldas competencias
basicas.Mas aun, constituyen una forma de evolucion denigsnas pues se apoyan en
ellas para poder desenvolverse, profundizarse gcégarse como modos profesionales
de accion. Las Normas de Competencias pretendedeseriptores espesos de estas
habilidades, conocimientos y criterios de actuacion

La norma de competencia es una herramienta criteza transparentar el
conjunto de capacidades de quienes se desenviezivem determinado contexto socio-
productivo. Es, al mismo tiempo, producto de unceso de construccion y consenso
colectivo sobre dichas capacidad&e define a través de la especificacidon de un
desempeiio laboral que ha sido acordado entre taeaalel mundo del trabajo para ser
utilizado en procesos de certificacion, evaluaciafgrmacion, orientacion, formacion
y de proyeccion de carrera profesiorizdta norma se obtiene a través de un proceso de
normalizacion de competencias. Los estandares depetencia construidos, son
validados, rectificados y ratificados por los aetodel mundo del trabajo (empresas,
sindicatos e instituciones publicas) y convertidnsiorma de competencia.

Esto muestra que la formacion profesional en ekrem®o de las relaciones
laborales cumple un rol fundamental en el Didlogmi&' que vincula gobiernos,
empresarios, sindicatos y trabajadores. Este psdtesieterminado, entre otras cosas,
una redefinicién del papel del Estado, que pas tamlecidir y ejecutar directamente
las acciones de formacion, como a normar y regesas acciones, delegando en los
actores su implementacion y gestion.

I.C.2. Enfoque de Competencia Laboral

El movimiento hacia la adopcion del enfoque de Gtaeelacionado con los
cambios que, en diferentes ambitos, se registitaalatente a nivel global.

Al hablar del Enfoque de Competencia Laboral eseseio distinguir las
diferentes fases en las que dicho enfoque se ajplasa fases que se describiran a
continuacion son: la identificacion de competendesorales, la normalizacién de
competencias laborales, la formacidon basada en eemgas laborales y la
certificacion de competencias laborales, la cu@lbgsto de esta tesis.

I.C.2.1-ldentificacion de Competencias Laborales

La identificacion de los contenidos de las ocupaesoderivd en los intentos por
lograr clasificaciones de los trabajos, a fin dealdscer diferentes niveles de
remuneracion. Los primeros antecedentes en laifidenton de contenidos del trabajo
produjeron las categorias de clasificaciones atlis a los efectos de la negociacion
colectiva. En los afios de comienzos del siglo XX,diferenciaciones mas descriptivas
no pasaban de referirse a categorias como “traimdjatiempleado”, “capataz”,
“supervisor”, “gerente”; reflejando asi, el estatiola organizacion del trabajo.

Posteriormente las descripciones aparecieron ngaddis a la légica de los
puestos de trabajo descriptos; apegadas a la piEéari exhaustiva pero también
incluyendo un alto ingrediente jerarquico, difeiando el trabajo de planta, del trabajo
de oficina y el trabajo de hacer, del trabajo daspe (Jobert en Piette-Humanitas,
1990).

Para identificar las competencias se realiza ufisacupacional y un analisis
funcional. La definicion de Analisis Ocupacionalegse seguira es la del Centro
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Interamericano de Investigacion y Documentacion r&obormacion Profesional
(CINTERFOR) /OIT:

“Proceso de identificacion a través de la obsergagila entrevista y el estudio, de las
actividades y requisitos del trabajador y los faet técnicos y ambientales de la
ocupacion. Comprende la identificacion de las tarede la ocupacion y de las
habilidades, conocimientos, aptitudes y respongliles que se requieren del
trabajador para la ejecucion satisfactoria de laupacion, que permiten distinguirla de
todas las demé&s”

Por otra parte, el Analisis Funcional es una técqige se utiliza para identificar
las competencias laborales inherentes a una fupeaguctiva. Tal funcion puede estar
definida a nivel de un sector ocupacional, una esgrun grupo de empresas o todo un
sector de la produccion o los servicios. Esto tegdente la flexibilidad del analisis
funcional. Aunque fue disefiado como una herramieietaandlisis para una escala
amplia, también puede ser util en el analisis depaciones en determinados
subsectores 0 aln en organizaciones espeéffidaansfield - Mitchell, 1996).

El Analisis Funcional no es, en modo alguno, unoahétexacto. Es un enfoque
de trabajo para acercarse a las competencias @dagiemediante una estrategia
deductiva. EI método funcional es un método comjpara en términos de
competencias, analiza las relaciones que existelam®empresas entre resultados y
habilidades, conocimientos y aptitudes de los jealmaes, comparando unas con otras.

Los resultados del Analisis Funcional se expresamure Mapa Funcional. El
mapa funcional, o arbol funcional, es la represgdtagrafica de los resultados del
analisis funcional. Su forma de *“arbol” (dispueshmrizontalmente) refleja la
metodologia seguida para su elaboracion en launseyez definido el propdsito clave,
éste se desagrega sucesivamente en las funciongt#udovas. EI método del analisis
funcional es el cimiento para la elaboracion denasrde NCL.

Un aspecto crucial en la formacion basada en campeis es la
correspondencia necesaria entre las competenciqgerigas en las diferentes
ocupaciones y los contenidos de los programas torosa Por esta razon, el proceso de
verter las competencias identificadas en los aulo$écde formacion es crucial para
mantener la pertinencia de los programas formativos

I.C.2.2-Normalizacion de Competencias Laborales

Es la expresion estandarizada de una descripcionodgetencias laborales
identificadas previamente. Es importante consider&CL en su acepcion de estandar,
de patron de comparacion, mas que de instrument@igo de obligatorio
cumplimiento. La NCL esta conformada por los comoentos, habilidades, destrezas,
comprension y actitudes, que se identificaron estdpa de andlisis funcional, para un
desempeiio competente en una determinada funcidiuginza. En este sentido, es un
instrumento que permite la identificacion de la @querida en una cierta funcion
productiva.

Los beneficios de un sistema de NCL son numerd3ag las empresas, el
sistema proporciona informacion objetiva sobredaspetencias de los trabajadores,
reduciendo asi los costos de contratacion y aumeotau capacidad para gestionar
internamente los recursos humanos. Al aplicar ctemgeas relacionadas con las
normas internacionales de excelencia, las empresabién pueden aumentar su
productividad y competitividad general.
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Para los trabajadores, el sistema supone un metidagdo de demostrar los
conocimientos que poseen y lo que saben hacertrdbajadores pueden aumentar su
empleabilidad y movilidad laboral mostrando las petencias que han adquirido en
cualquier contexto, no sélo mediante una educaoi@apacitacion formal. Para la
sociedad en general, un sistema de normas de cemget crea un vinculo mas
evidente entre las competencias que requieren hagsleadores y la educacién y
capacitacion que reciben los trabajadores. Losranogs de capacitacion resultan mas
eficaces cuando son capaces fortalecer las caplasidke actuacién de los trabajadores
en mercados cada vez mas innovadores y competitiaosxperiencia también sugiere
gue cuando las empresas adoptan sistemas de ndenw@snpetencias laborales, hay
menos probabilidades de accidentes causados por capacitacion inadecuada
(Catalano, 2004).

La NCL define un desempefio competente contra élesutactible comparar el
desempefo observado de un trabajador y detectardas de competencia en las que
necesita mejorar para ser considerado competesitendclara referencia para juzgar la
posesion o no de la CL. En este sentido la NCLegsta base de varios procesos dentro
de la gestion de los recursos humanos: el de s&he@t de formacion, el de evaluacion
y el de certificacion.

Los elementos que componen una NCL son:

1) El Mapa Funcional: Es la reconstruccién que permite hacer consciepntes
volver transparentes las contribuciones especifipes realiza cada eslabén,
cada subsector o cada sector para alcanzar eivobgepropdsito clave de una
organizacion.

2) Unidad de Competencia:Resultado de la trascripcion de las funciones
identificadas en el mapa funcional, a capacidadesnypetencias implicitas o
inferidas en el ejercicio de dichas funciones. Em@mento de la definicion de
cada unidad de competencia, se debe tener conwicrde integracion su
significacibn a nivel de empleo, ya que ésta escahponente minimo
certificable del rol.

3) Elemento de CompetencieResultado de la trascripcion de las subfunciones
identificadas en el mapa funcional, a capacidadesnypetencias implicitas en
el ejercicio de dichas subfunciones. Esta infegermermite construir cada
elemento de competencia, los cuales describen

« Criterios de desempefio: juicios orientadoresadmactica.

* Evidencias de desempeiio: saber hacer en proceso.

« Evidencias de producto: calidad y cantidad detlpcto logrado.
« Evidencias de conocimiento: saber qué, por qog§ qué.

* Evidencias de conocimiento circunstancial.

» Campo de aplicacion.

» Guia para la evaluacion.

Este nivel de desagregacion tiene como finalidadsfrarentar la complejidad
del desempefio laboral, tanto en lo rutinario comtaeesolucion de incidentes.
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Tipos de funciones descriptas en las normas gexseric

* Funciones de gestibnLas capacidades que se movilizan en las funcidees
gestion tienen un fuerte componente relativo alejeade la informacion y de
las comunicaciones, al trato interpersonal, al meconiento y al ejercicio
correcto de las reglas que crean las relacionewgjgcas, funcionales y
cooperativas en el ambito de trabajo.

* Funciones de organizacién técnico-productiva de lpsocesos de trabajo:
Ademas de las capacidades de operacion, esta furetdiere el desarrollo de
capacidades tan diversas como lo son las queisecref la organizacion y a la
preparacion de los procesos de trabajo en térnmdroacceder a determinada
informacion (identificacion de manuales de sistenentificacion de recetas;
identificacion de software; lectura de 6rdenes dabdjo, de planos, de
diagramas, de férmulas, entre otras), a la revigiénlas condiciones de
funcionamiento y de regulacion de los equipos cameientas, a la organizacion
y la disponibilidad de los dispositivos de segutidde higiene y de prevencion,
a la preparacion y disposicion de las materias ggjnmateriales e insumos a
utilizar, a la organizacion y distribucion de resgabilidades en el equipo de
trabajo.

* Funciones de operacion, produccion, ejecucioistas funciones se apoyan
mas en las capacidades de anticipacion, de reSnleompetente de problemas
en situaciones de incertidumbre, de aseguramiesimecto de la calidad de los
procesos, de prevencion de riesgos y de contribui@ eficiencia general, que
en la actuacion estrictamente técnica-operativa.

* Funciones de diagnoésticoDesempeiiarse en funciones de diagnostico requiere
que los trabajadores desarrollen formas de actuariéntadas por la busqueda
de resolucion de problemas. Se basan en capacidadgslejas relativas al
analisis, a la intuicion, a la investigacion, aj@eniento de rastros o de indicios,

a la formulacién de hipétesis, al conocimiento detdoria y a la practica
acumulada y reflexiva sobre la resolucion de casasretos.

* Funciones relativas a la innovacion o la creatividaCuando un desempefio
laboral requiere que el trabajador actie en fumsale innovacion de procesos
o de productos, esta apelando a la creatividadralehjador, a su capacidad de
crear situaciones nuevas, procesos nuevos, praiogevos.

* Funciones de tutoria o ensefianzkn la actualidad, a los roles de supervision o
a las formas de calificacién de alta especializaci® les requiere la capacidad
de transferir conocimientos y estrategias de regmiude problemas, entre otras
variantes formativas.

* Funciones de mantenimiento preventivo y regulaci@® equipos:necesita
desarrollar capacidades que permitan la traducd@énlos defectos que se
encuentran durante los resultados y en el momeatdadoperacion, a los
modelos de funcionamiento de los sistemas mecariargulicos, neumaticos,
eléctricos, e incluso electrénicos e informatices efjuipo. En este sentido, no
se espera del trabajador la capacidad de diagopgigro si la de detectar
sintomas en el momento que lo utiliza y de podeaci@nar los sintomas con los
sistemas del equipo. También se espera que ejadaiadesarrolle habitos de
prevencion y de cuidado de los equipos.
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* Funciones de atencioén al cliente interno o externen el cumplimiento de esta
funcion deben desarrollarse capacidades relativda aomunicacion y el
establecimiento de relaciones sociales en las qeelgm ser entendidas las
potencialidades y restricciones que cada integrdetgroceso debe observar
para entregar y para recibir un producto o resal@dnpliendo determinadas
condiciones, y que sea posible detectar con aati@p los problemas que
pudiesen afectar la forma de atender la relaci@rgquiere la organizacion del
proceso de produccion.

I.C.2.3-Formacion por Competencias Laborales

Un sistema de formacion profesional es un arreglyaruzativo en el que
diferentes actores concurren con ofertas de foknacbordinadas en cuanto a su
pertinencia, contenido, nivel y calidad, de mode,gen conjunto, logren un efecto
mayor en el desarrollo de las capacidades laboddes trabajadores, que el que
obtendrian actuando separadamente. Cuando el asistemerda la utilizacion de NCL
para fundamentar la elaboracion de programas, Hmaftion, la evaluacién y la
certificacion, se lo puede distinguir como un sisgenormalizado.

Es necesario que el sistema de formacién profdsdisponga de un nivel de
direccion encargado de fijar las politicas y definir los almss, las prioridades y la
asignacion de recursos. Formar por competenciasdias implica que la direccién de
los programas apunte hacia el desarrollo de capaesdaplicables a un amplio rango de
situaciones laborales involucradas en el ambitardeocupacion. El caracter modular
de esta formacion le da la posibilidad de ser adtnada con una mayor flexibilidad,
permitir la validacion de la experiencia y la fooitam en mddulos de aplicacion
inmediata al trabajo que, interconectados unos a@ios, faciliten el avance del
trabajador en un itinerario formativo completo.

I.C.2.4-Certificacion de Competencias Laborales

“Es el reconocimiento publico, documentado, formal temporal de la
capacidad laboral demostrada por un trabajador,céfi@do con base en la evaluacion
de sus competencias en relacién con una norma gstar necesariamente sujeto a la
culminacion de un proceso educatigo(Vargas, 2002: 61).

El fin de la certificacion es otorgar un recono@ntd de la competencia de los
trabajadores, y que lleva incluido un proceso dauacion y uno de formacion. La
certificacion es una sintesis en el proceso dedoidn del individuo pero no un punto
final; se trata de un proceso continuo validadooadakgo de la vida laboral. El
certificado lleva implicito un proceso de evaluacidealizado acerca de las
competencias en €l acreditadas.

“La certificacidn es un proceso tendiente a recagmoformalmente las calificaciones
ocupacionales de los trabajadores, independientéenate la forma como tales
calificaciones fueron adquiridas{CINTERFOR/OIT)
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SUBSISTEMA DE CERTIFICACION

Normalizacion
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Fuente: Elaboracion propia en base al MTEySS.

La posibilidad de identificar y evaluar que unaspea es competente en una
tarea permite certificar esa competencia. Estoase Bobre |la base de NCL validadas
sectorialmente. Es un mecanismo de control y veilidede las competencias laborales
adquiridas por el trabajador en cualquier profesgue garantiza su autenticidad y que
promueve su permanente actualizacion. En Argentimacertificacion se realiza
mediante el proceso por el cual un organismo ealgailo reconocido por el MTEYSS
y que esta integrado por los representantes deoldugcion y el trabajo del sector
reconoce Yy certifica que un individuo ha demostraglocompetente para una funcion
laboral determinada.

La certificacion de competencias tiene un valoagieinado profundamente con
la empleabilidat? de los trabajadores, en la medida en que lodicadbs se refieren a
competencias de base amplia, que facilitan suferabdidad entre diferentes contextos
ocupacionales.

Segun el sistema de que se trate, la certificadércompetencias laborales
puede ser realizada por la institucion de formagidiesional en la que se han cursado
los programas formativos o donde se han demostasdcompetencias requeridas para
obtener el certificado o mediante un organismo peddiente dedicado a la
certificacion de competencias.

Las experiencias sobre certificacion en Ameéricanaaestdn demostrando que
lo mas importante no es quién certifica, sino lhdad e imparcialidad con que se
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desarrolla el proceso. Un proceso de evaluaciéncetidad, puede ser perfectamente
desarrollado por la misma institucion que realizd formacion. Igualmente, esta
institucion debe realizar arreglos con represeatade empresas y trabajadores, para
garantizar que los estandares de competencia yade®nes de evaluacidn sean
pertinentes y confiables. En la evaluacion se haga®ntizar la confiabilidad, la
imparcialidad y la validez de los resultados. Pademas, una buena evaluacion
requiere disponer de ambientes apropiados, la cameon el mundo del trabajo y el
conocimiento sobre las técnicas de recolecciorvidkelcias y en esto, las instituciones
y centros de formacion tienen grandes ventajas.

En realidad la evaluacién es un momento crucialyresaspecto central de la
certificacion y posibilita la identificacién de restdades ulteriores de formaciéon. Es un
proceso que tiene como propdsito emitir un juic® \dlor acerca de los saberes
profesionales de los postulantes. En todo casoake lpara la evaluacion y la
certificacion esta en la norma técnica de CL. Lal@acion de competencias posibilita
certificar los saberes profesionales y orientaslgeto para mejorar u optimizar sus
desemperios. En funcion de lo expresado, tiene hle goopdsito:

CERTIFICAR
Reconocer formalmente la
competencias requeridas

U7

A 4

PROPOSITO DE LA
EVALUACION

ORIENTAR EN LA
FORMACION
Identificar fortaleza y
debilidades

A 4

Fuente: Unidad Técnica de certificacion de Compessn MTEYSS

La evaluaciéon es un proceso complejo y de carat@ldgico. Plantea la
necesidad de considerar a la vez los aspectosseéticos técnicos, ya que es,
fundamentalmente, una operacién de construcciéa gamnunicacion de un juicio de
valor. Evidentemente, cuando se pone en juego utisidad valorativa surge un
conjunto de problemas que, entre otros aspectosgnhaeferencia a la posible
incompatibilidad entre la jerarquia de valoresealaluador y lo postulado en la norma,
las actitudes y caracteristicas de las personagvpléan y la pretension de validez de
la evaluacion, la posible incompatibilidad de la®pdsitos que se persiguen y la
viabilidad de desarrollar un proceso respetandoctisrios de equidad, autonomia,
credibilidad e imparcialidad de los juicios emigdésimismo, para construiun juicio
de valor’ y no dar meramente una opinidon sobre la competedei un trabajador,
resulta imprescindible organizar la evaluacion camagproceso continuo, sistematico,
global y comprensivo.
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Volviendo al proceso de certificacion, este requigtal transparencia. Tanto el
organismo certificador, como el centro evaluadantienen sistemas de aseguramiento
de la calidad. El centro evaluador (o el evaluaddependiente) debe mantener un
verificador interno para constatar la consisterdgalos procedimientos utilizados,
asesorar a los evaluadores sobre el proceso deaeval y generar condiciones para
manejar la informacion relacionada con las evabraas.

Existen tres modalidades de certificacion que pueliferenciarse:

« Certificacion de primera partese configura cuando los certificados son otorgadios
finalizar los procesos de formacion por las instines que la brindaron. Estos
certificados dan cuenta del aprendizaje acadéngtadistente. En algunos casos puede
tratarse solo de certificados de asistencia. Estitucion dispone de los mecanismos
para asegurar la calidad, transparencia y validgzertificado. Las instituciones en
América Latina forman, evallan y certifican en olodugar.

INSTITUCION FORMADORA

|

FORMACION

!

EVALUACION

V

CERTIFICACION <

Fuente: Unidad Técnica de certificacion de Comprésn MTEYSS

* Certificacion de segunda parteademas del establecimiento que emite y otorga el
certificado, interviene una segunda parte, usudkenknautoridad publica en materia
educativa. Esta autoridad ha conferido al estabiecito educativo la facultad de
otorgar el certificado y se reserva para si manterseiprimir dicha facultad de acuerdo
con los procedimientos de verificacion que lleveado. Su papel se ve reflejado
tradicionalmente en la firma del certificado, sim ¢ual éste carece de validez.
Generalmente, esta segunda autoridad es el MioistefEducacion.
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INSTITUCION RECTORA EN
MATERIA EDUCATIVA

INSTITUCION FORMADORA

FORMACION

EVALUACION

RATIFICACION CERTIFICACION [€

Fuente: Unidad Técnica de certificacion de Comprésn MTEySS

« Certificacion de tercera parte:el certificado es otorgado por un organismo
especializado reconocido por el MTEYSS, que es&giado por los representantes de

la produccion y el trabajo del sector.

Organismo de
Certificacion

Desarrolla normas
Selecciona evaluadores
Forma evaluadores
Certifica evaluadores
Certifica trabajadores

Institucién
Evaluadora

Desarrolla instrumentos sobre la base
normas

Registra evidencias

Evalla y orienta

Envia datos de postulantes para su
certificacién

He

Organismo de
Formacion

Disefia y desarrolla curriculums sobre |
base de normas

Implementa cursos

Emite certificados de estudio

Fuente: Unidad Técnica de certificacién de Compzésn
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Esta modalidad de la certificacion de competenogmite reconocer funciones
especializadas:

« Funcion de certificacion:a cargo de organismos certificadores especializados
acreditados por el MTEYSS.

« Funcion de evaluacion a cargo de instituciones de evaluacion que varifia
CL del postulante tomando como referencia la nateneompetencia.

« Funcion de formacién a cargo de instituciones especializadas en precdso
formacion, que otorgan certificados que reconoeeasistencia y/o aprobacion
de cursos.

En el modelo de tercera parte hay una plena separate funciones y
preferentemente, de organismos. Por un lado lo$agoen, por otro los que evalian y
en la tercera parte los que certifican.

MODELO DE TERCERA PARTE
Etapas Instituciones intervinientes uniion
Organismo de Primera parte._.|.....» Insitiim Formadora ... ..y FOrmacion
L
Organismo de Segunda parte > Ing6ituEvaluadora ... ...y Evaluacion
Organismo de Tercera parte|» OggaoiCertificador -.......{.....»  Certificacion

Fuente: Elaboracion propia en base a la Unidadit&d® Certificacion de Competencias (UteCC).

Se puede decir que un Sistema de Certificacionahep&tencias es el desarrollo
de un entramado organizacional formalmente estallesn cada sector de actividad,
gue cuenta con organismos especializados y llegaba el ciclo de identificacion,
estandarizacion, formacion y evaluacion de las eatemgias de los trabajadores. El
desarrollo de este entramado institucional perandisponer de informacién pertinente
sobre la demanda actual y potencial de las comgiatedel sector (Registro de Normas
de Competencia), disponer de un diagnédstico efisalare el desarrollo de las
competencias de los trabajadores del sector (Regi&t Trabajadores Certificados),
disefiar una oferta formativa adecuada a distimpos tde destinatarios y de acuerdo a
los estandares de calidad que se promueven erdagRor ejemplo: actualizacion de
competencias de los trabajadores activos, formatg#daiudadanos que intenten iniciar
su trayectoria laboral, desarrollo de competenaas no certificadas, registro de
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Instituciones de Formacién), contribuir a generaecamismos de orientacion
profesional (Registro de Mapas Ocupacionales yiBoates) y contar con mecanismos
de reconocimientos validos y confiables (Registeo ldstituciones, Instrumentos y
Procedimientos de Evaluacion).

El eje de la certificacion es la demostracion decdpacidad laboral y no
atestiguar el nimero de horas cursadas o de @adait la empresa. La certificacion
puede hacer explicito el acervo de conocimientospacidades desarrolladas por efecto
del aprendizaje en el trabajo. Como resultado omigso de certificacion se le entrega
al trabajador un certificado que basicamente puegeuenta de la culminacién de un
proceso educativo, de la capacidad (previamentkia@ para el ejercicio de ciertas
profesiones con riesgo para la seguridad publida salud y de la posesion de las
competencias contenidas en un estandar, sin innghintale y como fueron adquiridas.

[.C.3. La aplicacion del sistema de certificaciore ccompetencias laborales y sus
efectos sobre el mercado de trabajo: Fallas de radc

Una de las criticas contra Becker es que los mesckatborales en la realidad no
son perfectamente competitivos y que existen eos etlostos de equiparacién y
busqueda y crean rentas que deben ser negociBdaparte de la demanda de
habilidades, la literatura especializada sostiame @uanto mas especificas sean éstas
menos empleables son los trabajadores, y que ehtiio mayor que tienen las
empresas para invertir en formacion es la difeeencie existe entre la productividad
marginal del trabajador y el salario, la que sesiure con mas facilidad cuanto menos
empleables sean estos, es decir, mientras masifespasea la formacion. Detras de
estos comportamientos hay una falla de mercadorggmepor la existencia de curvas
con movimientos inversos entre la demanda de lkdaliés y la existencia de incentivos
a la inversion en formacion.

Dos factores concurren a crear esta falla: el pomes la movilidad de los
trabajadores, que inhibe a los empleadores a gastBormacion, y el otro es el poder
de las empresas para fijar salarios por debajoadprdductividad marginal de los
trabajadores, lo que desincentiva a estos ultimosiea inviertan tiempo o0 recursos
financieros en formacién. En el terreno de las aaenrcias laborales, el valor de
mercado de una calificacion es indefinido, pueste qo existen sistemas de
certificacion de valor nacional, con la excepci@adjuellos que son adquiridos en el
sistema escolar, ni existe tampoco ninguna otradate evaluacion de conocimientos y
habilidades aceptadas socialmente que estén geades 0 extendidas.

Las fallas de mercado estan dadas por un ladaapa@simetrias de informacion
que podrian ser corregidas mediante el procesoedéiagacion y por otro, por la
segmentacion de dicho mercado, lo que puede getiégegncias salariales y distorsion
en los beneficios tanto privados como sociales.

La existencia de informacidn imperfectédsimetria de la Informaciées una de
las fallas mas importantes que impactan en unaasign suboptima de recursos. La
certificacion de competencias laborales operariadianee el otorgamiento de
credenciales por las habilidades adquiridas potrédsajadores durante la capacitacion
en el trabajo o simplemente por experiencia, hddede esta manera que las
habilidades sean transferibles, esto es, que moesgeecificas de un puesto de trabajo o
empresa determinada. Su generalizacion haria pagild la calidad y la cantidad de las
habilidades de los trabajadores sea observabléoparertificados o credenciales que
ellos disponganPor consiguiente, para la empresa la informacériitlilo serviria de
medidor o indicador de rentabilidad/beneficio emtda le permite conocer
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anticipadamente la productividad del trabajadorraPal trabajador revela las
competencias laborales adquiridas con anterioridamah sin certificaciones de
educacion/formacion formal.

Sin embargo el funcionamiento del mercado, conplecacion del Sistema de
Certificacion de Competencias Laborales, en tant® qo se produzca una
generalizacion del mismo podria merecer opiniomesomtra, ya que la existencia de
trabajadores con certificados dejaria fuera delcat®r a aquellos que no los poseen.
Este segmento de trabajadores previsiblemente itentiicultades para acceder a
puestos de trabajo productivos, aun cuando podiigponer de al menos parte de las
competencias requeridas por la demanda de trabajeste sentido, es posible revelar
la existencia de un problema de sefial en el merdadmbajo que reduce la movilidad
laboral, en especial, de este segmento de tralvegmdba falta de visibilidad de las
competencias laborales afectaria también a lasoqpessque teniendo escolaridad
completa y habilidades para el trabajo, no disp@ndde un mecanismo que las haga
visibles en el mercado laboral (Araneda, 2007).

Entonces disponer de informacién sobre las compiteaborales adquiridas
por el trabajador en entornos formales, informale® formales facilitaria el encuentro
entre la oferta y la demanda de puestos de trabdjo, de disminuir los periodos de
busqueda de empleo y los costos de transaccidoigle® asociados. En otras palabras,
esto contribuiria a mejorar el flujo de informacifaeilitando un funcionamiento mas
transparente del mercado a través de las sefisdeseqian mediante el otorgamiento de
certificados.

Esta falta de visibilidad de las competencias lalesr por la existencia de
informacion imperfecta generaria uBagmentacion del Mercado de Trabdjsto se
produce cuando quedan fuera de él todos aquedibajadores que no pueden acceder,
por diversos motivos, a las certificaciones. Vadasores conciben la segmentacion de
los mercados ocupacionales conab ffroceso histérico, a través del cual las fuerzas
politico-econdmicas estimulan la division del melwade trabajo y las reglas de
comportamiento. Los mercados de trabajo segmentsalogor tanto el producto de un
proceso de segmentacién que ocurre tanto horizartado verticalmente a lo largo de
la jerarquia ocupacional.(Gorddnet al, 1982: 215).

Se genera entonces un dispositivo en areas dénrlagibn de la precariedad,
eventualidad y rotacion laboral, de competenciaegpthzamiento del mercado de
trabajo de aquellos que carecen de certificacidiermen estudios inacabados. Este
dispositivo de formacion supone una clasificaciema jerarquizacion, una seleccion, a
dos niveles: interno y externo. A nivel interno,s l@cursos se aprovechan o
desaprovechan, se aprueban o se suspenden. Elregsarra el curso e introduce una
jerarquia entre los alumnos. A nivel externo, alldi que certifica la asistencia y
aprovechamiento produce una jerarquia entre los pndieron asistir y los que
quedaron excluidos, entre los formados y los nmé&olos. Todo el curso supone asi una
evaluacion (produccién) del valor de los sujetos. ¢lasifica y jerarquiza, segun su
presunto mérito individual escolar, en formados § formados, calificados y
descalificados (Martin Criado, 1999), lo que praduwliferenciacién, segregacion y
exclusion y es por eso que se puede afirmar qwsdaela excluye por inclusion al
sancionar las desigualdades existentes.

Esta situacion podria generar que al trabajadar Cettificar” se le pague una
tasa salarial menor que al trabajador “certificado”
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navales, el que tendria pendiente positiva reftejael hecho de poder captar
trabajadores de otras industrias. Si los empresasitlo contrataran trabajadores
“certificados” por el motivo que fuere (mayor pratividad, mayor competitividad) y
contrataren a los no certificados para puestos @®mproductividad se transformaria
el mercado en dos mercados de trabajo, esto édergado Dual.

Luego, el salario de los “certificados” se elevaléa\, a W, teniendo en cuenta

la O, (C) (Grafico 1 oferta para trabajadores con dedifo). Aparece un mercado
discriminado para los “no certificados”, donde la (0+SC) para certificados y sin
certificados, se desdobla e (3C) para trabajadores sin certificados con uarisatie
W3, menor que Wy W, (gréfico 2), y un nivel de ocupacién de Mayor que Ny N,.
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GRAFICO 2: Mercado de Trabaj
discriminado

Los efectos seran que el salario de
los trabajadores “sin certificar” sera
menor al original. Por otra parte, los
trabajadores ‘“certificados” percibirian
salarios mayores, aunque es posible que
los efectos sobre la poblacion
“certificada” sean insignificantes. Por
otra parte, los propietarios de otros
factores productivos diferentes al Trabajo
también pierden. Hay una pérdida de
eficiencia sobre toda la poblaciéon “no
certificada”.

Otro de los efectos que se producen sobre el Merdad rabajo es la aparicion

de diferentes tipos dPiferencias Salarialesque, dependiendo de la movilidad de la
mano de obra, pueden desaparecer mas rapido cenés Autores, como Wonacott y
Wonacott (1984: 789), sefalan duea diferencia salarial dinamica surge a causa de
las variaciones en las condiciones de la demandde da oferta, en el mercado de



Samanta Salgueiro “Certificacion derpetencias Laborales: el caso del Sector dela 40
Industria Naval de la ciudad de Mef®lata”

trabajo. A lo largo del tiempo tiende a desapare@emedida que el trabajo se traslada
desde los empleos que proporcionan salarios redatente bajos, hacia los que ofrecen
un salario relativamente mayor”.También, si se nuclean los trabajadores con
certificado podrian elevar sus salarios por endielasalario de mercado y obtendrian
poder monopdlico. Las diferencias salariales exigber las diferencias entre las
habilidades naturales, educaciéon y formacién. Estdbasa en la TCH mencionada
anteriormente en el apartado sobre la relaciore eutucacion y trabajo.

El alejamiento de las condiciones de Competencide€&a también puede
ocurrir por la constitucion de barreras a la erarpdr exigencias de aprendizaje o por
tenencia de certificados. El dilema de la bajaaeid los miembros de un grupo
minoritario refleja mucho mas que la discriminacamtual por parte de los empresarios.
Puede ser también el resultado de la incapacidassaeminoria para adquirir CH. Es
decir, aparecen circulos viciosos con grupos dgopes que permanecen en desventaja
y asi sus hijos.

Es necesario generar una ruptura del circulo \ocigsasegurar iguales
oportunidades de educacion/formacion a los grupesoms calificados, y la cantidad,
calidad y peso de esos programas formativos equesse “invierte la discriminacion”
son cuestiones sociales, legales y hasta moraleg comprometidas. Esto es,
asegurarles a todos los individuos las competebésisas.
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ll. CONSIDERACIONES METODOLOGICAS

El caracter del estudio es exploratorio-descriptiyose ha desarrollado un
abordaje que tuvo en cuenta los siguientes espdei@nalisis: empresas, trabajadores
(operarios del area de produccion), grupos de simfales (idéneos, técnicos e
ingenieros) y diversas instituciones relacionadaseator (camaras empresariales,
sindicatos, etc).

Este trabajo se funda en el andlisis cualitatilzouél es un proceso flexible y se
basa generalmente en la utilizacién del métododitivtu de aproximacion al problema
de estudio. El propdsito fundamental consiste ean&ruir una realidad desde la Optica
de los actores sociales involucrados en ella, e, @& énfasis no se encuentra en medir
variables involucradas en un fenbmeno, sino en cenaerlo.

Se estudia en particular la implementacion de leelpa piloto del Sistema de
Certificacion de Competencias Laborales llevadale durante los afios 2006-2007 en
el sector de la industria naval de Mar del Plataeerl MTEYSS, la Camara de la
Industria Naval de Mar del Plata y el Sindicato éatino de Obreros Navales (SAON)
con el objetivo de exponer y analizar la utilideal dicho sistema para los distintos
actores participes.

En una primera parte se utilizaron fuentes docuatestportadas por la Camara
Naval, publicaciones de la Facultad de Ciencias&ucas y Sociales de Mar del Plata
y se realizaron entrevistas en profundidad a astole/es con el objeto de identificar
las caracteristicas fundamentales del proceso ddifi€2eion de Competencias
Laborales en el sector naval de Mar del Plata. ekemactores claves a organismos,
instituciones y personas del sector que de algua@era se verian influidos bajo el
desarrollo e implementacion de Competencias Labsratdentro de las que se
encuentran importantes asociaciones de empresamnigmos certificadores e
instituciones y personas encargadas de la format@dorofesionales. La percepciéon de
estos actores se captd a través de entrevistasradongidad administradas a
informantes calificados de los siguientes organsmmstituciones:

« Camara de la Industria Naval de Mar del Plata
» Escuela de Educacion Técnica N° 1
» Evaluadores de las normas de competencia de callgreoldadura naval

En la segunda parte de la investigacion se efantuamtrevistas en profundidad
para ahondar en el conocimiento de las conductis yercepciones empresariales
sobre las Certificaciones de Competencias Laborglede los beneficiarios mas
directos: los trabajadores, que de cierta formal@upie no capten la magnitud global
de la implantacion del sistema de certificaciorcdmpetencias laborales, pero que por
medio de experiencias previas de certificacion padido formarse una opinion
comparando el plano laboral antes y después deaealla certificacion.

Las entrevistas a las empresas del sector abortesiguientes dimensiones:
1. Perfiles de las empresas

2. Percepciones acerca de la capacitacion en gederdto de la empresa y sobre
la capacitacion fuera de la empresa (formacionggiohal)

3. Politica de manejo de recursos humanos del arpeodeccion
4. Sobre sus percepciones sobre la certificacion odgetencias laborales
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En el caso de las entrevistas realizadas a loswpgdel area de produccion de
dichas empresas se buscé analizar:

1. Perfiles de los trabajadores

2. Sobre sus percepciones acerca de la capacitaciégereral: dentro de la
empresa y sobre la capacitacion fuera de la emffi@saacion profesional)

3. Sobre sus percepciones sobre la certificacion dgpetencias laborales

Por dltimo, y a partir de esto, se evaluara sidatil e impacto en la empresa, en
el empleo y en el sector, con base en el anaks@iaha prueba piloto.
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lIl. CONTEXTO DE ESTUDIO: PROCESO DE CERTIFICACIONDE
COMPETENCIAS LABORALES EN EL SECTOR NAVAL DE LA CIDAD DE
MAR DEL PLATA

[lI.A. La Industria Naval Argentina desde sus comi@zos a la actualidad

El primer antecedente de fabricacion de barcosl excteal territorio nacional,
data aproximadamente del afio 1700, a cargo deeditds, para el transporte de
mercaderias. A partir de alli esta industria cordedesarrollarse paulatinamente y
crecio fuerte desde fines del siglo XIX.

Recién entre los afios 1960 y 1980 esta indusitenah su mejor desempernio,
gracias al esquema de politicas de promocion navglementado, que incluian un
régimen de reserva de cargas, que le asegurabgartieipacion en los fletes de
comercio exterior y el establecimiento del Fonddal®arina Mercante, mediante el
cual se concedian créditos para la construccifuaraeion o modernizacion de barcos.
Pese a los intentos de desarrollo de la indusaialnen 1980 se produce una fuerte
contraccion del sector a nivel nacional y una sofieréa y capacidad ociosa en el
mercado externo, lo que deriva en una importanteadéda local hacia embarcaciones
importadas.

En la década de los 90 esta situacidon se agravdaliyersas cuestiones politicas
y economicas locales como la competencia desleal significé la importacion de
buques usados, los regimenes de charteo de badaia de créditos adecuados, las
inequidades impositivas y arancelarias, que llavaaragque las empresas redujeran al
minimo su personal y que con el tiempo los ofifiean desapareciendo, provocando
una devastacion del sector naval argentino. Esliasinia que ocupaba, a mediados de
los 80, a mas de 15.000 trabajadores en formataisettodo el pais, y hasta 10 veces
mas en forma indirecta por el notable efecto deiptighicion econdmica que produce
en naval-partistas, talleres y proveedores divetsosiind empleando menos de 1.500
operarios directos a fines de los 90. De esta raass®eperdid el mayor capital que tiene
esta industria y que es precisamente el persotahahte capacitado (Camara Naval,
op.cit).

A partir del afio 2003, el aumento en el precio de tommodities, el
acrecentamiento de las exportaciones y el surgimig China como gran importador y
exportador revirtid la tendencia de la década amteEste incremento en los precios
gener6 un aumento en los precios de los fletesrnet@nales, logrando una
reactivacion de la industria naval a nivel mundialina demanda de personal mas
calificado que debia satisfacerse.

I11.B. La Industria Naval actual en la ciudad de Mar del Plata

La ciudad de Mar del Plata es una de las locabr&s geogréficas de la
industria naval mas importante del pais. De acuardatos de una encuesta realizada
por el Centro de Estudios para la Produc@d@EP) se muestra que el 82% de la
industria naval argentina se encuentra ubicadasgéintds localidades de la provincia de
Buenos Aires, siendo Mar del Plata la mas impoetanun el 31% de las empresas,
caracterizada por la industria pesada vinculada @esca, buques y artefactos navales
utilizados como bienes de capital por otros sestgrein incipiente desarrollo de la
industria liviana que fabrica predominantemente angdciones en materiales livianos
como la madera, plastico, aluminio, etc. y estalizada por el sector deportivo, pesca
y transporte de pasajeros (CEP 2005).
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Esquema 1: Distribucién geografica de las empresas el pais afio 2005
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Fuente: Encuesta CEP sobre datos del Censo Na&oaabtbmico 2005

De acuerdo al estudio de Mauro-Cala (2008) basaddats preliminares del
altimo Censo Nacional Economico del afio 2005 (CNEebd Mauro-Cala, 2008)
existen en el pais 193 locales que se dedicartankstruccion y reparacion de buques.
La mayor proporcion los mismos se concentra endaiftia de Buenos Aires (68%),
en especial en la zona de Tigre-San Fernando (308f) la ciudad de Mar del Plata
(19%)

Esquema 2: Distribucién geogréfica de las empresake la rama naval pesada afio
2005
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Mar del Plata cuenta en la actualidad con 3 asilele mediana envergadura y
4 astilleros de embarcaciones deportivas, 10 éalleavales, 3 estudios de disefio naval
que asisten en forma permanente a los talleredasa@a la construccion y reparacion, y
en forma esporadica a los astilleros, en los casofs que la demanda supera la
capacidad de disefio interna y mas de 100 empresasionadas directa e
indirectamente con el sector (Mauro- Calg.cif). Segun la Base de datos de la Camara
Naval de Mar del Plata, hasta la fecha se cuentauco registro de 67 empresas
involucradas directamente con el sector que esidalitadas principalmente en la
region del puerto de Mar del Plata (Ver Anexo Ipresentan una ocupacion total de
casi 800 personas. Dichas empresas pertenecen aidoss de carpinteria naval,
desguace naval, electricidad naval, electronicalpamotores navales, metalmecanica
(astilleros, talleres metallrgicos y talleres nesgl oleohidraulica y neumatica,
plasticos (disefios de barcos y astilleros depa@}jwefrigeracion, servicio de ingenieria
naval y talleres de reparaciones submarinas. Em dam estudfd realizado por dicha
entidad, se puede apreciar que las empresas det sstan orientadas a la produccion,
por lo que dicho area se encuentra presente edacéstalidad de ellas (Ver Anexo
Tabla 1).

Con relacién a la organizacion del proceso prodacty fundamentalmente por
estar las empresas orientadas a la produceibactivo critico son las capacidades
técnicas de los trabajadongsa especificidad de sus conocimientos ya quespouna
industria que requiere, para la obtencion del prtmlterminado, de una gran variedad
de oficios, es de gran importancia el capital human preservacion y su capacitacion
continua, por sobre la adquisicibn de maquinas ldmal generacion (Mauro-Cala,
op.cit). En este sentido, la formaci@onstituyeun proceso de largo plazpdel tipo
“learning by doing®® y dicho proceso debe ser contintitifdlong doing”), es decir,
durante toda la vida laboral del individuo. La disponibilidad de profesionales
altamente capacitados en tareas de disefio es asmp@rtante que el hecho de contar
con capital fisico de avanzada. Igualmente imptetaasulta para los astilleros que
dichas tareas de disefio se apoyen en softwprepiados (Mauro-Calap.cit).

Las areas de ingenieria y disefio, control de dhligarecursos humanos,
priorizan la incorporacion de profesionales; miastque los operarios calificados
sobresalen en el area de produccion (Camara Navait). El sector ocupa ingenieros,
navales, en materiales, industriales, mecanicestréhicos, electricistas y quimicos,
disefiadores industriales y navales en el area sifialiy técnicos como, caldereros,
mecanicos, soldadores, en el area de produccid@usliacupan diferentes lugares en la
categoria ocupacional, como ayudante, medio ofiofadial o supervisor.

Con respecto a la antigiedad promedio de los tidbegs, ésta es elevada, no
observandose una altetacion de personal principalmente porque las empresas
consideran como primordial no desprenderse de peiieos altamente calificados ya
que el grado de especializacion que los oficiosiiezgn es elevado y la escasez de
mano de obra con dichas calificaciones es nothaaotacion de puestos de trabajo
es fundamental para el sector en cuestion, siendo la polivaleteti@ral un factor
importante dentro de los sistemas de producciongya permite que un mismo
trabajador desarrolle diversas tareas, aprendaabajar en equipo, mejore la
comunicacioén, en caso de ausencia de un trabagaiopueda reemplazarlo, se pueden
concentrar recursos de acuerdo a demanda, entse(Mauro-Calagp.cit).

La industria naval argentina comenzé a partir detllimos afios a transitar un
periodo de reactivacion que impulsaria la genenag@&empleo. Por su parte, la pesca
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argentina ha recuperado su rentabilidad y la ekeeadd de la flota exige que se encare
una paulatina renovacion de la misma, ademas deh&istuales trabajos de
mantenimiento. Es por todo ello que haria falta ande obra calificada, pero como
muchos expertos coinciden, se ha perdido toda enargcion de obreros navales. Esto
no presentaria problemas a la hora de contratéesponales en ingenieria, arquitectura
o disefio pero si en oficios vinculados a la prodguceropiamente dicha, como son
soldadura y electricista naval, entre otros. Eaciéh a esto ultimo se puede apreciar
qgue de las 40 empresas entrevistadas por la Cavaaed el 97% de las mismas posee
una gran cantidad de operarios en el area de prihi@dvirtiéndose que el 24% de
los mismos son no calificados y es el Unico areaddday presencia de éstos. (Ver
Anexo Tabla 2)

Es por ello que surge la necesidad de capacite dbajadores, tanto ocupados
como desocupados, y que comienzan, a partir del280a&, distintos programas de
formacion con una vision estratégica de corto yiarerplazo.

[11.C. Mercado de formacion en el Sector Naval Marpatense en la ultima década

Historicamente, los trabajadores del Sector Navavgmian de escuelas con
orientaciones técnicas privadas y publicas, enkas el “Instituto Pablo Tavelli” y los
varios “colegios industriales” de la ciudad, y pedionaban sus conocimientos a través
de la experiencia, una vez que ya estaban enduauivi

Actualmente, las actividades de formacion de laanda obra en la industria
naval marplatense se realizan tanto a través dge<ule formacion en temas generales,
como en conocimientos especificos mediante proads@prendizaje en la practica, la
mayoria de ellos dictados por la Camara Naval de dél Plata y otros en conjunto
con el MTEySS.

Precisamente fue en el afio 2004 que se comenzarealizar gestiones con
organismos estatales para implementar un planrdeafodn, ya que la mayor parte de
los trabajadores del sector no poseia un buen desébrmacion formal, y se firma un
Primer Protocolo con dichos organismos. Este progréuvo como objetivo brindar
formacion profesional a trabajadores desocupadoscypados, fortaleciendo y
desarrollando competencias profesionales o recatifio las existentes. De esta manera
se lograron incrementar las capacidades institaésrninstaladas en los actores sociales
y con un impacto sobre los niveles de calificacyoempleo de los trabajadores del
sector (Camara Naval, op.cit).

Uno de los programas de capacitacion implementadosl de‘Mas y Mejor
Trabajo” financiado por el MTEYSS. En él participa el paoga AREA® dependiente
de la OIT que guia a todos los actores intervieemn el proyecto (universidades,
escuelas, municipio, empresas y trabajadores) gdtisiula a participar en la definicién
de acciones concertadas que permitan mejorar |petitividad del entramado naval
local, estableciendo lineas sectoriales estratgég@Ehos participantes y responsables
son la Camara de la Industria Naval, el SindicadOtbreros Navales, la Escuela de
Educacion Técnica N°1 “Cte. Luis Piedrabuena” (ENTL), la Municipalidad de
General Pueyrredon y el Ministerio de Producciéihaderovincia de Buenos Aires.

Segun datos de la Camara de la Industria Naval aeddl Plata (Ver Anexo
Tabla 3), en el afio 2005 se firmo el Segundo Potdpa través del cual se capacitaron
160 personas en las especialidades de Soldadurgeria Caldereria y Carpinteria, de
las cuales el 80% se insertd en el mercado la@fadector naval. En el afio 2006, se
capacit6 en Soldadura, Torneria, Caldereria, Ha&tad, Electronica en
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Microcontroladores y en Plasticos Reforzados. Eir@jrama de cada curso se incluyo
la capacitacion necesaria en Seguridad e Higienel dmabajo y todo lo referente a
Terminologia Naval. Se capacito a 180 personaasiedales 138 aprobaron (76%). Se
realiz6 también como complemento una Intermediati@boral donde se capacitd a
Cursantes en la busqueda de empleo, se conformiBaseade datos con los egresados,
hubo seguimientos de dichos egresados, se visiédé ampresas, se confeccionaron
folletos ilustrativos por tematica de los cursaeyealizé una atencidén de solicitudes de
empleo.

En el 2007 se firmd el Tercer Protocolo en Capeidtadel MTEYSS para
realizar cursos de Iniciacion en Oficios y de Esgde@acion. Los primeros fueron sobre
Soldadura Naval, Caldereria Naval, Torneria-Me@atozy Refrigeracion con una
duracién de 3 meses. Los segundos requerian coeotinprevio en la especialidad y
eran cursos de Soldaduras Especiales, Torneriety&ieca PLC y Matriceria-Plasticos
Reforzados. Estos ultimos tenian una duraciéon @ehs0y arrojaron un resultado de
210 personas aprobadas, siendo 280 los trabajadessxupados cursantes, lo que
representa un porcentaje de aprobacion del 75%.

De igual modo se realizaron cursos de Recalificagi@sde el afio 2006
destinados a los trabajadores del sector que quedpecializarse en alguna técnica
naval (Ver Anexo Tabla 4). En dicho afio, se dictdos siguientes cursos: Tecnologia
de Soldadura (recalificacion y formacion de fornrady Tecnologia de Mecanizado |y
Il'y Sensado, Automatismo y Control de la aplicaai@ PLC. Todos con una duracién
de 40 hs. Se logro recalificar a 76 personas d83aanotadas. En el afio siguiente se
realizd un curso de Formacion de Formadores enaB8otds y otro de Formacion de
Formadores en Aplicacibn de Matematica y FisicaMalcanizado arrojando un
resultado de 24 formadores capacitados.

En la primera mitad del afio 2008, se capacitd s@midadura, Practicas en
Soldadura especiales y Mecanizado. En la seguntial nse realizaron los cursos de
Formacion de Formadores de Tecnologia en Mecanifz&lda totalidad de los cursos,
50 trabajadores fueron los cursantes de los cd@legprobaron (80%). A su vez, estos
cursos de recalificacion pretendiersmbsanar las carencias de conocimientai los
trabajadores que no aprobaron los cursos de labarpdoto de Certificacion de
Competencias Laborales, permitiendo asi su posteadificacion en los préximos
programas de certificacion propuestos para el 808/2010.

Dichos cursos han tenido un importante caudal mnfiiacion. Los subsidios
obtenidos para la ejecucién y financiacion de lagyramas fueron tres, el primero fue
de un total de $218.496 y estaba conformado po#.898 del MTEYSS; $8.000 de la
Municipalidad de Gral. Pueyrredon; y $16.000 delnisterio de Producciéon. El
segundo de los montos ascendia a una suma to&# 79350 y estaba integrado por
$194.550 del MTEyYSS; $5.000 aportados desde la dipalidad; y $79.800 del
Ministerio de Produccién. El tercer y ultimo de Issbsidios fue de $378.300,
constituido por $266.300 aportados por el MTEy32.800 brindados por la
Municipalidad; y el Ministerio de Produccion paipi&@ con un monto de $100.000.

En resumen, durante la ejecucion de todos estogrggmas se capacito
aproximadamente a 464 personas desocupadas det seval y a 144 trabajadores
navales. Esto derivd en una insercion laboral 6&b,8el equipamiento de la EET N°1
y la Escuela de Formacion Profesional N°3 (EFP N@) instalaciones del Taller de
Soldadura y 8 maquinas de soldar, un tupi y undllaggra para carpinteria,
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herramientas para el equipamiento de los talleeesadia una de las especialidades,
tornos, computadoras y el acondicionamiento desautalleres.

También se realizaron las gestiones con el are&oadmacion Técnica que
depende de la Direccién General de Cultura y Edacade la Provincia de Buenos
Aires para crear la Tecnicatura Superior en Coosiones Navales en la ciudad de
Mar del Plata. Asi se aprob6 este proyecto pacickl lectivo 2008, el cual dependid
del Instituto Superior de Educacién Técnica N° p&to con dictado de clases en la
Escuela de Educacién Técnica N°3 (EET N°3) y realilo las préacticas en la EET
N°1.

Estos planes de capacitacién pretenden resolvproblema de la escasez de
mano de obra especializada provocada en la déoadasd90 por las causas ya
mencionadas, para desempefiarse en la ejecucidmykrips de construccion naval y
al mismo tiempo, mitigar el problema de la desocigra

[11.D. Descripcion del proceso del Programa de Ceiticacion de Competencias
Laborales en el Sector Naval de Mar del Plata

En el sector metalmecanico nacional, fundamentaknem el naval, el concepto
de CL no esta muy desarrollado, lo que se poneideriia en la aplicacion de normas
internacionales para la certificacion de productods que para las personas. El sector
de la industria naval analizado es un sector canigtico en cuanto a las labores que en
él se desempefan y por consiguiente a las competessnciadas que no solo estan en
este sector, sino que algunas tienen presenciaaenpgrte del sector manufacturero,
como es el caso de soldadura. En razén a estorlamdia calculada por certificar puede
ser mucho mayor para algunas competencias.

La certificacion de Competencias Laborales en eosenaval de Mar del Plata
permiti® mantener contacto directo con todos logigypantes del programa y la
experiencia marplatense se bas6 en una prueba pdéwoa trabajadores que ya estaban
en actividad. Comienza a principios de 2007, aimpddl programa “Mas y Mejor
Trabajo”, con el fin de realizar capacitacion ersettor. Para su implementacion se
firmo6 un protocolo entre el MTEYSS de la NacionMahisterio de Produccion de la
Provincia de Buenos Aires, la Municipalidad de GRaleyrredon, la Federacion de la
Industria Naval Argentina, SAON, la Cadmara de ldubktria Naval Mar del Plata y la
EET N° 1.

En el Sector Naval de Mar del Plata, el Program&atenacion y Certificacion
de Competencias Laborales se elabor6 en base amicutum con enfoque de
Competencias Laborales. En este programa y a phetiun Andlisis Funcional se
desarrollaron Mapas ocupacionales (descriptorel®sisectores de actividad desde la
perspectiva de las calificaciones demandadas aiesfe NCL (descriptores de los
oficios y/o roles demandados) y se desarrollaraithstrumentos de evaluacion de
competencias, formacion y certificacion de compaten

En la ejecucion del programa participaron las wedafuncionales creadas por
el MTEYSS, desde las cuales se asesoro, asistanitoreo el desarrollo de las NCL, la
formacion de evaluadores y los procedimientos drumentos de evaluacion e
institucionalizacion de la certificacion. Una deasl fue la Unidad Técnica de
Certificacion de Competencias dependiente de laeddiéon de Fortalecimiento
Institucional para el proceso de Certificacion (G0, la cual se vincul6 con el sector
de la produccién y el trabajo de la industria Nav@al cometido especifico fue
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fortalecer, en un marco de diadlogo social, la sititmde empleo y empleabilidad de los
trabajadores del Sector Naval de la ciudad de MbPkhta.

El objetivo fundamental de esta unidad fue el detrdmuir al reconocimiento
sectorial de las calificaciones mediante proceses eglaluacion y certificacion
orientados por NCL. Fue creada en el marco de $olReidon Nro. 397 de la Secretaria
de Empleo del Ministerio de Trabajo, Empleo y Satagd Social de la Nacion, con
fecha 24 de junio de 2004. En el sector naval sardalé en una primera etapa una
prueba inicial de los dispositivos relacionados ¢annormalizacion, evaluaciéon y
certificacion de trabajadores. En los proximos ageosealizara una segunda etapa en la
que se efectuara una implantacion del sistemaath@jtr para promover la apropiacion
por parte de los sectores.

Este programa fue un proceso planificado y coodtinantre las partes del
Sector Naval y se realizé en el propio ambito labgrrecreando situaciones lo mas
aproximadamente posible al mundo del trabajo dendastria Naval. Este proceso
incluyé independencia de los procesos formativosnia y conocimientos adquiridos
por la experiencia. El evaluador, en cada una sleti@as, jugd un papel activo como
orientador y los evaluados conocian los principagsectos a ser evaluados en funcion
del rol ocupacional.

Esquema 3: Etapas del Proceso de Certificacion deo@petencias Laborales

ETAPA I ETAPAI
v v

Desarrollo de Dispositivos aplicacion de Dispivsis

\ EVALUADOR Y

\4

Normalizacion Evaluacion Certificacion \ﬁ Normalizaciéa. -
| /

Prueba inicial Evaluacion <.

|

Certificacion =

Fuente: Elaboracion Propén base a la Unidad Técnica de Certificacion de gasemcias (UteCC).
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Particip6 también el Registro de Instituciones dapdcitacion y Empleo
(REGICE) cuya finalidad fue brindar a los repreasatds de la produccion y del trabajo
del sector Naval, y demas actores, informacionadigada de caracter cualitativo y
cuantitativo relativa a la demanda y al estadoadecbmpetencias laborales de dicho
sector de actividad. Esta unidad se focalizé ébdmara de la Industria Naval de Mar
del Plata la cual también cumplié el rol de Orgartisde Certificacion Sectorial. Este
organismo era uneEntidad de Tercera Parte conformada por asociaciones,
instituciones y organismos registrados de acuelds procedimientos establecidos por
la Unidad Técnica de Certificacion de CompetengifieCC).

Los objetivos primordiales del OCS eran difundipsomover en el ambito
sectorial naval nacional e internacional los dedlas referidos a los procesos de
normalizacion, evaluacion y certificacion de corepetas laborales realizados en la
prueba piloto implementada en el sector, desarrdda NCL, certificar a las
instituciones de evaluacién sobre la base de emtémdle calidad por él definidos,
asegurar la calidad del proceso de evaluacion @amstsus fases: la seleccion de los
candidatos, la generacion de instrumentos y deedmogentos, la formacion y la
certificacion de evaluadores, administrar el regisie postulantes a la certificacion, de
evaluadores y de trabajadores certificados y, fiona, certificar las competencias de
los trabajadores de dicho sector, reconocidasymuadores certificados.

En este sentido, el OCS durante la ejecucion asjrama, garantizo la calidad
del disefio y la actualizacion de los Mapas Ocupatbés, los Mapas Funcionales y las
NCL; garantiz6 la calidad del proceso de selecgidiormacion de los evaluadores;
valido los Mapas Ocupacionales, los Mapas Funagsnal las NCL; validé los
procedimientos e instrumentos de evaluacion; a@ti& los evaluadores y certificd a
los trabajadores.

El OCS autoriz6 a la Escuela de Educacion Técnicd KCte. Luis
Piedrabuena” para realizar, en su hombre y pogdasion, las actividades de disefio
de instrumentos, recoleccion de evidencias y evalnade competencias sobre la base
de NCL. Esta institucion fue seleccionada entrasotomo la mejor y la mas pertinente
al sector naval, tanto por su cercania al areaug@@at como por su orientacion
educativa. Tenia como funciones cumplimentar ltgnelares requeridos por el OCS en
términos administrativos y de calidad institucion@kcursos fisicos, personal,
instrumentos y garantia en la aplicacion de losquinientos) para su acreditacion,
implementar los circuitos de calidad establecidos g§ OCS en todas las etapas de
proceso de evaluacion: la seleccion de los caradé generacion de instrumentos, la
aplicacion de procedimientos y comunicar al OC8nhasion del juicio de evaluacion
de las competencias de los trabajadores por UnigadCL o rol, respetando los
procedimientos establecidos.

Asi se convocd en ese momento, a los docentes egornexperiencia de la
escuela, y que estuvieran dispuestos a parti@paa, que colaboren con el desarrollo de
los programas de estudio y las capacitaciones. memesario también que se
especificaran las necesidades de equipamientopoalier ensefiar estos programas en
base a un disefio curricular por competencias. 8eocoé también a los profesionales
mas aptos del sector, en su mayoria ingenierosapogiia experiencia, los cuales se
capacitaron para que actien como evaluadores ddrdbajadores capacitados y
posteriormente los certificaran.
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[11.D.1. Etapas del proceso de Certificacion de Cpsatencias Laborales en la
industria Naval

En la experiencia del Sector Naval Marplatenseigke®a de Certificacion de
Competencias Laborales abordd en una instanciaélisia ocupacional y un analisis
funcional. Mediante el primero, a partir de la okaeion, entrevistas y estudios se
identificaron las actividades y requisitos del &jablor y los factores técnicos de la
ocupacion. Posteriormente, mediante el andlisisidmal (sondeo) y en términos de
competencias, se analizaron las relaciones exesteat las empresas del sector entre
resultados y habilidades, conocimientos y aptitudeslos trabajadores del area de
produccion y se compararon entre si. A partir gfe,esurgid como consecuencia un
arbol o mapa funcional en el que se expresaronicgménte los resultados,
competencias criticas o roles basicos (familiasamhepetencias), de dicho analisis.

Como una primera etapa se iniciGdantificacion de las competencias claves y
se capacité a los profesionales. Estos eran expertdos oficios, tanto profesionales
universitarios como trabajadores experimentadola ¢éarea. Asi, del estudio realizado
por la Camara Naval surgen las areas de la emgdoesie es necesaria la formacion y
dentro de ellas, las habilidades técnicas neces&mm puede observar que Produccion
se destaca del resto de las areas, sefialando cesidagl orientada a las habilidades
técnicas. No obstante, las areas de Ingenieriagfidiy de Control de Calidad resultan
de importancia en cuanto a las necesidades yrarnaversalidad tematica que implican
estas areas (Ver Anexo Tabla 5). Las habilidadesidés seleccionadas fueron
soldador, caldereria, electricidad y mecanico naortaEn funciébn a esas cuatro
actividades es gque se armo la capacitacion y adaepie se fueron detectando nuevas
necesidades se fueron incorporando al proceso dgficaeibn de Competencias
Laborales. (Ver Anexo Tabla 6)

La segunda etapa del proceso fugdhdacion de las normas a nivel nacional a
través de la Federacion de la Industria Naval AiganFINA) y del MTEYSS quien
suministrd a los expertos los procedimientos nemesg las planillas para completar,
con los criterios de las normas. Asi se redactaroatro NCL, una para cada
competencia critica, y sus Mapas Ocupacionalesjalse establecieron las Unidades
de Competencia correspondientes a cada norma ydsbglos Elementos de
Competencias. Para estos Ultimos se elaboraronp ceen explicdé en apartados
anteriores, los criterios de desempernio, las eviderie desemperio, las evidencias de
producto, las evidencias de conocimiento y el caohgpa@plicacion de dicho rol. (Ver
ejemplo en Anexo 2)

Estas NCL deben ser entendidas como familias deetncias, pero se da el
caso en que se identificé de forma muy especificarygesponde a una competencia.
Esto se debe tener claro a la hora de definir llemnaes de la competencia, ya que no
siempre ésta permitira certificar un oficio espeoifpor lo que no se debe confundir.
Este concepto es muy importante porque para alggmae competencia determinada el
trabajador debera saber interpretar planos, ter@oimientos especificos en el manejo
de instrumentos de medicion y ademas debe reaémamuchas ocasiones una
mantencion autbnoma a la maquina, por lo que adelmda competencia central, se
necesita un importante numero de competencias eongpitarias (Universidad Técnica
Federico Santa Maria, 2004).

A partir de la validacion de las normas se armddiskiio curricular por
competencias laborales y se desarrollaroninegumentos de evaluacionPara ello
intervinieron los evaluadores, que fueron la mayde los expertos que redactaron las
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normas, y debian poseer como requisitos excluyelleafios de experiencia en el
sector, con 5 afios de experiencia en la supervig@nol a normalizar y la capacidad
para investigar y desarrollar documentacion de tigmnica referida al sector y al
personal a certificar. También debian tener cientequisitos sugeridos, como
experiencia en seleccion y evaluacion de personkl gapacidad para desarrollar
personal.

A su vez, el postulante a evaluador tenia que duomeptar las siguientes acciones:

o Asistir y aprobar el curso de Formacion de Evalveslalesarrollado por el
programa de Calidad del MTEySS.

» Asistir al disefiador de instrumentos de evaluaeiel proceso de desarrollo de
los instrumentos de evaluacion.

» Asistir al Organismo Certificador en la sensibitiden de las empresas que
participen en los procesos de evaluacion y ceatifén de los trabajadores.

En resumen, el proposito clave del rol del evaluadegun lo indica el
MTEyYSS, consiste enEVvaluar y documentar el estado de desarrollo de las
competencias laborales de los postulantes en fard#&los requerimientos fijados por
la norma validada”.

La tercera etapa fue kwvaluacion de la norma A partir de aqui se inicio la
evaluacion a 40 empleados del sector perteneciantesmpresas mediante técnicas de
observacion directa y simulacion de situacioness lendiciones minimas de
evaluacion eran experiencia previa en la normatédicar y una antigiedad minima en
el puesto de 4 afios. También era necesario quealmgadores tuvieran determinados
conocimientos por ejemplo, en trigopnometria, matemaa seguridad y protecciéon
personal, metrolog?d lectura de planos, formularios y procedimientos d
requerimientos.

De estos 40 trabajadores, 26 (65 %) aprobaron losos, entre ellos 6
caldereros, 6 mecanicos, 5 electricistas y 9 soldasd(Ver Anexo Tabla 8). Segun los
evaluadores, la causa por la que 14 trabajadossgpdsaron fue que todos presentaban
basicamente insuficiencias en la lectura e intéspién de planos.

Para finalizar, la cuarta y ultima etapa fuedatificacion de las competencias
laboralesde los 26 trabajadores evaluados aprobados. A ésim®s se les expidid un
certificado avalado por el OCS y por el MTEYSS qoemno ya se ha mencionado,
permite identificar que son competentes en el dalgade una tarea. Con el resto de los
trabajadores, y otros que se sumaron de los caalsabian que no cumplian con los
requisitos minimos para la certificacion, se orgarin cursoscompensatorios”para
completar los conocimientos requeridos para la epiost certificacion de sus
competencias laborales, los cuales finalizaronieierdbre de 2008 arrojando un saldo
de 40 trabajadores capacitados y aprobados. Emtosussos que remedian la carencia
de conocimientos de los trabajadores para que cdoael nivel educativo requerido y
posteriormente puedan certificarse.

[11.D.2. Competencias Criticas

A patrtir de la identificacion de las carencias gewmdades de capacitacion del
grupo beneficiario, se determinaron las competsncidticas en la que se debia
focalizar. Estas competencias criticas estan ddtla continuacion.
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[11.D.2.1-Soldadura Naval

El soldador naval suelda en toda posicion piezagsghjuntos de acero de uso
naval utilizando proceso de electrodo revestidooggso semiautomatico considerando
la orden de trabajo, preservando la calidad y sgadide personas, equipos y entorno
de acuerdo a las normas generales de la actividad.

Esta es una competencia critica debido a la impcigaque tiene el proceso
dentro la empresa y, por ende, dentro de la indusaval.

Para la creacién de esta certificacion por compge&tense tuvo que tener en
cuenta las normas generales existentes de la dadivilas que definen los
procedimientos a utilizar y los requisitos de comdentos del personal que se deben
evaluar. Dichas normas son:

* ABS Rules for Welding and Fabrication — 2006, 2/#13

* AWS A 5.1 Especificacion de electrodos de acemadbono para soldadura con
electrodo revestido

« AWS A 5.18 Especificacion de electrodos y variltkes acero al carbono para
soldadura bajo proteccion gaseosa

« AWS A 5.29 Especificacion de electrodos de aceresbdja aleacion para
soldadura con alambre tubular

* Ley Nacional N° 19.587 Higiene y Seguridad del &jab

El soldador naval realiza sus actividades bajapesrision del encargado o jefe
del area. Trabaja en forma individual e interactieéan operarios de caldereria y
mecanica.

Su trabajo esta organizado segun diferentes aatiegltales como:
* Recepcion de la orden de trabajo y documentacmdz.
e Solicitud de equipos, accesorios y materiales thkadara
* Reuvision y regulacion de equipos y accesorios tiadara.
e Aseguramiento de la calidad de las preparaciones
* Ejecucién y aseguramiento de la calidad de |a soida
¢ Mantenimiento de equipos y accesorios de soldadura.
» Interaccién con operarios de caldereria y mecéanica

La evaluacion y certificacion de esta actividadres/ importante para el sector
porque forman parte de las politicas de calidagguridad requeridas para operar, ya
que de ellas depende la seguridad del usuario aespiortes maritimos. Son
fundamentales también para poder competir en detadoms mercados. Es por todo ello
que esta debe ser una certificacion periodica, winsjgnifique una inversion
importante para el trabajador, ya que es especifica

I11.D.2.2- Caldereria Naval

El calderero naval organiza las actividades, adstraniy controla el material
base y los insumos, calibra y opera las herranmgentamaquinas a su cargo, asi como
construye, repara, y monta una amplia variedadedeentos y estructuras asociadas al
buque, aplicando criterios de calidad y seguridabidnes y personas a su cargo.



Samanta Salgueiro “Certificacion derpetencias Laborales: el caso del Sector dela 54
Industria Naval de la ciudad de Mef®lata”

Para certificar esta competencia también se tuwtgoer en cuenta normas
generales para la regulacion de la actividad. Elbes
« ASME BPVC: Cadigo para calderas y recipientes aipre

1. ASME BPVC Seccion VIII. Disefo y la finalizacion die fabricacion:
Recipientes

« ASME B 31: Codigos de cafierias a presion
1. ASME B31.3. Entre el disefio y la finalizacion dedmtaje

2. ASME B31.1 y ASME B31.8.Entre el disefio y la fizalcion del
montaje, incluyendo recomendaciones aplicables eaerd@mn vy
Mantenimiento.

3. ANSI NB 23 y API 510. Unicamente la etapa de Opiéracy
Mantenimiento.

» AMERICAN WELDIN SOCIETY AWS A 3.0

* DIRECTIVA EUROPEA PARA EQUIPOS A PRESION (PED)
* AMERICAN PETROLEUM INSTITUTE. API 1104

* LEY DE SEGURIDAD E HIGIENE Nro. 19587/72

* PREFECTURA

El calderero naval trabaja bajo supervision delasgado o jefe del area
caldereria, realiza sus actividades trabajandooemal individual y / o en equipo,
asigna y supervisa las actividadeslizadas por los ayudantes a su cargo e interactd
con operarios de soldadura, mecanica y logistica.

El trabajo del calderero esta organizado de laeige manera:
* Recepcion de la orden de trabajo y documentacimdz.

* Requerimiento y organizacion de equipos, instruogriterramientas,
materiales, insumos y servicios.

» Asignacién y supervision de actividades de los aptek a su cargo.

¢ Procedimientos de corte, conformado, armado y nd&elementos y
estructura.

e Control final de calidad del producto.
* Interaccién con operarios de soldadura, mecaniogigtica.
[11.D.2.3- Mecéanica de Montaje

El mecanico montador repara e instala equipamiemoanico de artefactos
navales, organiza los recursos materiales y lasidedles de personal a su cargo,
desmonta, desarma, ajusta, arma y prueba el fuaroiento de equipamiento mecanico
e instala el equipamiento mecanico aplicando lderis de calidad y seguridad para
personas, equipos y entorno.

Al igual que los roles anteriores su certificacidepende de ciertas normas
generales como son:
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* Normas vigentes en la actividad.: Normas de Seagdri(Ley 19587 Dec.
351/79).

* Normas de la Prefectura Naval Argentina (REGINAVE) lo atinente a
eguipamiento mecanico.

 Reglamentos de Sociedades Clasificadoras de Bugmedo atinente a
equipamiento mecanico.

Trabaja bajo supervision del encargado de arealizZReaus actividades
trabajando en formal individual y / o en equipoganizando y supervisando las tareas
de ayudantes a su cargo, coordina actividades ttos eectores de la Empresa, asi
como con personal del Cliente y/o Buque a efectdscdmplimiento de las tareas
asignadas, aplicando los criterios de calidad yursgégd para personas, equipos Yy
entorno.

Su organizacion del trabajo es la siguiente:
» Organizacion de recursos materiales y de las datiMds de personal a su cargo
» Aplicacion de criterios de seguridad en personag]yctos y ambiente.
» Desmonte, desarme, ajuste, armado y prueba deamgjeipto mecanico
» Instala y prueba equipamiento mecénico
[11.D.2.4- Electricidad Naval

El Electricista Naval realiza las actividades dentag reparar y mantener
sistemas eléctricos a bordo de buques considerenadwden de trabajo, aplicando
criterios de calidad y seguridad en personas, eguentorno. Dicha certificacion esta
fundamentada también en sus correspondientes nogemerales. Las respectivas
normas son:

* Normas de Prefectura Naval Argentina
* Ley N° 19 587 (Seguridad e Higiene en el Trabajo)

El electricista naval trabaja bajo supervision deaggado de area segun tipo de
organizacion, interactia en equipo con pares dmitana especialidad o de otras
especialidades, asigna trabajos y supervisa tdeepsrsonal a su cargo.

El trabajo del electricista esta organizado deégaiesnte manera:

* Organizacién de actividades propias y de personatgo.

* Mantenimiento operativo de maquinas y herramientas.

* Resolucién de problemas eléctricos a bordo.

* Montaje de sistemas eléctricos a bordo.

» Aplicacion de criterios de seguridad en personag]yttos y ambiente.
[11.D.3. Grupo potencial de beneficiarios

Para determinar cual seria el tamafio minimo dgdayheneficiario del sector
naval de Mar del Plata, se aplicé en este estudienfoque general el cual se presenta
en el siguiente modelo particular:
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Esquema 4: Modelo para determinar el tamafio minimalel grupo beneficiario
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A través de datos proporcionados por la Camara IN&vabtuvo el nimero de
trabajadores de la industria naval local, valor g@seiende aproximadamente a 800
trabajadores para el afio 2009 segun la base ds datta Camara Naval de Mar del
Plata. Este valor incluye trabajadores administoatiy trabajadores del area de
produccion (produccion, calidad y mantencion) moqulie se hace necesario determinar
el porcentaje de trabajadores pertenecientes aaada Segun los datos obtenidos a
través del estudio realizado por la Camara Navabatlor de 72% de los trabajadores
de la industria naval marplatense pertenecen a deeproduccion. Por lo tanto, el
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aproximadamente

580.

area de produccion amadindustria es de
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El tamafio minimo del grupo beneficiario de la ¢iegcion de competencias, en
la industria naval de Mar del Plata, se define cainoimero de trabajadores del area
de produccién que no tienen formacion formal. Barual se hace necesario determinar
el porcentaje de este grupo de trabajadores. Skxgimesultados de la encuesta,
aplicada al sector naval local por la Camara Naeala ciudad de Mar del Plata, del
total de trabajadores del area de produccion, aec@0% (525 aproximadamente) son
operarios, de los cuales alrededor del 76% (39%®xapadamente) son operarios
calificados con educacion formal, y el resto no reaibido capacitacion formal
relacionada con su trabajo. Por lo tanto, el tammafiomo del grupo beneficiario de la
certificacion corresponde al 24% aproximadamentepdesonal de produccion, cifra
que asciende a un valor aproximado de 130 trabagado

De esta cifra final de beneficiarios se debe datemcudal es la demanda
efectiva o real de trabajadores a certificar patepdel sector empresarial, esto es, la
cantidad real de trabajadores que las empresasdisfuestas a certificar.

Esquema 5: Metodologia para estimar demanda efectv por evaluacion y
certificacion de competencias

Porcentaje de persong

que las empresas est§

dispuestas a evaluar Y
certificar.

=7

certificacién de competencias laborales
en el sector naval nacional

Fuente: Elaboracion propia en base al Proyecto SENC

Segln el Proyecto SENGHa demanda efectiva por evaluacion y certificacion
de trabajadores descrita en la metodologia deldfsglb se puede resumir a través de
la siguiente relacion:

Demanda por evaluacion y certificacion= (NUumero de trabajadores en la industria
metallrgica y metalmecanica) * (% de trabajadoresteabajan en produccion) * (% de
trabajadores sin cursos formales) * (% de trabagglque las empresas estan dispuestas
a evaluar y certificar)

Debe decirse a modo de aclaracién, que todos absjadores del sector son
“beneficiarios potenciales” de la certificacion, yae pueden acceder a ella, mas alla de
poseer 0o no educacion formal, para perfeccionasializar sus conocimientos y
habilidades o simplemente obtener una constanciaudesaberes adquiridos en el
tiempo.
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I1l.E. La visiéon de los actores involucrados

A través de las entrevistas realizadas al sectiw fs fuentes documentales se
percibieron los perfiles de cada uno de los actoneducrados. De este modo, se pudo
comprender de una mejor manera las politicas deawidn implementadas y el
impacto que éstas tienen sobre la mano de obranigxab, se pretendidé conocer la
opinion de los empresarios, trabajadores y demiésescclaves sobre la prueba piloto
del Sistema de Certificacibn de Competencias Lab®riaplementado en el sector y
sobre las posibles implicancias futuras que egiorsel

lII.E.1. Perfiles de las empresas del sector

Las organizaciones participantes tienen difereatgsecializaciones, dentro de
las cuales tres son astilleros y pertenecen akal¢ la trama naval de Mar del Plata.
Estan dedicados a las construcciones navalesapaes y aislamiento. El resto de las
empresas involucradas son proveedores de partepooentes y servicios especificos
y se denominan navalpartistas, integrando estgaadecinco talleres navales, algunos
de los cuales estan en condiciones de realizatasesitareas a las de un astillero, en
reparacion y construccion y otros se han espeaddizen Ingenieria Eléctrica y
Electromecanica, tanto Naval como Industrial.

Segun el estudio de la Camara Naval, se definidroategorias en las que se
clasificaron a las empresas segun la cantidad demed para analizar su tamafio: micro
empresas (hasta 5 empleados), pequefias empre€aa @feempleados), medianas (de
26 a 50 empleados) y grandes (mas de 50 empleadtos)e los resultados que arrojo
dicho estudio es que el 55% de las empresas saeipas|y solo el 7,5% son grandes.
Se debe destacar que el 62,5% se consideran esff@@sares, estas son, empresas
en las que mas de un miembro de una misma famgiacbnsidera como medio de
vida®. (Ver Anexo Tabla 7).

En el caso de Mar del Plata, la organizacion detgso productivo responde a
un modelo de descentralizacion donde las empresaspecializan en diferentes partes
y luego se realiza el ensamble (Graifiaal 2008).

Con respecto a las inversiones realizadas por hasresas, de acuerdo al
informe de Grafiat.al (2008) de la Industria Naval Argentina, basadodatos del
Observatorio PYME y de la Camara Naval, se obsgna el 67% de las mismas
adquirid nuevas maquinarias y equipos entre los 2007 y 2008. Ello evidencia una
tendencia en la industria naval a la actualizadiénequipamiento afectado al proceso
productivo. Dentro de los equipos y tecnologia®riporadas se destacan el control
numerico, el horno eléctrico, la incorporacion dévgare especificos y la utilizacion de
scanner optico.

[II.E.2. Perfiles de las empresas entrevistadas

Se entrevistaron a 3 de las 7 empresas que parbaipde la prueba piloto,
debido principalmente a que se mostraron bien dsps a ello. Esta seleccidon
representa aproximadamente un 43% del total deketso bajo estudio. Una de ellas es
un astillero que funciona como tal desde el afi®¥84lizando construcciones navales,
reparaciones y aislamiento, tanto de naves conkesc@mo deportivas y de placer.
Cuenta con 5.435frtubiertos para nuevas construcciones y 2.748mvaradero para
reparaciones y aislamiento. Es un taller totalmeqigipado con maquinaria de Ultima
generacion y personal especializado, con calidasheida internacionalmente.
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La segunda empresa consultada se dedica a lagcEpes navales, torneria y
mecanizado. Es especialista en reparaciones itgegila buques, guinches de pesca,
portones de pesca, montajes en general y manterionge plantas de harina de
pescado. Cuenta con una amplia gama de maquirB¥)n. cubiertos para nuevas
construcciones y 2.000mde superficie cubierta.

La dltima de las empresas entrevistadas esta dizdieala realizacion de
instalaciones eléctricas y electromecanicas navalesdustriales. Es una de las
empresas mas jovenes del sector y tiene sus icistads en la ciudad de Mar del Plata.
El area técnica consta de un equipo de trabajo gestp por profesionales en
ingenieria y técnica. Posee un taller de 6bGihocado a la reparacién con el
equipamiento e instalaciones apropiadas a taletosfe

Estas Ultimas 2 empresas abastecen directamevgeaatilleros, aunque también
pueden prestar servicios a otras actividades indlest, principalmente a la alimenticia.
Esta caracteristica les otorga flexibilidad pareorgthr periodos de declive de la
industria y favorece su permanencia en el mercadan@ et. alop. cid.

IIl.E.3. Perfiles de los trabajadores

Los operarios que participaron de la prueba pilptseen un nivel de
experiencia media-avanzada en la tarea, por Isghien 14 de ellos desaprobaron las
evaluaciones por no tener los conocimientos neloassanuchos de los que aprobaron
son especialistas en el tema. La mayor parte deadbajadores que aprobaron (65%)
poseen un nivel de estudios formales medio com@cen técnica, lo que les permitio
contar con las nociones minimas requeridas pambaptas evaluaciones y obtener las
respectivas certificaciones. Sin embargo, de losa@®bados 8 poseian un nivel de
estudio formal bajo, por lo que dichos conocimisrfieeron adquiridos a través de la
experiencia. Cabe sefalar que las empresas inadgen la prueba piloto optaron por
diferentes estrategias para seleccionar a losjaddras a evaluar. Algunas de ellas,
eligieron trabajadores especializados que teniaofaliente conocimiento para aprobar
las evaluaciones, en cambio, otras escogieron medrsmon diferentes grados de
experiencia y conocimientos con el fin de conoterivel de cada uno y por ende el de
la empresa para poder reparar deficiencias.

Con respecto a la antigledad promedio de éstoslegada debido a que la
rotacion de personal es minima y solo se detectajaallos casos de trabajadores con
poca estabilidad y experiencia insuficiente. Poa qiarte, la rotacion de puestos de
trabajo es alta debido a que la polivalencia edsdorental para los empresarios de la
industria naval.

I1l.E.4. Perfiles de otros actores relevantes

Para complementar este estudio fue necesario dagtgrercepciones de otros
actores claves que participaron de la prueba pdetcCertificacion de Competencias
Laborales en el sector en cuestion. Asi, la infaiGrareunida desde las empresas y
trabajadores se debe completar con la vision des abrganismos e instituciones
primordiales para el sector y que se vieron alcdozgor la implementacion de este
sistema.

I1l.LE.4.1- CaAmara de la Industria Naval de Mar ddhta

Es una asociacion civil sin fines de lucro, creadeael afio 1976. Actualmente
esta integrada por 20 empresas del sector naval,la siguientes especialidades:
Astilleros navales, Talleres de reparaciones naydlalleres metallrgicos, Electricidad
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naval, Electromecanica, Refrigeracion, Motores lemya Astilleros deportivos,

Oleohidraulica y Neumatica. Su objetivo es acompadila sector naval en sus
actividades de desarrollo industrial y coordinduesos para solucionar problemas del
sector.

Para ello cuenta con un Centro de Servicios TegimoNaval (CSTN) que
tiene como finalidad la provisién de servicios @y&iden a mejorar la competitividad
de las empresas mediante la innovacion y la difusi® nuevas tecnologias.
Paralelamente, el CSTN tiene la funciébn de articwlan organizaciones como la
Facultad de Ingenieria de la Universidad Naciomal Miar del Plata, centros de
investigacion y desarrollo como el Instituto dedstigaciones en Ciencia y Tecnologia
de MaterialegINTEMA).

Los servicios que brinda son: asesoramiento y essist técnica, difusion
tecnoldgica, ingenieria, formacion tecnolégica,nmalizacion, certificacion y calidad
industrial y servicios de laboratorio como analisis corrosion, calibracion de
instrumentos, analisis metalograficos, entre otros.

I1l.E.4.2- Escuela de Educaciéon Técnica N°1 “CTHid Piedrabuena”

Es una escuela de orientacion técnica situada sacsbr puerto de la ciudad,
gue tiene como objetivo nutrir la ocupacién labatal la zona con especialistas, en
concordancia con la pesca y el puerto, y para @llenta con tres especialidades:
Técnico en Equipos e Instalaciones Electromecarioasorientacion Naval, Técnico
Electronico con orientacion en Instrumentacion, ofuatismo y Control y Técnico
Multimedial con orientacion en Comunicacion. Cudatabién con un bachillerato para
adultos en la modalidad de Bienes y Servicios coantacion en Informatica y
Mantenimiento de Planta y dicta cursos por conveoio el MTEYSS, Camara de la
Industria Naval y el Sindicato Argentino de la Isttia Naval con orientacion en
Soldadura, Electrénica Microcontroladores, TorneHbectricidad Naval, Caldereria,
Plasticos Reforzados y Refrigeracion.

I1l.E.4.3- Evaluadores

Los evaluadores eran mayoritariamente IngenierosaWeos con orientacion
naval adquirida mediante la experiencia en el set#da industria naval, debido a que
no existe en la ciudad de Mar del Plata dicha ta@én y otros eran especialistas en la
tarea. Todos poseian experiencia de un minimo @@oS en la supervision y/o rol a
normalizar. Su funcién era evaluar y documentareghhdo de desarrollo de las
competencias laborales de los postulantes en furiBdos requerimientos fijados por
las normas validadas.

lIl.LE.5. Politicas de empleo y formacion implementas en empresas entrevistadas

En la estructura habitual de la industria nava§ @dicios tradicionales de
mecanico montador, electricista, soldador y caldesen especialmente requeridos. En
muchos casos, desarrollan una importante laborndeniiva para ajustar aquellos
conocimientos que solo se pueden lograr en lagcsitnes especificas de trabajo. Estos
perfiles basados en la experiencia de trabajo specelmente valorados, ya que en el
presente, los sistemas de educacion formal no agaeente los proveen, dado que son
posibles de ser desarrollados a partir del tratxajoiano.

Por este motivo, los recursos humanos del arearatiugcion constituyen el
activo critico de la industria naval que debe séenido y conservado, puesto que las
capacidades y conocimientos requeridos para deecelizacion son escasos, y como
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agrega Albuquerque (2004) la seleccién, adaptagidifiusion de las tecnologias mas
apropiadas para lograr productividad y competitididlependen, en gran medida, de la
formacion de recursos humanos segun los requetiosiede innovacion de los
diferentes sistemas productivos locales, esto @dadmnodificacion de contenidos y
calificaciones de los recursos humanos. La nueyanizacion del trabajo y los cambios
tecnologicos drasticos que implican transformagowealitativas en los procesos
productivos, demandan una formacion mas complela filerza de trabajo.

A partir de la pérdida progresiva de toda una gemnén de trabajadores del
sector naval en la década de los 90, la estragegpaesarial se orienta al re-disefio del
mercado interno de trabajo, a través de la inséamlade una nueva légica en las
actividades productivas en las que las firmas Indnoducido modificaciones que se
reflejaron en el sistema de produccion, la comkzeieion y la organizacion del trabajo.
En este sentido, las acciones de educacion/formacias relaciones de trabajo son
primordiales. El nuevo mercado interno de trabapa sustentado por la necesidad de
mejorar y elevar la formacion/educacion tanto cqraca definir trabajadores con un
perfil mas préximo a las reglas que rigen el nuewden empresario, aumentar la
competitividad y construir un mercado mas hetereggnespecializado, asi como para
gue dichos empleados se involucren con los obgetiolas empresas.

Para el caso de la incorporacion de personal quprasuce en el area de
produccion, se visualiza una tendencia de nivetesodmacion media técnica en los
nuevos reclutamientos, y si bien se valoriza laeggpcia acumulada para la movilidad
ocupacional, se constata una tendencia que comiangaiorizar otros criterios
asociados a un creciente peso de las credencildgawentud en los reclutamientos.

Una parte de los trabajadores incorporados sonn@veeclutados de los
diferentes cursos que se dan para desocupadodaperayor parte son egresados del
secundario técnico de la EET N°1 y de otras essuélmicas como el Instituto Pablo
Tavelli. No obstante, en las estructuras escalafmadefinidas para el sector, la
experiencia asociada a la antigiiedad sigue siendot@ria para la carrera interna. Es
asi como los trabajadores del sector naval queepasea antigtiedad promedio elevada,
y por lo tanto tienen mayor estabilidad, formangale los especialistas de las firmas y
ocupan puestos jerarquicos mas altos en el esnatafto los de supervision.

Es importante también destacar que la rotacion udsstps de trabajo, en las
empresas del sector consultadas, es alta debidaea lay polivalencia es una
caracteristica esencial en los operarios del &egaraduccion del sector naval, ya que
permite realizar diversas tareas logrando asi umgnflexibilidad.

En cuanto a las politicas de educacion/formacidrseetor naval, la elevacion
de los niveles formales de educacién se constiényeno de los factores de mayor peso
en la actual conformacion del mercado interno deadiio. Pero esto no significa que se
le debe restar importancia a la experiencia acuhaut#no que la organizacion debera
resolver cOmo conjugar los requerimientos de creidis y conocimientos con un
saber construido en base al proceso de trabaj@asTllad empresas entrevistadas tienen
capacitacion interna, siendo considerada ésta cpniaordial para adquirir la
especializacion e idoneidad naval.

Si bien cada una tiene su propio sistema de fodnachlgunas de ellas
tercerizan esta etapa e invitan a sus trabajadoreEsnar los cursos que brinda la
Camara Naval de Mar del Plata, financiados algupos, los integrantes de dicha
Cémara y otros por el MTEYSS. De esta manera,ngsesas aportan el tiempo y los
recursos necesarios para que sus empleados pumthaitarse, y esta capacitacion es, a
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su vez, considerada por los trabajadores del sectono fundamental para
perfeccionarse en el oficio y prosperar tanto gulaio laboral y profesional como en el
personal.

lll.F. La aplicacion de Certificacion de Competencas Laborales en el Sector Naval
de Mar del Plata y sus posibles efectos sobre el Mado de Trabajo

Considerar al mercado de trabajo como imperfecigida tener en cuenta la
existencia de ciertas cuestiones que hacen a astet@ristica, tal como las asimetrias
de informacion y la segmentacion de dicho mercgde,genera diferencias salariales al
desplazar a los menos educados/formados por los edésados/formados y
distorsiones en los beneficios tanto privados coswoziales. La existencia de
certificados podria llevar a que los trabajadorescipan mayores salarios por la
“credencial” adquirida y no por la productividadegefectivamente tienen.

La mayoria de las empresas consultadas y de loseaatlaves consideran a la
Certificacion de Competencias Laborales como moyguwhosa ya que permite elevar
el conocimiento de los trabajadores del area dduson al nivel de las normas que
son estandar para el sector, significando un imptetavance, optimizando el uso de
los recursos, agregando valor y, en definitiva, i&s competitivas. Como sefala
Albuquerque (2004), las competencias laboralesnedit@ctamente relacionadas con
estrategias de productividad y competitividad, tagsstrategias garantizan mayores
niveles de calidad y variedad a lo largo de todpreteso productivo, incrementando
los intercambios comerciales y estimulando el amemito econdémico (Bueno y
Morcillo, 1993). Entonces, la seleccion, adaptagradifusion de las tecnologias mas
apropiadas para lograr productividad y competiaididdependen, en gran medida, de la
formacion de recursos humanos segun los requetiosiede innovacion de los
diferentes sistemas productivos locales, esto @dadmnodificacion de contenidos y
calificaciones de los recursos humanos.

A través de la implementacién generalizada deleBiat de Certificacion de
Competencias Laborales se podria subsanar la iaddm imperfecta, debido a que el
otorgamiento de credenciales dejaria expuestasolapetencias de los trabajadores,
implicando un reconocimiento de sus capacidadegbylitades adquiridas a través de
muchos afios de trabajo, fortaleciendo las condésiare empleo, esto es, dar mayor
transparencia. Por consiguiente, para la emprasanfbrmacion del titulo de
Certificacion Laboral serviria de medidor o indioede rentabilidad/beneficio en tanto
le permite conocer anticipadamente la productividet trabajador. Respecto a esto,
dichas empresas manifiestan que este sistema tapdimite el desarrollo de politicas
de seleccién y promocion del personal de acuergarametros técnico-productivos
fortaleciendo el trazado de planes de carreratatian de las empresas y el disefio de
una politica de formacién profesional continua.

Es importante aclarar, y como todos los actoreglirtvados afirman, que todas
estas politicas permitirian garantizar un patroncakédad en el proceso productivo,
minimizando riesgos de accidentes y de incidentedygtivos, contribuyendo asi al
ahorro de costos de seguro por accidentes dedrglzja preservacion de la integridad
de las instalaciones y equipos. El personal delsenidar con el equipo necesario e
indispensable exigido por normas de seguridad ¢sadotas, guantes, etc.).

Se contribuiria también a minimizar riesgos de ammacion del medio
ambiente generados por accidentes tales como ilmsgenfdigas o derrames, por el
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ineficiente uso de los recursos del proceso producimprudencia por parte de las
empresas o falta de capacitaciéon de sus emplekdgsge generaria aumentos en los
costos productivos. Todos los empleados deberitar estrenados en la ejecucion
apropiada y segura de cada una de sus funciongsyendo la manipulacién de
herramientas, equipo pesado, vehiculos, etc.,uagda empresa esté segura de contar
con la presencia de personal idoneo en todos lestgsl clave en la ejecucidon de los
proyectos.

En definitiva, solucionar el problema de incertidumn y de ausencia de
informacion permitiria identificar los aspectos aembales, minimizando y evitando de
esta manera causar impactos negativos en el mexderate y también que los
trabajadores tengan los conocimientos y recursosesaeios para realizar sus
actividades de una manera segura, haciendo a oada@sponsable de su utilizacion.

Una de las empresas entrevistadas considera geeifecacion tiene muy poca
utilidad respecto a los trabajadores que ya esthreda tarea, basicamente porque no
consideran que el certificado sea relevante, yaetioge “saben” con exactitud cual es la
calidad de sus empleados. Asi lo plantean los esapos:“Estamos en desacuerdo no
por una cuestion de costos sino en base a los ic@®efilue se obtendrian por tener a
los empleados certificados. Creo que lo que seehs®fia en la empresa no lo van a
aprender en un curso, que de hecho los de la matibn eran muy basicos y parte de
ellos los hicimos nosotros asi que era un poco @usgometer a los trabajadores a
esas capacitaciones”; “[...] nosotros tenemos nuestonrsos internos, capacitacion
interna a la que se le dedica, cuando tenemos temps veces por semana y en los
cuales se les va dando la teoria. La practica laesten trabajando aca”.

Sin embargo, es necesario considerar que dentestdeprueba piloto sélo se
han certificado competencias en empleados con "guatigliedad y experiencia dentro
de las firmas, y quizas estas certificaciones soaf@rten nuevos conocimientos. En
este sentido, una de las empresas entrevistagaoafiMandamos tres personas que
fueron elegidas basicamente por las condicionesatka uno, los operarios que mas
preparados estaban y que tenian mas experienciagia@®ente aprobaron todos”.

Una de las empresas sin embargo advirtié en estopaortunidad para percibir
cuales eran sus carencias en capital humano yidesidluar a trabajadores con media
y baja experiencia en las normas. A partir de kadmbacion de las evaluaciones por
parte de estos trabajadores, se pudieron evalmaretlde las normas y reforzarlas para
subsanar los conocimientos inexistentes, perogagallo fuera efectivo fue necesario
que los empleados tomaran las medidas para commi@ameichas deficiencias. En
palabras de las empresas: “[.a3i se puede saber el nivel de capacitacion cgreeti
los trabajadores que se van a contratar, permiteredr en costos y mejorar la calidad
de los productos”!|...] los que sabiamos que no iban a aprobar, iguahl@mdamos
por una cuestiéon de que también es un aprendizaagenp aprobaran, mas que nada
para ver los conocimientos que le faltaban y ashgooun mayor acento en esas
carencias”.

Una de las principales desventajas argumentadaagpellos actores que tienen
una opinidn negativa en relacion a la creaciénstie gistema es que los parametros que
seran utilizados para evaluar el nivel de dichasmae seran cada vez mas exigentes en
el tiempo. Estos parametros cada vez mas rigurapastan por un lado hacia las
exigencias de los mercados, exigencias de calitageguridad laboral y por otro lado a
automatizar los procesos. Dichos parametros, comseyha mencionado, producen
exigencias y necesidades de conocimiento por m&tes operarios en las materias
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relacionadas a éstos. Dentro de estas exigenciaacsentran los requerimientos de
calidad, de preparacion de maquinas, puesta a,pelnt@mntenimiento y logistica.

Todos los actores claves consultados reconocerniogubeneficios son en su
mayoria para los trabajadores del sector en cmegiifes dichas credenciales implican
un reconocimiento de sus habilidades adquiridaslar$o de su trayectoria laboral, por
lo que la Certificacion de Competencias Laborabes plichos trabajadores adquiere un
valor relacionado ampliamente con la empleabilided, la medida en que los
certificados se refieren a competencias de baséampe facilitan su transferibilidad
entre diferentes contextos ocupacionales.

En este sentido, los trabajadores entrevistadosueodan también en que a
través de la certificacion se obtienen importantegajas. Desde el ambito profesional,
sostienen que les permite perfeccionarse y sen@sieficiente en la consecucion de sus
trabajos y tareas, lo que lleva a ventajas en ahgplaboral ya que disminuye los
accidentes e incidentes productivos por falta dmeiiad y capacitacién inadecuada.
De este modo, el desempefio profesional evaluadotijicado permite reducir riesgos
de error humano contribuyendo con esto al ahorroodéos de seguro por riesgos de
trabajo. Y resulta indispensable también para cungpih estandares internacionales
habitualmente asociados a la seguridad y exigidoa pa comercializacion de los
productos al extranjero. Es importante tambiénatasf que la formacion/educacion
permite a los trabajadores fortalecer sus capaeglaeferidas a la higiene y la salud
ocupacional, por contar con los conocimientos regcesacerca de las tareas realizadas
y poder ejecutarlas correcta y eficientemente.

En lo personal, todos destacan la trascenden@angplica el reconocimiento
de sus saberes profesionales adquiridos a través giactica cotidiana con una base
objetiva como es la NCL. En palabras de los tralmags:“[...] es muy importante en
lo personal porque nos permite avanzar y aument@&stro conocimiento para después
poder aplicarlo aca.” “[...] la importancia no es tda en lo econdmico sino mas que
nada en lo laboral y en lo personal sobre todo perg@s muy importante para nosotros
tener un titulo de lo que hacemos y es un orgwla muestras familias también. Es un
reconocimiento muy importante en nuestras vidaarg puestro desarrollo personal”.

Sin embargo el funcionamiento del mercado, conplecacion del Sistema de
Certificacion de Competencias Laborales, en tante® qo se produzca una
generalizacion del mismo podria dejar fuera dddaa@y la demanda a aquellos que no
tienen un certificado. Para que ello no ocurrapexgesaria la implementacion de cursos
“compensatorios” para todas aquellas personas que por diversoyoratio pueden
acceder a la certificacion y que de esta maneragouadquirir los conocimientos
faltantes para asi posteriormente certificarselees, asegurarles a todos los individuos
las competencias basicas. Mediante la implememtat@ddichos cursos, se aumentaria
la posibilidad de transparentar y garantizar eescal mercado de trabajo a todos los
trabajadores y se evitaria que este se transformeneémercado dual” en el que
guedarian individuos con certificacion y otros aquepodrian acceder a ella. Sélo la
extension de la formacion/educacion en las competenfaltantes aseguraria esta
situacion e impediria que se generen por este mdiferencias salariales, generadas
principalmente por la tenencia de la credenciaignno por su productividad, y que a
partir de la difusion del sistema comenzarian ap®cer.

Los gastos en educacion y el coste de aprendefiacio suponen una inversion
gue lleva a que se produzcan diferencias de cabd&e unos trabajadores y otros. La
diferencia de salario entre una ocupacion cuatiicyg otra no cualificada deberia
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reflejar, por tanto, el coste de la inversion mala y no simplemente la tenencia o no
de una credencial que demuestre una competencia. cuosos compensatorios

derivados de la prueba piloto fueron realizadoglesector naval durante el afio 2008
con el objetivo de preparar y capacitar a los jealmaes que desaprobaron las
evaluaciones con vistas al proximo proceso deficaition.

Con respecto a las cuestiones salariales, si begolde la prueba piloto del
Sistema de Certificacion de Competencias no sstragbn mejoras en este tema debido
principalmente a que se evalud el nivel de las asrencertificar y de los operarios que
participaron, estas certificaciones y capacitaggmermitieron que dichos trabajadores
pudieran coordinar y ser responsables de diversogeq@os y/o trabajos, lo que
significa un movimiento temporario en la escalarguica que no necesariamente
implica un aumento salarial, es decimnovaciones sociales’como Albuquerque
(2004) las llama. Segun los trabajadores entralastalas certificacione¥...] sirven
muchisimo para el trabajo porque cuando hay quea ihacer un trabajo o pedido
especifico y al tener esa especializacion te puegummer como el encargado del
proyecto y tener gente a cargofortaleciendo asi las condiciones de empleo, las
capacidades referidas a las mejoras de dichasaiones, contratacion y posibilidades
de trayectoria ocupacional al transparentar laaadpdes productivas y el potencial de
desarrollo de quienes han sido evaluados y cextifis en base a NCBin embargo, en
la practica no se tiene en cuenta el certificadgienismo porque para ascender en el
escalafén y poder percibir un ingreso mayor siggenmdo el principio basico de la
experiencia y antigiiedad en el puesto.

Respecto a los beneficios por parte de los denganismos e instituciones que
participaron de la prueba piloto estas concuerdarlaepercepcién sobre que los
beneficios son principalmente para los trabajadgresinciden en que existe una gran
necesidad, por parte de éstos, de elevar su comntoma las normas estandar del
sector, lo que derivaria en un importante avance lpa firmas, optimizando el uso de
los recursos, agregando valor y en definitiva Hasenas competitivas.

Por otro lado, las instituciones educativas demémion tendrian una
vinculacién mas estrecha con el sector naval, bridd servicios adicionales a los de
formacion y generando cambios permanentes tantosguianes de estudio como en el
equipamiento. La implementacion del sistema déficaition incorpora nuevas técnicas
y materiales, por lo que las instituciones edueatideben ir acompafiando esos cambios
radicales y continuos modernizando y remodelandaulaicula y desarrollando el
adecuado material didactico para las capacitaciofss o atestigua la EET N°1,
cuando se realizaron los programas para las capecies:“[...]Jel uso de las
competencias tiene cambios permanentes, entont¢esnes permite estar siempre
renovando y viendo las necesidades de la esculelagye tenemos que hacer”, “[...]
habia cosas que no teniamos en la escuela, pop&gstastico reforzado con fibra de
vidrio, pero teniamos un docente que lo habia deflado hace 15 afios atras. Se dio
entonces la posibilidad con este profesor con uran gexperiencia en el area quien
colaboré en realizar los programas, buscar y acize la tecnologia y llevo adelante
los cursos. Lo mismo pasé con el sistema de refgén, buscamos docentes y
conseguimos gente con experiencia laboral reladaneon el tema.’Esta experiencia
posibilitd también el cambio paulatino de los d@eurriculares del colegio para sus
diferentes especialidades, para en un futuro, pemgeiiar por competencias.

Asi mismo, los estandares de competencia, al ¢oinsé en un descriptor
exhaustivo de los oficios y calificaciones seclesa permitirian a los docentes de
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formacion profesional, trabajar sobre los requesiitos que tienen los trabajadores en
el ejercicio de su rol laboral tanto en relacién sas capacidades de actuacién como en
el conocimiento aplicado de metodologias y técnieagabajo, conocimientos técnico-
profesionales, etc. Coinciden también que una maerta de formacion y la
posibilidad de las instituciones de formacion dsadeollar cursos para la actualizacion
de competencias adecuadas a la demanda tecno-ivadycécnica-profesional sin
duda permiten mas rapidamente el acceso al metabhdwal y facilita la ejecucion de
mas cantidades de recursos, pero debe enmarcame eontexto que valorice los
aprendizajes y haga realidad la formacion a loolakg la vida para que perdure después
de implementado el programa.

La aplicacion de este sistema en la totalidad aztado de trabajo contribuiria
a mejorar por un lado el flujo de informacion y ptro eliminaria la segmentacion del
mercado laboral facilitando un funcionamiento masgparente de éste a través de las
sefiales que se dan mediante el otorgamiento décegids, disminuyendo los periodos
de busqueda de empleo y los costos de transac@oaigles asociados, aumentando la
empleabilidad y la competitividad.
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IV. REFLEXIONES FINALES

En base al trabajo de investigacion a partir délisis de las percepciones de
los actores claves del Sector Naval y los refeset@éricos se pudo advertir la utilidad
de la aplicacion del Sistema de Certificacion denfetencias Laborales para los
distintos actores del Sector Naval de la ciudadMde del Plata. Queda de manifiesto
que la creacion de un Sistema Nacional de Cerificade Competencias Laborales
brinda la oportunidad para mejorar de manera &teal capital humano del sector,
dado que no solo se podran certificar trabajad@ies, que ademas se dispondra de
estandares de competencias laborales para ges@braersonal y administrar una
capacitacion orientada a requerimientos especifies® solucionaria la existencia de
un importante mercado de capacitacion no satisfegha su vez, permitiria a las
empresas lograr un aumento de la calidad de loduptos y, por ende, una mayor
productividad y competitividad.

También se pudieron revelar y detectar las posihl@dencias en la empresa y
para los trabajadores a partir del analisis denfglementacion de la prueba piloto del
Sistema de Certificacion de Competencias LabomiddésSector Naval de la ciudad de
Mar del Plata. En relacion a esto, los benefideda Certificacion seran diferentes
para cada uno de los actores intervinientes. Dichereficios se exponen a
continuacion:

Beneficios para los trabajadores

* Mejora las condiciones de empleabilidad de lasgpa&s en la medida en que los
saberes profesionales pueden ser evaluados y @dosa@on una base objetiva
como es la NCL.

» Fortalece las condiciones de empleo de quienes dido evaluados y
certificados en base a NCL.

* Fortalece las capacidades del trabajador refeadasseguridad, higiene y salud
ocupacional.

» Fortalece la capacidad del trabajador referidasradjora de sus condiciones de
trabajo, contratacion, posibilidades de trayectocapacional al transparentar
sus capacidades productivas y su potencial derdédsar

* En lo personal, permite el reconocimiento de suBerss profesionales
adquiridos a través de la practica cotidiana.

Beneficios para las empresas
» Datransparencia a la calificacion efectiva quent@in sus trabajadores.

e Garantiza un patrén de calidad en la actuacion hanzalo largo de todo el
proceso productivo.

* Permite el desarrollo de politicas de seleccionrgmocion del personal de
acuerdo a parametros técnico-productivos fortahelcies| trazado de planes de
carrera al interior de las empresas y el disefiaurde politica de formacién
profesional continua.

» Contribuye a minimizar riesgos de accidentes yrb&dentes productivos. El
desempeio profesional evaluado y certificado permatucir riesgos de error
humano contribuyendo con esto al ahorro de costoseduro por riesgos de
trabajo.
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e Contribuye a minimizar riesgos de contaminacion aeldio ambiente por
imprudencia o falta de capacitacion en el tema.

Beneficios para las instituciones educativas y deoFmacion Profesional

» Los estdndares de competencia, al constituirse elescriptor exhaustivo de los
oficios y calificaciones sectoriales- permiten @ ldocentes de formacién
profesional, trabajar en clase sobre los requenitoge que tienen los
trabajadores en el ejercicio de su rol laboral aaeh relacion con sus
capacidades de actuaciéon como en el conocimietitadp de metodologias y
técnicas de trabajo, conocimientos técnico-profeses, etc.

* Permite que las instituciones actualicen o plansendisefios curriculares con
Enfoque de Competencias Laborales, materiales ttidac sistemas de
evaluacion, etc., para los cursos de formacionegiohal.

* Permite desarrollar sistemas de evaluacion de posndizajes previos de los
trabajadores de manera de proponer cursos de iaatudh de competencias
adecuados a la demanda tecno-productiva y al estaddesarrollo de las
competencias técnico-profesionales de la pobladédnandante del curso.

* Permite que las instituciones disefieaursos compensatoridogara aquellos
trabajadores que no pueden acceder al sistemartigcaeion por la falta o
carencia de ciertos conocimientos minimos parabapras evaluaciones.

Las principales desventajas argumentadas por aguatitores que tienen una opinion
negativa en relacion a la creacion de este sisteoma

a) beneficia a algunos pero perjudica a otros;

b) en relacion a que los parametros que seran utilizadran cada vez mas
exigentes a lo largo del tiempo.

a) Con respecto a la primera desventaja, el heelqud el Sistema de Certificacion de
Competencias Laborales en el sector naval no estéerglizado provocaria
imperfecciones en el mercado de trabajo de diclmtosejue estarian dadas por
asimetrias de la informacion y por una segmentad@mmercado. Para evitar esto, es
necesaria la implementacion de cursos que permuanos trabajadores que no pueden
acceder a la certificacion adquieran los conocitomminimos y necesarios para
posteriormente certificarse, pero que estas cauamites N0 sean una opcion para el
empleado sino méas bien un requisito fundamenta pader operar en la industria
naval de una manera mas eficiente y segura. Ashmik generalizacion del Sistema
de certificacion de Competencias Laborales harias ntédmpetitivo (mayor
transparencia, mayor movilidad, homogeneidad, rhésta) el mercado de trabajo para
las categorias bajo estudio.

b) En lo que respecta a los parametros cada vezemigentes, éstos apuntan
hacia las exigencias de los mercados, exigenciaalt&ad, de seguridad laboral y por
otro lado a automatizar los procesos. Dichos parésiecomo ya se ha mencionado,
producen exigencias y necesidades de conocimient@arte de los operarios en las
materias relacionadas a estos tales como los iiegertos de calidad, de preparacion
de maquinas, puesta a punto, el mantenimientoigtioag.

En conclusiébn, para que estas repercusiones seascetidentes, la
implementacion del Sistema de Certificacién de Cetencia debe implicar no sélo una
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modificacion de los sistemas educativos y de forémaprofesional sino también la
integracion del &mbito de la educacion/formacion ebambito laboral y econémico,
permitiendo una combinacion entre los conocimient@®rporados a través de las
instituciones educativas y las habilidades y canamtos adquiridos mediante la
experiencia.
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V. NOTAS

! Siempre que se cumplan los supuestos de Competeariecta. De acuerdo a esto, el mercado debe ser
transparente, homogéneo, atomizado y abierto.

2 El concepto deapital humando atribuye, Gary S. Becker, al economista Alfkéarshall, citandolo de

la siguiente manera: “El capital mas valioso desods el que se ha invertido en seres humanoskéBec
Gary S. 1983) y también reconoce las aportaciopeB. #V. Schultz en el estudio por las inversiones e
capital humano

¥ CINTERFOR particip6 en 1996 en el Seminario Inteional organizado por la Secretaria de
Educacién Publica y el Programa de Modernizacidnladdeducacién Técnica y la Formacion en
Guanajuato, México, en el que se presentaron expeas a escala mundial y se dio a conocer el tema
las Instituciones de Formacion de la region.

* El MTEySS denomina IFP en sentido amplio, a tausitucion que brinde formacién profesional,
capacitacion laboral o formacion para el trabajm@rende centros de formacion profesional publaos
privados, ong’s que brinden ofertas formativasinlesdas a poblacion trabajadora, areas de gobierno
responsables de la formacion profesional y/o dé@slu

®> Mayor informacién en www.cinterfor.org.uy/competis/ observatorio de experiencias.

® Servicios de telemarketing

'SENAI, Metodologia de Elaborac&o de Perfis Prafisais, Brasilia, 2002.

8 SENA, Direccién de Formacién Profesional, Manuaiapdisefiar estructuras curriculares y médulos de
formacion para el desarrollo de competencias éoritaacion profesional integral, Bogota, 2002.

° www.intecap.org.gt/glosario.

1% INSAFORP, Proceso para la elaboracién de prograteaformacion profesional por competencias
laborales, San Salvador, 2000.

' MTEySS, Direccién Nacional de Orientacién y ForitacProfesional, Programa de Calidad del
Empleo y la Formacién Profesional, Buenos Aire9420

12 SENCE, Area de Innovacién y Empleo, Sistema Natide certificacion de Competencias Laborales,
Chile, 2006.

13 INA, Experiencia del INA en el marco de la normatiion, formacién y certificacién de competencias
laborales en el sector turismo, 2001.

14 CONOCER. La normalizacién y certificacién de cotepeia laboral: Medio para incrementar la
productividad de las empresas. Presentacion enrFRouet. Marzo de 1997.

!> Resolucion 195-OIT, Recomendacion sobre el desarde los recursos humanos: educacion,
formacioén y aprendizaje permanente, Ginebra, 2004.

16 Australian National Training Authority. www.antaxgau

7 Qualifications and Curriculum Authority (QCA). wwgca.org.uk

'8 National Vocational Qualifications (NVQ).

9 INEM. Metodologia para la ordenacién de la formagprofesional ocupacional. Subdireccién general
de gestién de formacion ocupacional. Madrid. 1995

2 Ley 5 del 19 de junio de 2002. De las cualificaei®y la formacién profesional. www.mecd.es/

L Didlogo social es un entorno comunicativo y dehligo libre (Habermas) en el que los "actores"
sociales pueden conocerse, confiar mutuamentetuagiarse a compartir informacion y consultarse.
Los actores, los grupos, las partes, no actianasitunicarse previamente con los demas en cuestiones
que puedan afectarlos.

*pAgudelo, Santiago, Certificacion ocupacional. Mdrdidéctico, Montevideo, CINTERFOR/OIT, 1993.

23 B. Mansfield; L. Mitchell, Towards a Competent Wfarce, Hampshire, Gower, 1996.

* Irigoin, M.; Vargas, F., Competencia Laboral. Mahde conceptos, métodos y aplicaciones en el
sector salud, Montevideo, CINTERFOR/OIT, 2002.

% Se define empleabilidad como la capacidad de krsopas para “encontrar, crear, conservar,
enriquecer un trabajo y pasar de uno a otro olidni@ cambio una satisfaccion personal, econdmica,
social y profesional” (Ducci, M.A., OIT, 1997).

% Centro de Estudios para la Produccién, “La indmstaval en la Argentina”, 2005.

" “Estudios del Sector Naval de Mar del Plata”, Céare la Industria Naval de Mar del Plata, Sindicat
Argentino de Obreros Navales (SAON), Junio 200&t&@mn con el apoyo de la Escuela de Educacién
Técnica N° 1 “CTE. Luis Piedrabuena”, Ministerio keProduccion de la Provincia de Buenos Aires,
Ministerio de Trabajo Empleo y Seguridad Social la@leNacion, Municipalidad del Partido de Gral.
Pueyrredon, Programa AREA (OIT) y la Universidactidaal de Mar del Plata.

28, . . . .. .
Se refiere al proceso de aprendizaje que se gemeta misma actividad productiva. Este proceso
permite reducir costos y realizar incrementos gabetuen la produccion al igual que en el caso @ un
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mejora tecnolégica, en funcion de generar un cdojde conocimientos provenientes de la experiencia
acumulada en la realizacion de la tarea (Grafk 20@8).

29 Programa AREA forma parte del Programa de Cauagpé@n Técnica de la Oficina Internacional del
Trabajo (OIT) y es financiado por el Gobierno Halb. Su objetivo es brindar asistencia técnica al
Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad SocialT@¥SS) en la puesta en marcha de sus politicas
activas de empleo, particularmente su Plan Mas joMErabajo. La Unidad Regional Mar del Plata
realiza, entre otras, actividades de DesarrollmBouco Local, actividades de Empleo y Empleabiligad
actividades de Formacién Profesional. Entre otsasdesarrollan actividades tales como Asistencia
Técnica, Fortalecimiento Institucional, Conformacidle Centros de Servicios Tecnoldgicos y
Capacitacion (Grafia et al, 2008).

%0 Medicién aplicada a la verificacion dimensional.

31 CIMA, Centro Integrado de Manufactura y Automatisa, Universidad Técnica Federico Santa Maria
(2004); “Proyecto SENCE, Informe Final: Certificacion de fpetencias Laborales en el Sector
Metallrgico y Metalmecéanico”

%Ernesto A. Bargugel en Facultad de Ciencias Ecoreisny Sociales, “La industria naval en Mar del
Plata. Situacion actual y perspectivas”, Mauro-C2088.
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Anexo 2
DATOS GENERALES DE L& OCLPACION
SOLDADOA NAVAL
AREA OE COMPETENGIA: INCLETRIA
5U8-AREA DE COMPETENCIA IYCLETRIA MAYAL
AREAS GCUPACIOMALES ASTILLERSS MAVALER, TAL_ERES WAVALES Y EMPRESAS CE ZERYVICICS NAVALES PRIVADAS

NORMAS GENERALES DE LA ACTIVIDAD

»  ASE Hules for Welcing anc Fabricalicn - 2306, 2-4-311

ANG
ANG

=1 Ezoacificacicn ca elacrocos ca acarc al carbene pard scleadura con electrado revestide

.19 Espacificacion de alactrede: yvarillas da acara al caraenc oard soldadura bajo preteccicn gasecza
AWE b 2,20 Espacificacion de alacticde: de acercs de baja alescicn para scloadura cen alamora tubular

Ley hacional Y- 19.557 Higiana y Saquridac del Trabajo

ALGANCES Y GOMDIGIONES DEL RGL PROFESIONAL

El zoldador naval zuelca en toda pesicicn piaz 45 y.o conjunce s de acerc de ust ndval uilizanca precasc de electrode revasticn ¥ oroce=o semizuw-omatice congidarande In crden de
tranajo, prezarvande la calidad y zaguricac de perscnaz, ecuipos v enterne de scusrde 3 lis normas genaralas da la ctivicad,

AELACIGNES FUNGIONALES Y JERARQUICAS EN EL ESPACIO SOCIAL DE TRABAJO

Raaliz 1 zu3 anivicaces bajc [ supardzién cel encargads o je's del frad. Trabaja en forma individual. [ntaracaidn con opararioa da caldararia ¥ macanica

COBERTURA DE LA NORMA DE COMPETENCIA

NACIZHAL

ORGANIZACION DEL TRABAJD

Recepeicn de |1 orden da tradajo y decumamacicn tecnica.
Zolicitud ce aquiocs. accezorics y materidles ca scloacura
Rewisicn y ragulacién ca equipds v acoeserics de scldadura,
Azeguramrientc de la calicac de s preparacicnes
Ejecucicn y azaquramiente da |i calicse de 13 scleacura
Mamenimien: de ecuipez y accascnics ce zcldadura,
Imeraccién con coerdrics de calderariay mecanica

MAPA FUNCIONAL

SCLOADCHE NAVAL

calidad y sequridad de persenas, equipos y entama.

Propdsito clave: Soldar estructuras de acere de constuccion'y reparacion naval considerando |a orden de rabajo y las especificaciones cnicas, aplicande crierios de

UKIDAD DE COMPETENCIA

ELEMENTOS DE COMPETENGIA

1. Soldar piezas yio canjunios de acero de uso naval wilizanda eleciados
Tevestidos considerando la orden de trabajo, preservando la calidad y
sequridad de personas, equipos y e nIomo.

1.1 Solosr piezss o conjunto wilizanco elacTocos en todas s posiciones,
censideranca la orden ca raoaje aplicando citarios ca calicacy seguridad ca
PRISCNTS. BQUIDCS ¥ Emicm.

2. Soldar piezas y'o canjunios de acero de uso naval wilizanda soldadura
semiautomatica (MIG-MAG) considerando la orden de trabajo pre servando 1a
calidad y sequridad de personas, equipes yeniomo.

2.1 Zcidar viezaz yic eonjuntos wtlzande soleadurs semiawcmatica an tedas |55
pesicionas. congideranco |1 orden oo tranaje aplicando crilanos ca calicae y
seguridad da Darscnas. acuines ¥ anicma.

3. Mantener operativos y acendicionados equipos de soldadura, ¥ elementos de
proteccidn personal aplicanda criterias de calidad y sequridad laboral
conforme procedimienios del esmablecimients.

3.1 Mantener operadyes ¥ accnoicionacos equipas ca scldacwra. v elamantos ca
praveccicn parzonal aplicanco critenos o8 calicad y saqunidad liboral con‘erma
procacimizntcs del extaklacimizn:c.
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Aol coupacional: SOLDADOR NAVAL

Titulo de la unidad de compeencia: 1.2eldar piezas y'o conjurtas ca acaro ca wzo naval ulilizande alaciicdes revasticos congidarande 13 croan de trabsjo. oraservando | cdlicac y
saguidad da parzonss. equipcs ¥ amome

Titulo del elemenio de competencia: 1.1 2oldar piezas y-o conjunto utilizandc alacTocos ravestides en tedas laz oczicionas congiderande |a ordan ca Takijc aplicande critanos da
cilidad y zaguricac de perscnas, acuipasy enterns,

tercaras y del ambisnta

Conrolar  los  equipos o
ufilizar 1accezonog. ajuses,
ConExiCnes: prezarandc la
calided ¥ zaguricic de
Earzanas. equipcs ¥ anlome.

Azaaurar i calidsd de ez
malarialas. predarsicnss y
precesc  ca soldadura
censiderando fa croan de
tranaje

v 3 ordend Jos componant s, equipos. haramianias € in:umos de mangrd sagura.
cengiderands |3 oraseracicn ce laz perscnas y los equipes

= 25 compruaba el equipn a wilizar fin=talacién. regulacicn. fisc da corriense! de acuerdc
cen laarden ca tranaje.

= 23 asegura la calidad de les electrodes conforme esnecificacicn écnica del fabricanta
parala realizacicn dala zeldadurs do acuarde con g croen de trabsjo.

= 25 contrela |3 calidad de oraparacidn ca junts conforme sspeciicacion da la crden da
tranajc.

» 23 ragliza |z zoldadura en toda posicién de acuardc a ABS Rulas lor Welding and
Fagrication - 2005, 24311 ¢ imilar

v 22 ofaciua 2l aseguramiencc ca calidad curante el avanca del precasc da unicn per
scloacurs de acuerco i crdsn de trabajo zacuencia empalmes. dafecios.
tem peratura, dimensicnas),

Criterios de desempeia Evidencias de desempefio Evidencias de producio

o Crgamizar la: sevidades, [« 2a wliliza umiforme de rabajo y alamanics de orateccion parscnal conferme actividad |« Elactrede icentificade en suz caracen=licas.
considerands  critencs  de| carkeada segun siuacicn catrabaje. arcpiedades, aplicacicnes, manipulacién y
seguridad  oerscnal.  de alm acenamisnto revasides de acuarde 2 AWS A

5.1 Espaciicacicn de alecirodes de acero al
carbene sara scidadura cen slectrode ravestide

Soclemcuras  realiradas  wilibanco  electrocos
ravesticos en woda oosicién de acuerde a ABS
Aulzs for Welzing anc Fakrication - 2206, 3-4-311
G similary de acuarde a orden ca traoaje.

Evidencias de conocimienio

Canocimiento fundamental

Canocimiento circunstancial

Precase de zoldadura con alactiede ravastioo tEMAWI. Fundamene, caractaristicas. vantajas, desvamajas. Tioc da
capdsic de zoldadura, eficiencia, técnica y pardmancs de soldadura,

Tipes de electrodes, caracleristicas. propiadades, uzcs. manipulacién. consersacion zagun A%S A 2.1 Ezoecificacicn
ca electrocos ca acarn Al carbene oara scldadura con electrode rave Htide.

Tipes de equipos y su ragulacicn, elacte de la pelardad. corrizme s2nsidn. conzacuencias sabra al coredn de soldadura,
ca'epIcs B5CCIA00S ¥ Comaccionas.

Matslurgia de la junsa soldada, cicle &mmico v 2on3 alectada per al caler Samoics o2 lamaeraiura, Tatamienics
termicos. fincs dadelectes, causas. conzacuencias ¥ Comactionsas.

Clases y ipes da junias. disefay oraparacicn. Gecmetris ¥ cimensionas. 2imacles nemaliz zoos an decumentscian da
sclcacura, [enificacién ca jumas, espacificacicnas y orocescs an dacUmen;acicn ca sCleacurd,

Matocos ¥ 1écnicas para precalanar, mantener |3 1amperaiura ¥ en'riar of matarial soldade.

Intaroratacidn - ca placas  radiegriicas  de

cariicacion 2 inzoeccicn ca sckacuras

Comoranzicn ce rasultadez de amsayos con
probatas de certificacién ca scloacoras.

Ralacicn entra i ejecucicn de scloacuras v
COSICE.

Cparacion de aquincs de cera y disalacs \plazma,
cricerta. alaciccch ca matarialas.

Primercz  auxilios  ralacicnados
alactric, gazas yluege.

o0n fiasoo

Yetodos y técnicas medir 2 tem aaratura o2 R junkay o maienal aase.

Metacos y 1écricaz para disminuir 3 ciztorsidn da 2 pie2s per efacte de b schdaoura,

Cidigez v nermaz aplicanlas ala cenguesiény reaaracién naval

Coneapics aasices do anzayes destuctivas y nc destruccios, Cisconinuidaces, incs de defacte: en l3s junas
SEIaCEs, CAUSD:, CCNGACUBNCR: Y Comactionas,

=pauricac v sald ceupacionsl, efaccs de |3 corriamta an &l cuerac fumanc, riezges aldcdricos en cieuie: v aquinos.,
granamia. slememes de aretecion v alamen;: de saquridac,

Campo de aplication

Astilarcs navalas. talaras navales v amorasas da zarvicie: ndvales arivadas, extatalas ¢ mistas, Pecuenas. madianas y arande: emprasaz raaimecdnica v maalirgios.

Guias e evaluacitn

En situacidn real da traaje, an un saller con aquiacs. maenales, insUmes ¥ aceez0nos para la realizacicn da scloadura con elecroc revestide v ca deuerdd 4 neimas ganardle:

e |3 aechidad. el o 2tulame recibivd una crden de abajc aara alinicic dal traoje de scldadura,

El evaluader tendra ancuema lainterora:acién de lin‘cimacin. 12 croaniz acién cal Tabaje. |3 preoaracién da aquincs. 13 ejecucicn de |s schacurd y ol azaquramients da

calidad cala unicn de scuerdc 3 normas generdlas da | acidad y la crden d2 Tabajo,
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Aol ccupacional: SOLDADCR HAVAL

Titulo de |a unidad de competencia: 2. Schdar piaz 35 vio conjunce: de dcerc de use ngval wilizanco scleacura semiau-cmdtons LIEMAS) considerand: |3 crden de Takajo
prezarvandc i calidad y saguricac de perscnis, Scuipes ¥ enternc.

Titule del elememao de compesencia: 2.1 Soloar piezas ywo conjunics wilizanco scloacura semiauiematica en bodas |38 posicionas considerande |z crden da rakajo aplicands

critarics de calicady sequidad da parzonss. equipos y srlom.

Criterios de desempeiic

Evidencias de desempefio

Evidencias de producio

Organizar  laz  ackidades,
considerands  criteics  de
gaquidad  oerscnal. de

Emercs y cal amtienta.

Conirolar los equipos a wilizar
P T =0 y (4 ajuzas,
conaxich Erezarvandc la
cilidad vy sequridad  de
parzonas. equipas ¥ antorne.

Asequrar 2 ecalidad ce les
materiales, presaracicnas y

3¢ utile a umiferme de -rabajoy alamancs da orotecciin sersonal con'eme
activicad darivaca sagln siuacien de raksje.

Se crdama los corponard a5, aquines. heramientas & insume s de manars segqurd,
considarande 13 preseracicn ca las oerscnas v los equipos.

Ge compruaba 2l equipc a ulilizar dnstalacian, ragulacicn, tipo ca comant=) da
acuarde con o crden de rakbaje.

Se asegura |a calicad de lg electrodes con‘orme especificacicn 1acnica del
“aoricanta gara |z realizacicn de |z seldacura de acuarde con la crcan de trabaja.

e comrola la calidad ca preparacion da junta con‘orme aspecificacion da la crdan
de rabaje.

Elacroen icamilicade n sus caracenisticas,
aropiedades. aplicazicnes, manipulacicn ¥
alracanamriants ca acusrco AAWSA 518
Especilicacion da alectredos v vanllas de acero 4l
carocnc 24 zoldadura bajo preteceién gasec:a
¥ AWS A 5.9 Ezecificacicn ce alacTocos ce
acercs de oaja leacion para scldadura con
alambra fukular.

Solcaduras dezamolladaz wtilizande elaciocos en

“coa posicicn ca acuarde 8 ABS Aulez for Walding
and Faoricaicn - 2008, 2311 0 similar

procasc da =oldadura

considerande la orden de| = 3e efaciia el aseguramienic de calidac duranta el svance del procesc de unidn oor
“rabaje soldadura ca acuarco a crden ce irabaje - zacuancia, empalmes, de'acios.

“EMMEaratura. cimensionasl,

= 3erazliza ls scloadura en kada posiciin ce acuerco 3 ABS Rules ‘or Walding and
Fatrication - 2205, 2-4-311 ¢ similar
Evidencias de conocimiemo
Conocimienio fundamenial Conocimienio circunstancial
= Precasc de zoldadura zamisutomsica iMIG A G, Funcamenic. caracterizlicas, vantajas. desvantajas. Tipo o2 = |nteroratacion da olacas radicars’icas de

dapézilo ca scldacura, aficiencia. tacnica y paramarcs de zoldadura. carlificacion a inzoaccicn da scleacuras

Comoranzién ca resuliscos ca ensayos cen
arobata: de cerificacicn de scleadoras.

= Tipcs de eleciredes, caratlarisicas. orcpiedades, uscs, manipulacicn. conseryacion zagin A 215 Especilicacion de .
alecirodes v varillas ca acerc al carbene para scleadurs Baje proveccicn gaseosa y A 5.29 Ezoecificacién ce elacTocos

da aceros ca baja aleacicn para soldadura con alambre fubular . ) "

= Ralacidn entra 13 ajacucién ca scldacuras y

= Tipcs de ecuipes y su ragulacion, comianta tensicn. tipd ca bans’erencia. conzacuencias zcbre al corddn de zoldadura, COETCE.

da’ectos d0Ciacos ¥ correcticnes. - . ; .
= Cpemcidn de acuioe: de corey biselade

IEl3sma. cxicore, electrodel de maeriales.

‘etalurgia de 13 junta zoldada. cicl: -&mmicoy zona alactada per al calor, Samroios ca tamoaratura. razamisns
" Imicas. tincs d2 defactos, ciusas. CONSeCUEnCias ¥ COrecciones. . " ) .
= Primarcz ausilics relacionade s con rissge

alectrico. gazes v fusge.

= Clazas yoipo: de junlas. dizanoy oraparacidn. Geometray cimansionas. Simoclcs nomal acos en cocumentaciin da
soloadura. [dancificaciin de jumas. aspacificacionas ¥ procesc: en decumentacicn da scloacura. L o .
= Lactura y comoresien da lcioms inglas técnicc

= Metodos ¥ tAcnicas oard precalantar, mantenar |3 tamosraird ¥ endriar ol material oldade. relacionads con las taraas zoldadura.

« Matodosy tacnicaz medir 15 tam oaratura de la jumsa y 8l maserial aase. »  Primarcz susilics relacionades con los fasqos

L o N ) darfvaces ce l actividad del seldacar.

»  Matodos y tacnicaz para disminuir I3 ciskorzicn de la pieza por efacic de |3 scloacwra,

= CEckges ¥ nermas aplicakles 3 13 consTuction y reparacicn naval

»  Concapics basicos de ansaycs destuctivos ¥ ne destructivos, Discondinuicacas. fiocs de dafaccs an las junsa:
sCloades. causas. conzacuenciis y comaccionas.

«  Seauricady salud coupacional, facies de la cormante en al cuerpc humand. fiesgos aldciioos en circUincs y oUipes,
argoramia. slamenics de aroseccicn y alemenics de saguricac.

Campo de aplication

«  Astillercs navales 1allaras navales y amorasaz de zarvicics navales orfvadas, eztatales ¢ misias. Pecuenas. madianas y grande: empresas macalmacdnica y macalirgicas.

Guias de evaluacidn

= Ensifuacidn real da tranaje, 2nun aler con aquiocs, maerales, insUmcs ¥ aceezonos para la realizacicn da seloadura semizucmdics y o2 acuerco 3 normas enerdlas da la
activicad, el postulanta recibira una crdan de rabajo para el inicic del rabajo oo sckdacura,

»  Elevaluader tendra an cuena lainterorasacicn da la in‘ermacién. k craaniz acién cal rakaje. 13 presaracién da aquiocs. |3 ejecucicn de 13 scklacura y el azaguramiento da
calidad c2 la unién de acuerde a3 narmas generdlas ¢a li actvidad y la crden da rabaja..
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Aol ocupacional: SOLDADCR KAYAL

Titulo de la unidad de competencia: . Manenar coeralivos v acendicicnacos ecuipos de zoldadura, v alemenics ca preieceicn persenal aolicanco critarios de calidad y sequridad
|aboral con‘orme orocacimizncs dal esabiacimizne.

Titulo del elemenio de compewencia: 3.1 Mantanar cparatives y aconcicicnades aquioes de saldadura, ¥ alamenics de oroteccicn personal aolicanca critencs ce calicac ¥
saqunidad laboral con'crme orocedimizne: del azaolaciientc,

Criterios de desempenio Evidencias de desempeno Evidencias de producio

Omganizar  laz acdvidades,| » 2a uliliza uniforme de rabsjc v alemenics de oroeccién parscnal comorma aclividac | = Equipos. hemamientss y accascrics
considerande  crtedcs  de derivada segun ziuacicn ca trandje. coeralvas y secndicionsdes s2qon
saquidad parzomal, de -ercerc: precacimiantos cal ezablecimiantc,
y cal ameiante.

Za croand b SO CNENes, aquincs. hamamisntas @ insumcs de manera sequra oara la
prezaryacion de los parsonas y los acuipes,

Centrolar oz equipos & wiliar( o - I
ACEaTCricT djuzes %8 ingiala |os ecuipes v accesorics en la mdgquina de soidar ca scuerde 4 indicacicnes cal

oonadicnas:  prezardandc  fa mranial cal equip.

Ci"Elﬂd ¥ sequiddd de| . 25 pene an marcha o magquing de soldar jumc cen los accascrios verficande la
PArzOnis, equipas ¥ antorne. cparativicad del aquinc.

Asequrar la calidad de 12| 4 g variicn Iz insalaciany asade da laz conesicnes oa slimanazién aleetrica 2l aouine de

maeriles, PROIIECICNEE ¥|  seloadur asagurance su undicnamianioy aliminando fasacs ekéctrices.
procasc ] zoldadura

considerande R orden  de Za venfica |z insalacién y @l awade ca las conaxicnes eléctricas y de servicio de los
Tabajc. clemencs de zoldadura del equips  azaguranco su lunciomamiens y eliminande les
riesacs,

=3 azaqura &l ‘undionarients del aquine con pases de raiz. rallena y tarminacion zobra una
junia y maenial igual al contanica en el procedimien:e de scleadura ca la orden ca taoajc.

Evidencias de conocimie mo

Conocimiemo fundame mial Cenocimienio circunstancial
+ Piccase de zoldadura SMAW, Ecuipe de scldsdur. fueme de anargia, elementos da scloadura, Regulacionez, conesicnez, = Lecura y comorasion de loicra inglas
wEiCacion y man-enimien de 13 instalacian y equipos. técnice  relacicnade  con s careas
. . . ) ) 5Cle3cLra.
»  Procasc de zoldadurs zamisutor sica (IMIGHMAG:. Equioc de soldadurd, davanicor de alambra. fusme de anargia, gas ca
pretaceicn, elementos da scloadura, Regulaciones, conaxicnes, variicacion y man:animizn;e de |3 instalacicn y equipos, o Priraros ausilic: relacicnados con los
) ) . . ) ) Masg0s dervade: de 13 achidad cal
» Procasc de soldadurs SSAW v semiauiomatica - MISMATT Fundamankos, caracensticas, ven-ajas, casventijas. Tipe de scloacor

dapézio ca scklacura, aficizncia, taonica y pardmacs de zoldadura,

+ Tipe: de electicdes, caraclaristicas. oopiedades, uscs, manipulacicn. conseréacicn zagin AWS A 2.1 Ezoeciicacicn ca
alectrodes de acera al carocnc bara soldadura ecn alactrede ravestica

+ Tipe: de electredes, caractarizicas. mopiedades, uses, manipulacién. consaracicn 8q0n A 215 Especilicacidn da slactredes
y virillas ca acaro al carbone para scleadura Eaje orazeccién gaseosa y A 5.29 Especificacién de alatroces oo acarcs de oaja
alescian para seleadura con alar bra tubular,

Seguricad y salud coupacional, sface: de |3 ceriana en al cuerpo humang. ries ges elacricos en circuics ¥ scuipe:,

SIgonETia, alamentcs de oravecciény alamentcs de zaguricas,

v Inztalacicnas alectricas ca bajd tenzicn, conacicre?, abladee. aislackdin y mantenimianic,

Campo de aplication

v Astilercs navalas, tallaras ngvdles v amorasas da zanicic: navales orivadas. extatalas ¢ midas, Pecuenas, madiands y grande: empresas masaimacdnica v ma:alirgicas.

Guias de evaluaciin

v EnLn'aller con aguioes. myerialez, insumcs y aceescnos £ara [ raale acion da selescurs con elacTces rvaside y semiauemalicd ¥ 2 dcueree d niormds gengrdles de la
activicad, 2l postulnta racibiz una croan d2 rabajo para elinicic da rabajo de zaldadura,

v Elvalusdertendi an cusna kinterorg:eicn d2 RLincmacién. 13 crganiz acicn cal Tataje. |3 evaluacien dal extaco. 12 prasaracicn y o auzts cel equipo mecinta pasacas de
raiz, rallan: y tarminacian zobra una jun-a y macenial iqual al comenidc an &l procadimiant o8 scicaours o2 | crden da tiabaje




Samanta Salgueiro “Certificacion derpetencias Laborales: el caso del Sector dela 85
Industria Naval de la ciudad de Mef®lata”
ANEXO Tabla 1: Areas de la empresa por especialidad
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
Produccion 38 12 4 3 3 3 4 3 2 2 2
(97,5%)
Administracionf 36 12 3 3 3 3 4 3 2 2 1
(92,3%)
Ventas y 26 8 2 3 3 2 1 3 2 1 1
Marketing (66,6%)
Ingenieria 'y 25 8 0 3 2 3 2 3 2 0 2
Disefio (64,1%)
Control de 15 4 1 1 2 2 1 0 1 0 1
Calidad (38,46%
RRHH 3 5 1 2 1 2 0 0 1 0 0
(30,76%
Total 39 12 4 3 3 3 4 3 2 2 3
(30%) | (10%) | (10%) | (7,5%) | (7,5%) | (10%) | (7,5%) | (5%) | (5%) | (7,5%)

Fuente: Camara Naval de Mar del Plata

1- Total

2- Talleres Navales

3- Motores Navales

4- Astilleros Deportivos

5- Electricidad Naval

6- Astilleros

7- Taller Metalargico

8- Refrigeracion

9- Electronica Naval

10- Reparaciones Submarinas

11- Oleohidraulica Neumatica — Disefio y DesguaceaNa

ANEXO Tabla 2: Cantidad de empleados y nivel de chicacion por areas de la

empresa
Cantidad Profesionales Operarios calificados Operarios no calificados
i de
Areas empresas Cantidad def Media por | Cantidad de| Media por | Cantidad de] Media por
personal empresa personal empresa personal empresa

Produccion 38 (97,5%) 55 1,45 396 10,43 128 3,37
Administracion 36 (92,3%) 32 0,89 41 1,13 0 0
Ventas y Marketing| 26 (66,6%) 20 0,78 21 0,8 0 0
Ingenieria y Disefo| 25 (64,1%) 40 1,58 4 0,17 0 0
Control de Calidad | 15 (38,46%) 11 0,74 6 0,37 0 0
RRHH 12 (30,76%) 7 0,57 1 0,1 0 0

Fuente: Camara Naval de Mar del Plata
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ANEXO Tabla3: Cursos para Desocupados
Cursos para Desocupadog Inscriptos | Cursantes | aprobados
Soldadura 28 20 18
Caldereria 30 20 18
Torneria 34 20 15
Refrigeracion 29 20 16
Electronica PLC 34 20 17
Matriceria-Plasticos 22 20 17
Soldaduras Especiales 28 20 10
Caldereria 28 20 18
Torneria 45 20 18
Refrigeracion 35 20 16
Matriceria-Plasticos 20 20 12
Soldaduras Especiales 26 20 15
Mecanizado 20 20 3
Total de Aprobados 379 260 193
Fuente: Camara Naval de N&rPlata
ANEXO Tabla 4: Cursos de Recalificacion
Cursos de Recalificacion Inscriptos | Cursantes | Aprobados
Formacion de Formadores en Tecnologia de Soldadisa 15 12
Electronica PLC 29 20 19
Total de Aprobados 104 85 31

Fuente: Camara Naval de Mar del Plata

ANEXO Tabla 5: Areas de la empresa elegidas para pacitacion

Produccion 90,00 %
Ingenieria y Disefo 15,00 %
Control de Calidad 15,00 %
Ventas y Marketing 10,00 %
Administracion 10,00 %
RRHH 10,00 %

Fuente: Fuente: Camara Naval de Mar del Plata

ANEXO Tabla 6: Especialidades seleccionadas para tapacitacion

Torneria 27,77 %
Soldadura 19,44 %
Caldereria 13,88 %
Fresado 11,11 %
Electrénica 11,11 %
Plasticos reforzados 8,33 %
Instalaciones eléctricas 8,33 %
Mecanica diesel 5,55 %
Refrigeracion 5,55 %
Seguridad e Higiene 5,55 %
Otros: Electromecanica, Soldadura y corte

subacuatico, Control numérico, Soldadura de [alta 19,44 %

precision, Trabajo de aceros inoxidables, Términos

Navales, Mejora de la eficiencia.

Fuente: Camara Naval de Mar del Plata
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ANEXO Tabla 7: Distribucion del personal ocupado po rubro de actividad segun
tamafno de empresa afio 2005

1 2 3 4 5 6 7 8 9| 10 11

H/ 5 9 1 3 1 2 2

E/6y10 | 10 2 1 1 1 1 1 2 1

E/11y 25 12 7 1 2 2

E/26y500 6 3 1 1 1

Mas de 50 3 2 1

Total 40 12 4 4 3 3 4 3 2 2 3
(30%)| (10%)| (10%)| (7,5%)| (7,5%)| (10%)| (7,5%)| (5%)| (5%)| (7,5%)

Fuente: Camara Naval de Mar del Plata

1- Total

2- Talleres Navales
3- Motores Navales

4- Astilleros Deportivos

5- Electricidad Naval
6- Astilleros
7- Taller Metalurgico
8- Refrigeracion

9- Electronica Naval
10- Reparaciones Submarinas
11- Oleohidraulica Neumatica — Disefio y DesguaceaNa

ANEXO Tabla 8: Evaluados Aprobados

Cantidad de Titulo de la Norma Situacion

aprobados Laboral
6 Mecéanico Montador | Ocupados
6 Calderero Ocupados
5 Electricista Naval Ocupados
9 Soldador Naval Ocupados
26

Fuenten@aa Naval Mar del Plata




