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INTRODUCCION

Este trabajo tiene tres objetivos, desarrollados en diez capitulos, en los
cuales se aborda el tema de las competencias laborales.

El primero objetivo es un indicativo para dar a conocer la gran importancia
del concepto de competencia laboral como una tendencia globalizada tanto en el
ambito educativo como en el productivo, para tal efecto propongo como marco de
referencia los capitulos | y Il. Los campos de accion, las necesidades y la
importancia que las organizaciones le dan a la certificacion de las personas en
sus desempefios se abordan en el capitulo Ill, en los capitulo IV y V complemento
el tema de competencia laboral al enmarcarlas en una norma oficial, que detalla
los estandares minimos requeridos de desempefio, conocimientos y actitudes que
una persona debe demostrar en el desempefio de una funciéon determinada, asi
mismo describo los beneficios y ventajas que se obtienen de un proyecto basado
en competencia laboral,

El segundo objetivo desarrollado en los capitulos VI y VII es de suma
importancia, ya que tiene como finalidad describir la manera de relacionar las
normas de competencia laboral con el sistema de gestion de la calidad ISO 9001-
2008.

El tercer objetivo de este trabajo es, una vez entendido el concepto y las
definiciones, crear una propuesta lo mas coherente, objetiva y real de una norma
de competencia laboral para una empresa determinada, que cubra el perfil de un
Disefiador Industrial en una de sus funciones especificas, aplicando el método de
analisis critico de competencias laborales, capitulo VIII.

Es importante aclarar que este trabajo no pretende establecer un método
que limite la creatividad del Disefiador Industrial, por el contrario pretende
establecer los estandares minimos requeridos para desempefiar por medio de la
demostraciéon de los mismos el trabajo del diseflador industrial, por ser esta labor
punta de lanza en todo proceso productivo.

El concepto de competencia laboral emergié en los afios ochenta con cierta
fuerza en algunos paises industrializados como Estados Unidos, Francia, Espafia,
Australia y sobre todos en el Reino Unido que venia arrastrando problemas para
relacionar el sistema educativo con el productivo, como una respuesta ante la
necesidad de impulsar la formacion de la mano de obra. El problema que estos
paises visualizaron no era solamente de tipo cuantitativo; era también y sobre todo
cualitativo: una situacion en donde los sistemas prevalecientes de educacion-
formacion ya no correspondian a los nuevos signos de los tiempos. La respuesta
era la competencia laboral, que pretende ser un enfoque integral de formacion que
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desde su disefio mismo conecta el trabajo y la sociedad en general con los
sistemas educativos.

Considerando que estos problemas se presentan también y probablemente
con mayor persistencia y gravedad en los paises en desarrollo como México,
Venezuela, Cuba, Argentina, Brasil, India, etc. con el agravante de una menor
disponibilidad de recursos para el sistema educativo, la aplicacion de un sistema
de competencia laboral en estos paises surge como una alternativa atractiva, al
menos a primera vista, para impulsar la formacién y educacion en una direccion
que logre un mejor equilibrio entre las necesidades de los individuos, las empresas
y la sociedad en general.

Las nuevas tecnologias y los modelos de gestion contemporaneos, que
transforman el sistema productivo, llevan a las empresas a luchar cada vez mas
por competitividad y resultados. Se exige mas de la capacidad intelectual de los
profesionales. En ese escenario, gana importancia el modelo de gestion por
competencias, adoptado como alternativa al modelo tradicional de administracion,
para planificar, captar y desarrollar los recursos humanos necesarios a la
conquista de mejores resultados operacionales.

Desde hace poco mas de dos décadas las competencias laborales han sido
consideradas como facilitadores claves de la productividad y la competitividad, por
lo cual referenciar los antecedentes del esquema, procurar su conceptualizacion y
reflexionar sobre aquellas competencias con mayor incidencia en el sector
empresarial que opera en el pais, resulta un ejercicio de lo mas importante.

Por ello, preparar un de profesional que sea capaz de ofrecer a la empresa
las respuestas deseadas, exige adquisicion o ampliacion de algunas competencias
que le permitan invertir en su desarrollo, pensar estratégicamente, buscar
resultados, conquistar la fidelidad del cliente, tener capacidad para negociar y
trabajar bien en equipo. Estas caracteristicas del desempefio de un profesional
son las adecuadas acompafiadas de las competencias que de un disefiador se
buscan: buenos disefios, calidad de los mismos, viabilidad en su fabricacion y
l6gica en sus procesos de produccion acordes con las necesidades y capacidades
de la empresa.

Es importante indicar que la certificacion es el proceso mediante el cual una
persona es declarada competente, tomando como parametros los plasmados en la
norma de competencia laboral que es un documento oficial e indica los
conocimientos, las habilidades y actitudes que una persona tiene que demostrar
en una funcion o actividad determinada.
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Si consideramos que un producto o servicio no nace, sino que es producto
resultante del ingenio, la creatividad, habilidad, talento y la destreza de personas.
Seria adecuado que este producto o servicio fuera reconocido con la calidad que
merece y que es fruto de un esfuerzo del personal involucrado en su concepcion y
elaboracion, suma del trabajo individual y colectivo de personas que realizan
adecuadamente una funcién en especifico.

Sefalar que para que exista un sistema de certificacion completo no sélo es
necesario certificar el proceso (normas 1SO?) y el producto o servicio (NOM?,
SECOFI?, SSA* ya que dichos productos son otorgados y fabricados por
personas por tanto el desempefio de las personas en funciones especificas
también tiene que ser certificado (NCL®).

La competencia puede ser concebida como la cualidad que hace que la
persona sea apta para un fin. Ha sido definida también como la suficiencia o
idoneidad para obtener y ejercer un empleo o bien la capacidad y disposicion para
el buen desempefio.

La competencia es contemplada también como aquellas caracteristicas
personales que predicen un desempefio excelente, las cuales estan asociadas a
conductas criticas que se observan con frecuencia, en diversidad de situaciones y
con mejores resultados. La competencia es pues la capacidad real para lograr un
objetivo o resultado en un contexto dado, una habilidad que refleja la capacidad de
hacer y no necesariamente lo que se hace.

Algunos autores, entre ellos Marta, Novick (1998) han sostenido que mas
gue un concepto, las competencias son una toma de responsabilidad personal del
asalariado frente a las situaciones productivas, lo cual implica una actitud social
mMA&s que un conjunto de conocimientos profesionales y un ejercicio sistematico de
“re flexibilidad en el trabajo”, entendido éste como un distanciamiento critico del
trabajo, de la forma de hacerlo y de los conocimientos que moviliza.

Es tarea de este trabajo vincular la certificacion del Disefiador Industrial con
base en competencias laborales con la norma ISO 9001:2008 (sistema de gestién
de la calidad).

La adopcion de un sistema de gestion de la calidad deberia ser una
decision estratégica de la organizacion. El disefio y la implementacion del sistema

! Organization For Standardization

? Norma Oficial Mexicana

? Secretaria de Comercio y Fomento Industrial
* Secretaria de Salubridad y Asistencia

> Norma de Competencia Laboral
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de gestion de la calidad de una organizacion estan influenciados por diferentes
necesidades, objetivos particulares, los productos suministrados, los procesos
empleados y el tamafio y estructura de la organizacion. Esta norma no es
considerada como obligatoria para las empresas, s6lo es una guia para asegurar
la calidad a nivel internacional de los productos o servicios que ofrecen.

Los requisitos del sistema de gestion de la calidad especificados en esta
norma son complementarios a los requisitos para los productos y sugieren
caracteristicas de capacidad de las personas que integran la organizacion, es
decir dice, que tiene que hacer la organizacién con relacion a la capacitacion de su
plantilla de trabajo, pero no cuales deben ser los métodos para verificar la
capacidad de esos empleados y con ello garantizar la calidad de los productos o
servicios que ofrece buscando siempre la plena satisfaccion del cliente.

El modelo de certificacion del desempefio del personal por competencia
laboral es s6lo un alternativa y no es obligatorio para cumplir con los requisitos
gue solicita la norma 1SO 9000 — 2008.
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Capitulo 1

ANTECEDENTES HISTORICOS DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

1.1 La concepcion del trabajo

1.1.1 La Concepcién del Trabajo a través de la Historia.
Uno de los muchos cambios que ha traido la llamada "sociedad de la
informacion”, es la nueva manera de conceptualizar el trabajo humano.

A través de la historia el trabajo ha sido visto desde diversas perspectivas,
esta manera de conceptualizarlo en las diferentes sociedades responde a la
amplia gama de estructuras politicas, religiosas, economicas las cuales fueron
evolucionando a través del tiempo. La antigua polis griega desvalorizaba el trabajo
manual. En la Edad Media, se dio gran importancia al trabajo artesanal. Mas tarde,
dentro de la ética protestante, el trabajo es visto como una forma de alcanzar la
gracia, incrementar la grandeza de Dios y de ratificar la condicién de elegido.

Durante la revolucién industrial, el trabajo humano se consider6 casi como
una prolongacién de la maquina, el aporte humano se asumidé como una aplicacion
subordinada de musculos y esfuerzos fisicos rutinarios, totalmente determinada
por los tiempos necesarios para producir.

Asi, la revolucién industrial necesité de una "administracion cientifica”,
cuyos principios indicaban como aumentar la productividad.

Frederick Winslow Taylor (1856 - 1915) Sostenia "...en nuestro sistema se
le dice minuciosamente al trabajador que ha de hacer y cdmo; y cualquier mejoria
gue él incorpora a la orden que se le impone, es fatal para el éxito". El deseo de
Taylor, en aplicar su venerado “scientific management’®, iba en la noble direccién
de conseguir la maxima prosperidad del empresario, asi como la maxima
prosperidad para el trabajador, aun asi, después contradice esta afirmacion
diciendo que ha visto como los trabajadores que empiezan a tener aumentos en
su sueldo en mas de un 60% se convierten "tomadores de trago" y empiezan a
disminuir su produccion y, asi, su calidad de vida; de ahi que el 60% en el

6 Henry Towne: Science of management, (1890)


http://es.wikipedia.org/wiki/1856
http://es.wikipedia.org/wiki/1915
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Henry_Towne&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/wiki/1890
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aumento de sueldo sea para él el tope maximo a pagarle al que él califica como un
trabajador tipo buey.’

Para terminar, se deben citar algunos de los argumentos de Taylor para la
aplicacion de sus propuestas. Para él, el hombre es, por naturaleza, perezoso e
intenta escudarse en ello para realizar lentamente su trabajo haciendo creer al
empresario que esta dando lo mejor de si. De ahi que se deben medir los tiempos
y los movimientos de estos trabajadores para estudiarlos y encontrar la mejor
combinacion de movimientos musculares para elevar la produccion y, también, dar
uniformidad a los procesos, lo que no ocurria en el antiguo sistema. Para ello era
necesario dividir entre quienes piensan las mejores maneras de hacer el trabajo y
quienes tienen las fortalezas fisicas para ejecutarlo, a los primeros se les daba la
responsabilidad de adiestrar a los segundos hasta obtener de ellos el mayor
rendimiento que su cuerpo pudiera dar. También habla de la especializacion de
tareas, pues de esta manera, el trabajador gana mas tiempo y destreza haciendo
lo mismo todos los dias.

Al trabajador se le especializd en un determinado niumero de tareas, muy
simples, rutinarias y repetitivas, podian ser llevadas a cabo por cualquier persona,
sin capacitacion previa. Para la organizacion, no tenia ninguna relevancia el
conocimiento y experiencia que el trabajador obtenia en el desarrollo de sus
funciones. Entonces, durante la economia industrial, el trabajo fue subordinado a
la organizacion técnica de la produccion. Bajo el paradigma de la division por tarea
y operaciones, fue racionalizada al maximo la intervencion humana, despojandola
de su aporte intelectual y cognoscitivo.

1.1.2 Lacrisis de la administracion cientifica.

La tendencia a minimizar el aporte humano al trabajo, pronto ocasioné las
primeras dificultades. Al separar las funciones de Disefio (como la concepcién de
la forma), Planificacion (como la administracion a una produccion), Ejecucion
(como la realizacion del mismo proceso) y todos los procesos involucrados como
la Promocion, Comercializacion, Servicios pos venta, mercadotecnia, calidad
y mantenimiento. Fue inevitable recurrir a prescripciones detalladas del trabajo a
realizar, lo cual dio origen a un conflicto entre el trabajo prescrito y el trabajo
realmente ejecutado: el trabajador normalmente intervenia solucionando

TE.W. Taylor: La administracién cientifica, Management (1911)


http://es.wikipedia.org/wiki/F._W._Taylor
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problemas, optimizando actividades criticas, aplicando la experiencia para prevenir
errores recurrentes. En resumen, se violaba las reglas de los manuales de
produccion. Vale la pena mencionar que el desempefio de un disefador
industrial no se podia considerar dentro de las tareas regidas por manuales
de produccion por que estaba ligada a la creatividad, habilidad y destreza de
la persona que realizaba esta actividad, por lo que el tiempo en la
concepcion de las formas se volvia poco méas que imposible determinar.

Por otra parte, la excesiva preocupacion por la rapidez, los tiempos y los
movimientos llevo a la fatiga, el agotamiento, y se tocé techo en el incremento de
la productividad, dando origen a una gran produccién pero de escasa calidad.

La exigencia del cliente en cuestion de calidad, precio, disponibilidad,
servicio pos venta y mantenimiento de los productos en el mercado, generd
competitividad entre las empresas que tuvieron que idear, nuevas formas de
obtener mejores desempefios en los trabajadores. Factores como condiciones
ambientales, motivacion y liderazgo adecuados explicaban parte importante del
mejor desempefio de los mismos.

Asi, del concepto taylorista del trabajador como "haragan controlado”, se
pas6 a otro en donde era completamente posible que los individuos pensaran y
actuaran en favor de mejores resultados.

Asistimos en la actualidad a un momento de desarrollo de economias
eficientes, a un intensivo uso de modernas tecnologias de informacién y
comunicacién, a un alto nivel de cambio en el entorno de las organizaciones, que
llevan en definitiva a la necesidad de reconocer la importancia del saber como
fuente de crecimiento y competitividad.® En estos momentos aun no es posible
determinar tiempos para la concepcion de las formas, sin embargo si se pueden
establecer estandares en cuanto a conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes que un disefiador industrial debe poseer.

S El Enfoque de Competencia Laboral (2001). Departamento de Publicaciones de Centerfor/ OIT. Montevideo.
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1.1.3 La concepcion actual del trabajo.

De la mano de la nueva era de la informacion y el conocimiento, cambio
también la concepcion del trabajo. Hoy es entendido como el aporte para lograr los
objetivos de la organizacion. Las metodologias actuales de analisis del trabajo
Mas que preocuparse por las tareas, se centra en descifrar y establecer cuél es el
aporte del trabajador al logro de los objetivos de la organizacion.

Las empresas competitivas aplican estrategias, que pasan por la
modernizacidén, aplanamiento y simplificacion de sus estructuras, introducen
mejoras tecnoldgicas y reconocen la importancia de disponer de "talento humano”
para alcanzar sus objetivos.

Lograr resultados es hoy un desafio mayor que ejecutar tareas. Para lograr
resultados, el trabajador competente debe movilizar sus conocimientos,
habilidades, destrezas, experiencia y comprension del proceso que realiza.

Hoy, la capacitacién y reconocimiento del saber del trabajador tiene un gran
valor en la empresa y en la sociedad. Una empresa es competente, cuando tiene
trabajadores competentes.

En el nuevo escenario laboral, el incremento de conocimientos, ademas de
favorecer mejores resultados en la empresa, facilita el aumento las capacidades
con las que cuenta para competir mejor. Por ello, resulta de vital importancia hoy
gue las empresas que quieren ser mas competitivas valoren y reconozcan las
competencias con las que cuentan.

1.1.4 Lallegada del enfoque de competencia laboral

Las nuevas necesidades que el ambiente competitivo a impuesto a las
organizaciones, requieren de respuestas mas rapidas que no se puede dar bajo
las tradicionales formas de organizacion del trabajo. Una rapida adaptacion al
cambio, aceptar desafios, cambiar y aprender continuamente, son imperativos
para cualquier empresa en un mundo globalizado. Lograr estas caracteristicas,
implica que la empresa también se convierta en un "equipo competente”, con base
en trabajadores calificados.
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Se ha creado una demanda por capacidades como comprension,
procesamiento y aplicacion de un gran namero de informaciones en rapido
cambio. La interaccion social en los equipos de trabajo, hace que sean muy
valoradas las habilidades para comunicarse efectivamente. La creciente
importancia de los servicios, hace que se demanden competencias como
deteccién de necesidades del cliente, negociacién, atencién a clientes internos®
(trabajadores) y externos.

Asi, la gama de requerimientos sobre el trabajador se ha trasladado desde
habilidades manuales al dominio de conocimientos y uso de la inteligencia, desde
lo fisico a lo virtual, desde habilidades especificas a habilidades de adaptacion a
diferentes condiciones cambiantes.

Si antes se entendia el trabajo como la aplicaciéon de esfuerzo hacia la
transformacién fisica, hoy se lo podria entender como una aplicacion de
inteligencia hacia el logro de resultados.

1.2 Antecedentes Internacionales.

Aungue cercano a otros términos manejados por la psicologia, el concepto
de competencia aparece en los afios 70, especialmente a partir de los trabajos de
David, McClelland (1961) en la Universidad de Harvard, (Bolivar C, 2002)

Como consecuencia de los trabajos de Benjamin, Bloom, (1913-1999)
surgio, en la misma década, un movimiento llamado “Ensefianza basada en
competencias”, que se funda en cinco principios:

1. Todo aprendizaje es individual.

2. El individuo, al igual que cualquier sistema, se orienta por las metas a
lograr.

3. El proceso de aprendizaje es mas facil cuando el individuo sabe qué es
exactamente lo que se espera de él.

9 Karl Albrech. La Revolucién de los Servicios. 3R Editores

Jan Carson. La Excelencia en el Servicio. ed. Diaz de Santos
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4. EIl conocimiento preciso de los resultados también facilita el aprendizaje y
es mas probable que un alumno haga lo que se espera de él y lo que él
mismo desea.

5. Sitiene la responsabilidad de las tareas de aprendizaje.

Aunque el inicio del esquema puede atribuirse a épocas anteriores como ya
se menciono, se considera que el concepto de competencias laborales se empez6
a fortalecer como tal en los afios 80 principalmente en paises industrializados
como, Estados Unidos, Reino Unido, Alemania, Francia, Espafia, Australia. Debido
a la falta de actualizacion y el elevado cuestionamiento de los sistemas
prevalecientes de formacion, como respuesta a la urgencia de fomentar la
capacitacion de mano de obra y ante las demandas surgidas en el sistema
educativo y el productivo. Estos paises visualizaron un asunto no sélo cuantitativo;
sino también cualitativo: una situacién en la que los sistemas de educacion-
formacion, ya no se correspondian con los signos de los nuevos tiempos. En dicha
época se empez6 a debatir sobre el equilibrio que debia existir entre la educaciéon
requerida para lograr el cambio en las sociedades y el crecimiento de la economia.
La competencia laboral pretende ser un enfoque integral de formacién que desde
su mismo disefio conecta el mundo del trabajo y la sociedad en general, con la
educacién. Por ejemplo, en el documento del gobierno federal de Australia
denominado “Skills for Australia” (Herramientas para Australia 1979). Se planteé la
necesidad de enfatizar los esfuerzos educativos para lograr el cambio, de modo
que se satisficieran mejor los requerimientos a largo plazo de la economia y del
mercado de trabajo, concluyéndose que el contenido de la educacion era
inapropiado para los retos del pais.

Se planted asimismo que el sistema no era la respuesta a las necesidades
de la industria al ser catalogado como inflexible en sus estrategias de ensefianza,
tener estructuras anticuadas, existir una deficiente consistencia nacional y una
ausencia de mision.

Posteriormente, en 1988, se continuo discutiendo el tema en Australia en el
reporte “Industry Training: the need for change” (Entrenamiento Industrial. La
necesidad por el cambio), identificandose que el ambiente de la industria no
contaba con los incentivos para la capacitacion.
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En ese afo, fueron también concertados en Australia los “Componentes del
Programa Nacional de Reforma de la Capacitacién”, dentro de los cuales uno de
los aspectos mas importantes fue el hecho de que toda la educacion y la
capacitacion debian estar basadas en las normas de competencia que
desarrollara la industria.

El citado programa pretendia participar en la reestructuracion economica,
cuya finalidad era a la postre incrementar la competitividad. No obstante el
favorable objetivo inicial del mismo, el programa fue cuestionado, habiendo sido
una de las principales criticas que la reforma planteada no se habia enfocado por
el lado de la demanda es decir, en las necesidades de la industria y de los
individuos.

Considerando que estos problemas se presentan también y probablemente
con mayor persistencia y gravedad en los paises en desarrollo como México,
Brasil, Argentina, Portugal, India. Con el agravante de una menor disponibilidad de
recursos para el sistema educativo, “la aplicacion de un sistema de competencia
laboral en esos paises surge como una alternativa atractiva, al menos a primera
vista, para impulsar la formacion y educacion en una direccion que logre un mejor
equilibrio entre las necesidades de los individuos, las empresas y la sociedad en
general.” (Leonard, Mertens, México, 1996:1).

“La educacion bésica tiene un papel esencial e indelegable en la
preparacion para el trabajo”’. (Leonard, Mertens, México, 1996: 38). Este
planteamiento de Mertens es esencial en las instituciones de formacion
profesional.

Las concepciones de formacion, clasicas, tradicionales, la analizan como la
transmision organizada y sistematica de un conjunto de conocimientos,
habilidades y actitudes que permiten al trabajador una superacion de sus
calificaciones personales. (Leonard, Mertens, México, 1996).

La aplicacion de la formaciéon por competencias comienza en 1973 se
instrumenta en una escuela de Enfermeria de nivel medio en Milwakee, Estados
Unidos. En 1984 se aplica en un colegio de ensefianza general de Canada y se
instrumenta en Escocia, Gran Bretafia. (Nivel obrero). En 1986 comenzdé en nivel
medio profesional en Quebec, Canada. En 1988 se aplica en el nivel de técnico
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medio en Escocia, Reino Unido. En 1993 se aplica de forma general en la
formacion basica y preuniversitaria de Quebec, Canada. En la actualidad la
educacién basada en competencias se aplica en numerosos paises, entre ellos
estan: México. Argentina, Canada, Francia, Alemania, Australia, Gran Bretafa,
Brasil, Chile, Colombia, Venezuela.

En 1989 fue realizada una reunién especial de Ministros de la
Mancomunidad de Naciones y Estados (Commonwealth of Nations). Organizacion
compuesta por 54 Naciones independientes, en la cual se establecié un organismo
nacional, el National Training Board (Departamento Nacional de Entrenamiento),
para analizar el desarrollo del enfoque por competencias.

En el mismo afio fueron concebidas las 16 competencias que fueron
catalogadas como referenciales, muchas de las cuales a grandes rasgos se
mantienen siendo calificadas actualmente como las mas criticas para un buen
desempeiio y productividad; a saber:

COMPETENCIAS ESENCIALES PARA UN BUEN DESEMPENO

Adaptacion al cambio y pensamiento estratégico.

Ser perseverante y asumir responsabilidad.

Administrar equipos con eficacia.

1
2
3 | Dominar rapidamente nuevas tecnologias.
4
5

Saber lidiar con colaboradores con problemas de actuacion o
desemperio.

Crear un clima propicio para el desarrollo.

Orientacion al trabajo en equipo.

6

7

8 | Formar equipos de talentos.

9 | Establecer buenas relaciones en la empresa.

10 | Tener sensibilidad.

11 | Tener sensibilidad.

12 | Enfrentar los desafios con tranquilidad.

13 | Mantener el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

14 | Auto conocerse.

15 | Tener buen relacionamiento.

16 | Actuar con flexibilidad.
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Posteriormente y debido a las tendencias de los paises industrializados
principalmente europeos los cuales instauraron estrategias competitivas basadas
en productividad, la Comision de Secretaria para Lograr Nuevas Habilidades de
Estados Unidos emitié en 1992, un informe en el cual identificd cinco categorias
generales de competencias transversales:

COMPETENCIAS TRANSVERSALES O GENERICAS
Gestion de recursos.

Relaciones interpersonales.

Gestion de informacion.

Comprension sistémica.

Dominio tecnoldgico.

Gl WINPF

A partir de ello y hasta la actualidad, casi todos los sectores de la vida
nacional en Estados Unidos han venido reflexionando con mayor enfoque y detalle
en los mecanismos y herramientas para ser y hacerse productivos y lograr los
niveles de competitividad necesarios que permitan su crecimiento y promuevan la
creacion de nuevas fuentes y vias de desarrollo.

En dicho ejercicio y motivacién, los recursos humanos estan siendo
nuevamente concebidos como impulsores de la competitividad y de la
productividad nacional. Como resultado de ello, un nuevo concepto ha venido
siendo acufiado, orientado a crear las bases para formar e informar a dichos
recursos desde la educacion inicial misma hasta la formacion técnica y profesional
concebida como pieza esencial de todo desarrollo nacional.

1.3 ANTECEDENTES EN MEXICO.

En México desafortunadamente es evidente el rezago en la adquisicion del
uso de competencias, los antecedentes primarios de esta ideologia se remontan a
algunas instituciones de indole educativo que adaptaron modelos principalmente
de Estados Unidos en la ensefianza basada en competencias laborales
(CONALEP'® 1994), esta institucién se cre6 como formadora de profesionales
técnicos, modificando sus planes y adaptandolos al crearse el Consorcio, que por
iniciativa de instituciones educativas técnicas norteamericanas y del CONALEP,
nace en 1993 con el objeto de impulsar el desarrollo de los proyectos educativos

10 . . " . .
Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica
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destinados a dar respuesta a las necesidades planteadas en el Tratado de Libre
Comercio, para afrontar los retos en materia de formacion educativa basada en
competencias laborales y cuadros técnicos.

En el mundo industrializado sin embargo, en México se empez0 a aplicar a
mediados de los 90’s. Impulsado por el Gobierno Federal, a través del
CONOCER! - Organismo encargado de establecer un sistema de certificacién de
la capacidad o “competencia” laboral de los trabajadores, con el fin de impulsar su
desarrollo con base en estandares de calidad del desempefio; este sistema de
competencias, deberia servir también para orientar la educacion y la capacitacion
hacia las necesidades de los mercados productivo y laboral.

Las competencias parecen constituir , en la actualidad un concepto en la
forma de administrar o dirigir los recursos humanos, permitiendo una mejor
articulacion entre el trabajo y la educacioén, las competencias han sido capaces de
expresarse como un sistema nacional de certificacion de competencias legalmente
establecida en varios paises del mundo inclusive en paises de América Latina, las
competencias puede ser considerado como una herramienta capaz de proveer
una conceptualizacién ,un modo de hacer y un lenguaje comun.

Actualmente instituciones como IMSS'?, ISSSTE®™, CFEY, IFE'®, SEP.'®
Que con el fin de cumplir con la demanda de estandares de calidad en la
capacitacion de personal, estdn adoptando este sistema. El término competencia
en el &ambito Industrial, profesional y académico, tiene sus antecedentes hace
varias décadas, principalmente en paises como Inglaterra, Estados Unidos,
Alemania y Australia, primeramente relacionado con los procesos productivos en
las empresas, particularmente en el campo tecnoldgico. Este modelo se ha ido
incorporando dentro de las instituciones federales y en la industria privada en
México y aungue falta mucho por hacer la Competencia Laboral al parecer es la
respuesta a la necesidad del mercado laboral, profesional y académico cada vez
mas competitivo.

Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral
Instituto Mexicano del Seguro Social.

Instituto de Seguridad Social al Servicio de los Trabajadores del Estado.
4 Comisién Federal de Electricidad.

T =
« w N R

Instituto Federal Electoral.
6 Secretaria de Educacion Publica.
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Capitulo 2
LAS COMPETENCIAS
2.1 Definiciones

Las competencias son una lista de comportamientos que ciertas personas
poseen en mayor medida que otras, y que los transforman en mas eficaces para
una situacion dada. Esos comportamientos son observables en la realidad
cotidiana del trabajo e igualmente en situaciones de evaluaciéon. Son indicios
integrales de aptitudes, rasgos de personalidad y conocimientos adquiridos.

Las definiciones de Competencia son vastas y muy variadas por lo que
crean confusion al momento de su interpretacion. A continuacion se citan algunas
de ellas:

Libro Definicién de competencia

Afo Autor Pais
] Representan un rasgo de
union entre las
caracteristicas
individuales y las
cualidades requeridas
para conducir las misiones
profesionales prefijadas.

CLAUDE LEBOYER

LEVY

1992 PARIS

1993

LYLE M.
SPENCER

SIGNE M.
SPENCER

ESTADOS
UNIDOS

SPENCER

Y SPENCER

Una caracteristica
subyacente de un
individuo, que esta
causalmente relacionada
con un rendimiento
efectivo o superior en una
situacion o trabajo,
definido en términos de un
criterio.

1993

BOYATZIS

ESTADOS
UNIDOS

WOODRUFFE

Una dimension de
conductas abiertas y
manifiestas, que le
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permiten a una persona
rendir eficientemente

1993

LYLE M.
SPENCER

SIGNE M.
SPENCER

ESTADOS
UNIDOS

Texto citado en
el libro:
Spencery
Spencer

Caracteristicas
subyacentes de las
personas que indican
formas de comportarse o
pensar, generalizables de
una situacion a otra, y que
se mantienen durante un
tiempo razonablemente
largo.

1994:

TREMBLAY

PERFORMANCE

ACTUACION.

Una competencia, es un
sistema de conocimientos,
conceptuales y de
procedimientos,
organizados en esquemas
operacionales y que
permiten, dentro de un
grupo de situaciones, la
identificacion de tareas -
problemas y su resolucién
por una accion eficaz.

1996

NELSON,
RODRIGUEZ
T.

Espaia

Gestién por
competencias

Conjuntos de
conocimientos,
habilidades, disposiciones
y conductas que posee
una persona, que le
permiten la realizacion
exitosa de una actividad.

1996

ALVARO,
ANSORENA
CAO

Espaia

15 pasos para la
seleccion de
personal con
exito.

Una habilidad o atributo
personal de la conducta
de un sujeto, que puede
definirse como
caracteristica de su
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comportamiento, y, bajo la
cual, el comportamiento
orientado a la tarea puede
clasificarse de forma

l6gica y fiable.
2000 | SOM Reino “Competencia El objetivo de la
SALUJA Unido laboral y capacitacion basada en
Educacion competencias es
basada en desarrollar una fuerza
normas de laboral competente, con
competencia” énfasis en la adquisicion
de habilidades précticas
necesarias en los lugares
de trabajo, las cuales son
definidas por los
empleadores.
Una competencia es el
Seminario conjunto de
Internacional comportamientos socio
2004 | FERNANDO, | QUEBEC | “Mercado de afectivos y habilidades
VARGAS Z. Trabajo y cognoscitivas,
Dinamica psicolégicas, sensoriales y
Ocupacional” motoras que permiten

llevar a cabo
adecuadamente un papel,
una funcion, una actividad
0 una tarea.

Modelo del Reino Unido.

La competencia se define en funcion de las normas necesarias para el
trabajo, es decir, lo que se espera que un trabajador competente haga en un area
determinada, sistematicamente y en condiciones diferentes. La atencion se
concentra en las funciones, no en el oficio, y en la competencia en el lugar de
trabajo.
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Modelo estadounidense.

La competencia no es analizada desde la perspectiva de las tareas que se
desempeiiaran en un oficio, sino desde el punto de vista de las competencias que
habilitan a una persona para desempefiar dichas tareas. La atencién se concentra
en las caracteristicas que determinan que el desempefio sea efectivo y optimo. El
énfasis esta en las competencias.

Un enfoque basado en competencias para centros de trabajo, institutos
técnicos y escuelas es potencialmente mas util, y en ciertos casos realmente mas
Utiles que los enfoques eclécticos que se utilizan actualmente. Es decir, nos
permite estar mas cerca que en el pasado de lo que queremos ensefiar, de lo que
el individuo es capaz de integrar conocimientos, valores, actitudes y habilidades,
asi como de ponerlos en practica.

Por otra parte, el nUmero de inferencias que inevitablemente forman parte
de la evaluacién en la educacion basada en competencias es menor que en
muchas de las formas actuales de evaluacién formal. Som, Saluja®’

La educacion basada en competencias puede concebirse como un enfoque
sistematico del desarrollo y la capacitacion; la formacion empieza con la
identificacion de lo que se espera que el estudiante sea capaz de hacer al final del
curso o programa. Desde la perspectiva del desarrollo curricular, la educacion
basada en competencias se concentra en la aplicacion de los conocimientos, mas
qgue en la adquisicion de los mismos; toma en consideracion habilidades,
conocimientos y actitudes inherentes a una competencia y evalla los logros
mediante una demostracion del desempefio. Crawford, Glendenning, Wilson 2

2.2 ¢Que son las competencias?

Probablemente una fuente de confusion con respecto a las Competencias,
es gue son entidades mas amplias y difusas que los constructos psicoldgicos
tradicionales. De hecho, las Competencias combinan en si, algo que los
constructos psicologicos tienden a separar (a sabiendas de lo artificial de la
separacion): lo cognoscitivo (conocimientos Yy habilidades), lo afectivo

"7 Som, Saluja: Educacién basada en normas de competencia”, (2000)

18 Crawford, Glendenning, Wilson, Modelo educativo Canadiense, (2000)
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(motivaciones, actitudes, rasgos de personalidad), lo psicomotriz o conductual
(habitos, destrezas) y lo psicofisico o psicofisiolégico (por ejemplo, vision
estereoscopica y de colores). Aparte de esto, los constructos psicologicos asumen
gue los atributos o rasgos son algo permanente o inherente al individuo, que existe
fuera del contexto en que se pone de manifiesto, mientras que las Competencias
estan claramente contextualizadas, es decir, que para ser observadas, es
necesario que la persona esté en el contexto de la accion de un trabajo especifico.

Esto establece en si una diferencia. Mientras que la psicologia tradicional
intenta generar variables unidimensionales en la medida de lo posible, que
garanticen homogeneidad conceptual y métrica para cada una de ellas (aunque
luego se combinen para realizar predicciones de criterios complejos), las
Competencias se plantean como multidimensionales en si mismas y con una
relacion directa con el contexto en que se expresan.

Una Competencia es lo que hace que la persona sea, valga la redundancia,
"competente" para realizar un trabajo o una actividad y exitoso en la misma, lo que
puede significar la conjuncion de conocimientos, habilidades, disposiciones y
conductas especificas. Si falla alguno de esos aspectos, y el mismo se requiere
para lograr algo, ya no se es "competente”.

Es lo que LAWSHE Y BALMA (1966)'° planteaban hace muchos afios
como: a) La potencialidad para aprender a realizar un trabajo, b) La capacidad
real, actual, para llevar a cabo el trabajo, c) La disposicién para realizarlo, es decir,
su motivacion o su interés. Estos tres aspectos se complementan, ya que es
posible, que alguien tenga los conocimientos para hacer el trabajo, pero no lo
desee hacer; o que tenga el deseo de realizarlo, pero no sepa cémo hacerlo; o no
sepa como hacerlo, pero esté dispuesto a aprender y tenga las condiciones de
hacerlo.

La misma concepcibn de las Competencias, con su caracter
multidimensional, hace que sean complejas, por lo que se requiere analizar como
estan conformadas.

SPENCER Y SPENCER (1993)® consideran, que las Competencias estan
compuestas de caracteristicas que incluyen: motivaciones, rasgos psicofisicos
(agudeza visual y tiempo de reaccién, por ejemplo) y formas de comportamiento,
auto concepto, conocimientos, destrezas manuales (SKILLS) y destrezas mentales
o cognitivas. Mientras que BOYATZIS( 1982)*' plantea que una competencia

19 Lawshe,C.H., Balma, Michael J. Principles of Personnel Testing. New York, (1966)
20 Spencer, L.M. y Spencer, S.M. Competence at Work, New York, John Wiley and Sons. (1993)
2t Boyatzis, R. , the Competent Manager, N.Y. Wiley and Sons.(1982)
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puede ser "una motivacion, un rasgo, una destreza, la autoimagen, la percepcion
de su rol social, o un conjunto de conocimientos que se utilizan para el trabajo”. Al
revisar las caracteristicas 0 componentes de las Competencias, observamos que,
de alguna manera, estan asociados con los constructos psicologicos, pero los
mismos se combinan de una manera determinada, para generar la capacidad de
rendir eficientemente en tareas o actividades especificas, hacer a la persona
"competente”. La forma en que se combinan solo se puede determinar mediante el
analisis de como las personas exitosas actian en el trabajo.

Es importante diferenciar las Competencias necesarias para realizar un
trabajo exitosamente, de lo que la persona hace en su trabajo. WOODRUFFE
(1993)* destaca, que, por ejemplo persuadir a otros no es una competencia, sino
algo que la persona debe hacer en el trabajo. Para persuadir a otros
eficientemente, la persona debe tener ciertas Competencias: ser incisivo en su
comprension de los asuntos, ser abierto en su forma de razonar a fin de encontrar
opciones, desear resolver los asuntos y obtener resultados, tener confianza en
dirigir a otros, ser sensible a los puntos de vista de otros, actuar en forma
cooperativa con otros y estar orientado hacia el logro de objetivos.

Del analisis de estas definiciones puede concluirse que las Competencias:

Son caracteristicas permanentes de la persona,

Se ponen de manifiesto cuando se ejecuta una tarea o se realiza un trabajo,

Estan relacionadas con la ejecucion exitosa en una actividad, sea laboral o

de otra indole.

4. Tienen una relacion causal con el rendimiento laboral, es decir, no estan
solamente asociadas con el éxito, sino que se asume que realmente lo
causan.

5. Pueden ser generalizables a mas de una actividad.

WwnN e

2.3 ¢Cuantas competencias existen y cuéles son?

El nimero de Competencias "existentes" puede ser muy amplio. LEVY-
LEBOYER (1996) presenta seis diferentes listas. ANSORENA CAO (1996) incluye
50 Competencias conductuales. WOODRUFFE (1993) plantea nueve
competencias genéricas, 1o que significa que hay muchas otras especificas. El
Diccionario de Competencias de HAY MCBER (SPENCER Y SPENCER, 1993)
incluye 20 Competencias en su lista basica, ordenadas por conglomerados, y
nueve adicionales denominadas Competencias Unicas. BARNHART (1996)
incluye 37 competencias basicas en siete categorias.

*? Woodruffe Charles, What is meant by a Competency? Leadership and Organization Development Journal. (1993)




Universidad Nacional Autbnoma de México 27
Centro de Investigaciones de Diseio Industrial

“EL DISENADOR INDUSTRIAL Y SU COMPETENCIA LABORAL”

En todas esas listas hay Competencias que tienen el mismo nombre para el
mismo concepto, pero también hay algunas que, siendo similares, reciben nombre
diferentes (Solucién de Problemas vs Toma de Decisiones). lgualmente, algunas
competencias son agrupadas de maneras diferentes (Orientacion al Cliente puede
ir en Apoyo y Servicio Humano — SPENCER Y SPENCER - o en Gerencia —
BARNHART). Esto hace que el numero de Competencias a definir pueda llegar a
ser muy grande, Las competencias estdn ligadas estrechamente con el
contexto laboral, por lo que son mucho mas dinamicas, fluidas y complejas que los
constructos psicologicos tradicionales. Por ello, también son més dificiles de
comprender y de medir.

Por el hecho de estar ligadas a contexto laboral, también requiere, que una
organizacibn que decida aceptar trabajar por Competencias, deba hacerlo
sistematicamente para determinar cuales son las que requiere su personal, ya que
es poco menos que imposible hacer uso de conjuntos de Competencias
desarrolladas por otras organizaciones. Aunque se puede hacer uso de las listas
de genéricas desarrolladas por diferentes autores, nada libera a la organizacion de
un trabajo adicional para adaptarlas y divulgarlas entre el personal, asumiendo
que existen similitudes entre ellas. Con esto, se esta creando una nueva forma de
percibir el trabajo en si.

Para analizar con mas profundidad lo que son las Competencias,
utilizaremos el Diccionario de Competencias de HAY MCBER?. Alli se agrupan las
Competencias en Conglomerados, es decir, categorias que muestran relativa
homogeneidad.

Los diferentes tipos de trabajos requieren diferentes magnitudes vy
combinaciones de esas Competencias. El conjunto de Conglomerados vy
Competencias incluido en la tabla 1, es especialmente adecuado para el trabajo
gerencial y de ventas, aunque posiblemente no se adecuen para un maestro de
preescolar o para un investigador cientifico, lo que significa, que puede haber
otras Competencias adecuadas para otros tipos de trabajo.

Una simple lista de los nombres de las Competencias naturalmente que no
es suficiente para comprenderlas. Para ello es necesario contar con detalles que
amplien la identificacion nominal. En la tabla 2 se presenta con mayor detalle el
Conglomerado V - Competencias de Caracter Cognitivo donde puede verse, que
se da una definicion de todo el grupo, asi como de cada una de las Competencias
gue lo conforman. NOtese, que aun cuando se trata de un Conglomerado
"Cognitivo", se incluyen aspectos motivacionales, lo que es congruente con los

23 Spencer, L.M. y Spencer, S.M. Spencer y Spencer, Tablal. Resumen de las Competencias de HAY MCBER. (1993)
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planteamientos de que la ejecucion del trabajo exige, no solamente conocimientos
o habilidades, sino también la disposicion para realizarlo.

La tabla 2, permite observar, que cada Competencia incluye uno o varios
componentes. Pensamiento Analitico, por ejemplo, incluye, a) Complejidad del
Andlisis (o de lo analizado) y b) Magnitud del Problema que Confronta. Cuando se
desea evaluar una Competencia en un contexto determinado, es necesario
analizarla en funcion de la situacion laboral especifica que debe confrontar la
persona, para determinar cuéles son los requerimientos del cargo y cual es el nivel
de dominio que debe demostrar la persona. Este punto se tratara mas adelante.

Dos de las Competencias de este Conglomerado: Pensamiento Analitico y
Pensamiento Conceptual, guardan paralelismo con los constructos psicol6gicos
Razonamiento Abstracto y Razonamiento Loégico (Inductivo y Deductivo), que
tradicionalmente han sido evaluados con pruebas psicométricas de alto nivel de
eficiencia y homogeneidad interna. Aqui, sin embargo, se definen en funcion de la
magnitud de lo que se hace, y del grado de complejidad de lo que debe ser
analizado, lo que automaticamente lo relaciona con la situacién especifica del
trabajo. Por ejemplo, las situaciones que debe analizar un ejecutivo de ventas son
de menor complejidad, que las que analiza el gerente de ventas, mientras que un
gerente general confronta situaciones aun de mayor complejidad. Esto es asi,
porque precisamente, las Competencias se asocian con la aplicacion directa en
circunstancias laborales especificas.

La tercera competencia incluida en el Conglomerado V, es Pericia, que se
refiere a los conocimientos relacionados con el trabajo en si, su habilidad para
aplicarlos y, curiosamente, también incluye la motivacién para "divulgar a otros"
es0s conocimientos. Este Ultimo componente, de caracter motivacional, pareciera
pertenecer mas bien al Conglomerado IV, Gerencia, y en la Competencia
Desarrollo de Otros, pero por alguna razén los autores lo ubicaron aqui. Lo que
resta pertenece al ambito tradicional de los Conocimientos, que también es un
constructo ampliamente estudiado y que ha permitido el desarrollo de eficientes
instrumentos, tanto de tipo psicométrico, como operacional (es decir, de ejecucion
de un trabajo), destinados a evaluar la informacion que posee una persona.
Nuevamente, la diferencia entre el concepto de Competencia y las variables
psicoldgicas tradicionales esta en la aplicacion directa de la competencia en el
trabajo, en lo que la persona debe hacer para ser exitoso en el mundo laboral.
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TABLA 1. Resumen de las Competencias de Hay Mcber.

CONGLOMERADO

l. Logro y Accion

Il. Apoyo y Servicio

Humano

lll. Impacto e Influencia

V. Gerencia

V. Cognitivo

VI. Efectividad
Personal

COMPETENCIAS

Orientacion al Logro
Preocupacion por Orden, Calidad
y Precision

Iniciativa

Busqueda de Informacion.

el o

PO

Comprension Interpersonal
Orientacion al Servicio al Cliente

o g

Impacto e Influencia
Conciencia Organizacional
Establecimiento de Relaciones

© oo~

10.Desarrollo de Otros

11.Asertividad y Uso del Poder
Posicional

12.Trabajo en Equipo y Cooperacién

13.Liderazgo de Equipo

14.Pensamiento Analitico
15.Pensamiento Conceptual
16.Pericia (Expertice)

17. Autocontrol

18. Autoconfianza

19. Flexibilidad

20.Compromiso Organizacional

29

“EL DISENADOR INDUSTRIAL Y SU COMPETENCIA LABORAL”



Universidad Nacional Autbnoma de México 30
Centro de Investigaciones de Disefo Industrial

“EL DISENADOR INDUSTRIAL Y SU COMPETENCIA LABORAL”

TABLA 2. Conglomerado V cognitivo.

CONGLOMERADO V COGNITIVO.

Trabajar para comprender una situacion, tarea, problema, oportunidad o cuerpo
de conocimiento. No se mide inteligencia basica (aunque cierto nivel de
inteligencia es un requisito minimo) sino la tendencia a aplicar esa inteligencia en
forma (til para trabajar las situaciones, dar valor agregado a su rendimiento en ese
trabajo. Incluye una combinacién de habilidad y motivacion.

1. Pensamiento Analitico. Comprender una situacion dividiéndola en partes
pequefias o determinando las implicaciones de una situacion paso a paso
estableciendo causalidades. Incluye la organizacion de las partes de un problema
o situacion en una forma sistematica, haciendo comparaciones de las diferentes
caracteristicas 0 aspectos, estableciendo prioridades sobre una base racional,
identificando secuencias de tiempo, relaciones causales o0 relaciones
condicionales.

1. Complejidad del analisis (o de lo analizado)

2. Magnitud del problema que se confronta.

2. Pensamiento Conceptual. Es comprender una situacion o problema armando
las partes a fin de establecer la totalidad. Incluye la identificacién de patrones o
conexiones entre situaciones que no estan obviamente relacionadas; identificar los
elementos clave que subyacen en situaciones complejas. El pensamiento
conceptual es la utilizacién del razonamiento creativo, conceptual o inductivo
aplicado a conceptos existentes o para definir conceptos nuevos.

1. Complejidad y originalidad de los conceptos.

3. Pericia (Expertise) técnica, profesional y gerencial. Incluye tanto el dominio
de un cuerpo de conocimientos relacionados con el trabajo - que puede ser
técnico, profesional o gerencial - como la motivacién para expandir, utilizar y
distribuir (divulgar) a otros el conocimiento relacionado con el trabajo.

1. Profundidad del conocimiento.

2. Amplitud

3. Adquisicién de la Pericia.

4. Distribucion de la Pericia.

2.4 ¢ Qué es la competencia laboral?

Se entiende por Competencias Laborales el conjunto de conocimientos,
habilidades y capacidades requeridas para desempefiar exitosamente un puesto
de trabajo; dicho de otra forma, expresan el saber, el hacer y el saber hacer de un
puesto laboral. La competencia laboral es la construccion social de aprendizajes




Universidad Nacional Autbnoma de México 31
Centro de Investigaciones de Diseio Industrial

“EL DISENADOR INDUSTRIAL Y SU COMPETENCIA LABORAL”

significativos y utiles para el desempefio productivo en una situacion real de
trabajo que se obtiene no solo a través de la instruccion, sino también —y en gran
medida- mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de
trabajo. Cabe mencionar que la OIT?* ha definido el concepto de "Competencia
Profesional” como la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de
trabajo eficazmente por poseer las calificaciones requeridas para ello en este
caso, los conceptos competencia y calificacion, se asocian fuertemente dado que
la calificacion se considera una capacidad adquirida para realizar un trabajo o
desempefiar un puesto de trabajo. POLFORM/OIT®

Es comun leer en diversos textos de manera muchas veces de
competencias, competencias laborales o competencias profesionales. En este
sentido, se considera que el concepto competencia laboral engloba al concepto de
competencia profesional, porque lo laboral implica todo lo relacionado con el
mundo del trabajo, ya sea profesion u oficio. El esquema 1, CICC?, describe este
criterio:

CAPITULO 2 Las competenciaslaborales.

COMPETENCIAS
COMPETENCIAS

LABORALES

COMPETENCIAS
PROFESIONALES

Disefi6: Hildeberto Mora Martinez Esquema 1

24 o . .
Organizacion Internacional de Trabajo

% OIT - POLFORM - CINTERFOR / CONOCER: (1997) Formacion basada en competencia laboral

%% cicc centro Interdisciplinario para la Calidad y la Competitividad, S.C.
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Existen multiples y variadas definiciones en torno a la competencia laboral.
Un concepto generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva
para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La
competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es
una capacidad real y demostrada.

“‘Competencias es el nuevo paradigma del empleo. Los atributos que debe
disponer un trabajador para ocupar un determinado puesto. En las actuales
condiciones de competitividad y productividad el concepto de competencias se
impone en lo que se refiere a la formacion y desarrollo de capital humano. El
concepto de competencia busca definir y evaluar las capacidades del trabajador
segun su desempefio en situacion de trabajo. La competencia laboral no es una
probabilidad de éxito en la ejecucién del trabajo, es una capacidad real y
demostrada. (DONNA)?’

Al describir un puesto bajo el concepto de Competencias Laborales, se establecen
Normas de Competencia Laboral, las cuales indican.

1. Lo que una persona debe ser capaz de hacer,
2. Laforma en que puede juzgarse si lo que hizo esté bien hecho, y
3. Las condiciones en que el individuo debe mostrar su aptitud.

En la OIT, DUCCI?® define la competencia laboral como «la construccién
social de aprendizajes significativos y Utiles para el desempefio productivo en una
situacion real de trabajo que se obtiene no sélo a través de la instruccion, sino
también -y en gran medida— mediante el aprendizaje por experiencia en
situaciones concretas de trabajo.

Las competencias son los conocimientos, las aptitudes y el “saber hacer”
movilizados; cuyo dominio debe poder evidenciarse en una situacion profesional
dada”. (CONFEDERACION EUROPEA DE SINDICATOS, 2002:197)

En México: Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en
términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero no
suficientes por si mismas para un desempefio efectivo. CONOCER?®

7 Queeney, Donna S. Profesional Competency: More Than Individual Capabilities. Performance in Practice. American
Society for Training and Development. Spring, 1999

Ducci, Maria Angélica, “El enfoque de competencia laboral en la perspectiva internacional”, en: Formacién basada en
competencia laboral, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997.

29 . . N S .
Consejo Nacional de Normalizacién y Certificacién de Competencias Laborales
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2.5 Dimensiones de las competencias laborales

La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja
combinacion de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y las
tareas que se tienen que desempefiar en determinadas situaciones. Este, ha sido
llamado un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona atributos y
tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales simultdneamente y toma
en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la
ética y los valores como elementos del desempefio competente.

Se conoce como dimensiones de competencias laborales al conjunto de
requerimientos que una persona debe demostrar para poder ser considerada
como competente, es rigurosamente necesario que esta persona demuestre o
acredite mediante los criterios de evaluacion previamente definidos en la norma de
competencia laboral todos y cada uno de estos aspectos, de no ser asi el proceso
de certificacion tomara una pausa en la que el aspirante debera tomar acciones
correctivas basadas en las observaciones que marco el evaluador durante el
proceso, el candidato se considera en estos momentos como en via de obtener la
competencia. Estas dimensiones se agrupan en tres categorias y describen
claramente los objetivos a evaluar, a continuacion se muestra en la tabla 3,
CICC?¥ las tres dimensiones:

SABER SABER HACER- PODER HACER SABER SER

COGNOSCITIVO PSICOMOTRIZ AFECTIVO

CONOCIMIENTOS | DESEMPENOS | PRODUCTOS | RESPUESTA ACTITUDES

HABILIDADES @) ANTE HABITOS
DESTREZAS SERVICIOS | SITUACIONES VALORES
EMERGENTES

% cice centro Interdisciplinario para la Calidad y la Competitividad, S.C.
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SABER: son todos los conocimientos, desde el punto de vista técnico
cientifico el conocimiento se define como el conjunto organizado de datos e
informacion que permiten resolver un determinado problema o tomar una decision
(conocimiento "accionable”). Esquema 2, CICC*

CAPITULO 2 Las competencias laborales.

conocimiento

U

Disefié: Hildeberto Mora Martinez Esquema 2

Esquema sobre el conocimiento desde el punto de vista de las ciencias de
la informacién, como se genera y como se aplica.

Para alcanzarlo se aplica el llamado método cientifico, existiendo multiples
vias de llegar a obtener conocimiento: método empirico, método histérico, método
l6gico, analogia.

SABER HACER O PODER HACER: es la consecuencia de diversas
cualidades que un individuo posee y que le permiten desarrollar como producto de
su trabajo una serie de resultados satisfactorios en el desempefio de una actividad
determinada.

Esta dimensién probablemente sea la que el sistema de certificacion
considera como la mas representativa en la manifestacion de las capacidades de
un individuo, ya que por si misma contiene los conocimientos y habilidades
suficientes para demostrar los buenos resultados en la realizacion de una funcién
determinada.


http://es.wikipedia.org/wiki/Datos
http://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n
http://es.wikipedia.org/wiki/Problema
http://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9todo_cient%C3%ADfico
http://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9todo_emp%C3%ADrico
http://es.wikipedia.org/wiki/M%C3%A9todo_hist%C3%B3rico
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=M%C3%A9todo_l%C3%B3gico&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/w/index.php?title=M%C3%A9todo_l%C3%B3gico&action=edit&redlink=1
http://es.wikipedia.org/wiki/Analog%C3%ADa
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En la actualidad se considera que el desempefio de una persona es un ciclo
dindmico, que evoluciona hacia la mejora de la compafiia como un ente integrado.
Como todo ciclo consta de etapas, las cuales pueden ser observadas en el
esquema 3, CICC*°

CAPITULO 2 Las competencias laborales.

Conceptualizacion

./
) o

-—

]

-
3 /> 4
o

-

| DESEMPERO | J

Disefié: Hildeberto Mora Martinez Esquema 3

SABER SER: es de las tres dimensiones de las competencias
probablemente la menos considerada, pero no la menos importante dentro del
sistema de certificacion, pues es la parte humanistica de la norma que considera a
las personas en su crecimiento integral formativo. Los buenos habito, los valores y
el trabajo en equipo son aquilatados y muy valorados, no son fundamentales para
gue una persona pueda ser considerada competente dentro del proceso de
certificacion pero el candidato puede integrar evidencias que demuestren estas
caracteristicas en su desempefio.
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Capitulo 3
Campo de accion de las competencias laborales.

En la actualidad los campos de accion de las competencias laborales se
extienden a todas las actividades en donde el desempefio de trabajo tanto
individual como colectivo requiere de una demostracion de la calidad con la que
se lleva a cabo.

Durante las dos Ultimas décadas y a consecuencia de la globalizacion
mundial en cuanto a la implementacion de estandares de calidad en la oferta de
productos y servicios principalmente en paises que cuentan con una economia de
primer mundo, en México se adquiere la tendencia a implementar la formacion
basada en competencia laboral, esta se aplica a todos los ambitos directivos y
operativos en la realizaciébn de productos y servicios, con el firme propdsito de
incrementar la calidad y productividad de los mismos.

3.1 Demanda Institucional y Requerimientos.

Las organizaciones publicas o privadas, de acuerdo con el conocimiento
adquirido de la realidad que enfrentan, plantean sus demandas de capacitacion,
objetivos y requerimientos minimos de desarrollo de su personal directivo y
operativo, asi como también definen las caracteristicas de los programas de
formacion que requieren tanto en términos generales como especificos.

A continuacion se presenta un breve resumen de un programa de formacion
de los cuales puede haber un sinfin de modificaciones y metodologias con el Unico
fin en comun de detectar los puntos de oportunidad, que se tomaran como partida
para encontrar un perfil de competencias acorde y adecuado a la instituciéon que
lo requiera.

En particular, los disefios de programas de formacion innovados suelen ser
progresivamente mas complejos, se refieren al desarrollo de competencias sobre
la base de identificar y explicitar las principales caracteristicas directivas u
operativas que se busca desarrollar mediante el disefio de un plan comun de
Formacion—Accion para el logro de un perfil directivo u operativo concordante con
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los fines de la organizacion. De esta forma se evidencia una brecha entre los
requerimientos de la organizacion y las competencias disponibles entre los
profesionales de la misma.

En contraparte, los centros formadores deben contar con equipos
académicos y profesionales cualificados y suficientemente entrenados en este
nuevo campo de experticias que son requeridas por las organizaciones, tanto para
desarrollar actividades presénciales como para el ejercicio de asesorias, tutorias y
procesos de supervision y acompafiamiento en el lugar de trabajo. A su vez, los
profesionales participantes, en calidad de estudiantes, deberan constituirse, en lo
posible, en equipos de aprendizaje directivo, los que para su conformacion,
tendran que realizar un adecuado proceso de seleccién de sus miembros, deberan
aplicar criterios previamente definidos por la organizacion y, en lo posible, en
coordinacién con el centro formador.

En la ejecucion de las actividades de formacion lectiva en aula y de préactica
en terreno, debera demostrarse coherencia e interaccion entre: Los centros
formadores y los equipos directivos antes, durante y después del proceso
formativo para asegurar una adecuada coordinacién, supervision, asesoria, apoyo
técnico y retroalimentacién requerida por los profesionales participantes. Por lo
mismo, el programa debera incluir en su disefio, modulos iniciales a través de los
cuales desarrollar a lo menos, una primera etapa de sensibilizacibn metodolégica
de la formaciéon y segundo una etapa de co-diagnéstico de los problemas
prioritarios de las organizaciones a las cuales pertenecen los participantes de
modo que facilite un proceso de co-construccion que contemple el disefio,
implementacion y evaluacibn del plan de Formacion—Accion con sus
correspondientes objetivos, contenidos, metodologias y criterios de evaluacion.

Para los efectos de este tipo de disefios, se debe incluir una breve
justificacion y marco conceptual del plan de formacién, considerando el auto-
diagnostico y co-construccion realizado con La asesoria del equipo académico.
Luego de un proceso de recogida de datos, se procede a un disefio general del
proyecto de Formacion—Accion que identifica temas trazadores relevantes, las
prioridades de cada uno de estos temas y la identificacibn de competencias
disponibles o faltantes, las fortalezas o debilidades que la organizacién auto
reconoce como claves y que justifican que dichas competencias deben ser
incluidas especificamente en los periodos de formacidén presencial, ser parte de
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las fases de ejercicio en terreno con las duraciones previstas para cada una de
dichas etapas y el periodo de afianzamiento de aprendizajes y competencias
objeto de evaluacion con posterioridad a la formacion.

En general, se estima que este tipo de programas tenga una duracion
acotada no superior a un afo académico, periodo en el cual se combinan
semanas de actividad lectiva presencial con periodos de tres a cuatro semanas
de trabajo en terreno en lo que se denomina formacion en alternancia. Segun esta
opcion de ensefanza, los equipos directivos cuentan con acompafiamiento,
asesoria de expertos o “coaching” para el desarrollo de las intervenciones locales
gue se programen como resultado del diagnostico y un dispositivo de seguimiento
y retroalimentacién permanente de sus logros o fracasos.

Dada la légica de construccién de estos programas de formacién, es
preciso elaborar una descripcion metodolégica del proyecto considerando los
principios de educacion en el trabajo o formacion en alternancia, mencionado en el
parrafo anterior. Esto conlleva a reconocer las caracteristicas de las
organizaciones que aprenden primero, por medio del proceso de identificacion -
problematizacion y segundo, a través de la prevision de métodos alternativos de
auto-evaluacion concordantes con el tipo de actuaciones de aprendizaje de los
profesionales participantes en sus respectivas realidades.

Por otra parte, es preciso prever la existencia de los medios de verificacion
que se utilizan para asegurar la calidad esperada en el logro de los objetivos de
aprendizaje propuestos y la disponibilidad de los recursos requeridos para el
desarrollo del proyecto de formacion.

Entre los medios y recursos se mencionan a lo menos los siguientes: el
equipo docente, los tutores y asesores en el lugar de trabajo, los recursos
metodoldgicos, de infraestructura y equipamiento fisico, logistico e informatico, de
comunicaciones y todo aquello que sea requerido de acuerdo con las
caracteristicas de la problematica definida conforme el método de Formacion -
Accion. Por ultimo, es preciso prever, los criterios e indicadores de evaluacion de
proceso, de resultados e impacto asi como las estrategias de monitoreo y
seguimiento necesarios para la evaluacion de los aprendizajes.
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3.2 Competencia Profesional.

La gran transformacion estructural de nuestros dias provoca nuevas formas
de produccion. En consecuencia, los nuevos tipos de organizacion laboral inciden
en la desaparicion de las formas tradicionales de division de trabajo. La disipacion
de las diferencias verticales y horizontales en el campo de las organizaciones con
lleva nuevas formas de relacionarse en el puesto de trabajo. Y, todo ello, en una
sociedad con una perspectiva de cambios acelerados exponencialmente.

Asistimos al inicio de un cambio cualitativo en el concepto de profesion,
gue va mas alld de las capacidades y las cualificaciones, para centralizar su
atencion en las competencias. Segun esta nueva concepcion las competencias
profesionales constituyen la base esencial en el mundo profesional.

Mas que expertos experimentados se requiere profesionales competentes.
Ser competente en el puesto de trabajo, entendiendo la competencia de accion
profesional como la suma de competencias del trabajador esenciales para realizar
bien la tarea profesional de hoy, es mucho mas complejo que antafio y otorga mas
poder al individuo. La competencia profesional, tal como sefalan (Gallart y Jacinto
1995)%:

“no proviene de la aprobacion de un curriculum escolar formal, sino de
un ejercicio de aplicacion de conocimientos en circunstancias criticas... y es
una mezcla de conocimientos tecnoldgicos previos y de experiencia
concreta que proviene fundamentalmente del trabajo en el mundo real. De
este modo, las competencias como conjunto de propiedades inestables que
deben someterse a prueba, se oponen a las calificaciones, que eran medidas
por el diploma y la antigiiedad.”

La competencia es una ampliacion del concepto de capacidad y de
cualificacion, fruto de la rapida evolucion técnica, en la organizacion del trabajo y
en las actividades de planificacion.

3 Gallart, Maria Antonia y Jacinto, Claudia , Competencias laborales: Tema Clave en la Articulacién Educacién-trabajo
Volume 6, Buenos Aires, AR, p.6, (1995)
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Segun (Grootings 1994:7)%* el desplazamiento de la cualificacién hacia las
competencias a escala europea es por mucho mas que un simple cambio de
palabra. La competencia es mas bien un atributo bastante exclusivo de los
individuos y no del trabajo.

En todas las referencias se evocan los conocimientos, destrezas y actitudes
para desempefar un puesto de trabajo.

Segun nuestra legislacion la competencia profesional consiste en el
conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes, adquiridos a través
de procesos formativos o de la experiencia laboral, que permiten desempenfar y
realizar roles y situaciones de trabajo requeridas en el empleo. (CONOCER)*

La competencia comporta siempre un conjunto de conocimientos,
procedimientos, actitudes y capacidades que son personales y se complementan
entre si; de manera que el individuo pueda actuar con eficacia frente a las
situaciones profesionales. La adquisicion, transmision y realizacion de las
competencias esta tanto en los procesos formales como en procesos informales
de la vida cotidiana o profesional.

La competencia profesional siempre esta unida a la experiencia profesional,
a una realidad probada de trabajo, que en la situacion de estudiantes sélo se
puede medir a través de emulaciones del entorno laboral.

La competencia de accion profesional se presenta como la combinacion de
competencias que atafien a diversos érdenes de la persona relacionados con:

1. Los conocimientos aptitudes y destrezas técnicas (saber)

Las formas metodoldgicas de proceder en el trabajo (saber hacer)

3. Las pautas y las formas de comportamiento individuales y colectivas (saber
estar)

4. Las formas de organizacion e interaccion (saber ser).

N

32 Grootings, Peter. (1994). de la cualificaciéon a la competencia: ¢,de qué se habla? revista europea de formacién
profesional, 1, pp. 5-7. guerrero serén, a. (2005).

*CONOCER: Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral, México, (1993)
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Algunos analistas, como (Echeverria, 1998)* llegan a distinguir hasta
cuatro tipos de competencias, exigidas todas ellas por las rapidas
transformaciones economicas y sociales. Segun él, un profesional necesita los
cuatro tipos de competencias:

3.3 Competencias Transversales.

Las competencias transversales son aquellas competencias genéricas,
comunes a la mayoria de profesiones y que se relacionan con la puesta en
practica integrada de aptitudes, rasgos de personalidad, conocimientos adquiridos
y también valores. Nos estamos refiriendo -de forma amplia- a aquellas, que sin
ser especificas de un determinado puesto de trabajo o de una determinada
profesion, son necesarias para desempefiarse de forma competente en el nivel
requerido por el empleo, al tiempo que permiten una continua adaptacion al
cambiante mundo laboral.

Una manera mas amplia de definir las competencias transversales es
entendiéndolas como un conjunto de habilidades de amplio alcance que afectan a
distintas clases de tareas y que se desarrollan en situaciones distintas, por lo que
son ampliamente generalizables y transferibles, dando como resultado una
ejecucion profesional eficaz.

Son las competencias que responden a las nuevas "alfabetizaciones", que
incluyen manejo de equipos de informética, de sistemas de informacion, idiomas y
otras habilidades y actitudes que permiten a la persona ser “multifuncional”.
Pueden tener base cientifica, tecnoldgicas o hacer referencia a rasgos de
personalidad o a actitudes.

En una sociedad digital la alfabetizacion en informética constituye una de
las principales competencias transversales. Conocer un procesador de textos, o
saber manejar una herramienta de ofimatica para presentar informacion, se
considera fundamental en el entorno empresarial.

El informe Pygmalion realizado en diversas universidades de la Union
Europea muestra como esta alfabetizacion basica en informética y ofimatica es

3 Echeverria, B. , Gestion de la Competencia de Accién Profesional. Barcelona: Universidad de Barcelona (1998)
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muy poco efectiva entre los egresados, en Estados Unidos estudios realizados por
diversas Universidades demuestra que estos conocimientos en informatica basica
son de escaso interés entre las diferentes carreras. En América Latina la
educacion basada en informéatica esta reservada a una parte de la sociedad y solo
existe un verdadero interés en la alfabetizacion basica en informética en algunas
carreras.

Otro ambito esencial en cualquier entorno profesional es el dominio de los
idiomas. La globalizacién obliga a conocer diversos idiomas y a usarlos como
vehiculos habituales de comunicacion en las relaciones laborales.

3.4 Demandas de Certificacion por parte de los responsables de
recursos humanos de las instituciones y empresas.

Cuando un estudiante universitario obtiene su graduacién la Universidad
certifica su formacion académica en el &mbito de su carrera. A lo largo de sus
estudios universitarios ha desarrollado procesos de aprendizaje en cada una de
las areas y asignaturas que ha estudiado. Con los créditos practicos se procura
desarrollar los aspectos aplicados de esa formacion académica recibida.

Aunque la tendencia futura de las ensefianzas universitarias se plantea el
curriculo en base a competencias, en la actualidad s6lo en algunos proyectos
piloto se estan iniciando aplicar este nuevo método de ensefianza y aprendizaje.

La aplicacién general a todo el sistema universitario esta aun lejos de ser
una realidad. Mientras esta no llegue a todos los curricula universitarios y la
formacion a lo largo de sus estudios sea en base a las competencias de accién
profesional, el mundo laboral sigue necesitando graduados universitarios que,
ademas de sus conocimientos técnicos y metodolégicos avalados por su
expediente académico, también sepan ser competentes en su tarea profesional.

En los procesos de seleccion de personal se intenta evaluar las
competencias técnicas generales, pero sobretodo se buscan personas con las
competencias transversales basicas bien desarrolladas.

El andlisis de las demandas de trabajo actual para graduados universitarios
nos permite concluir que estas competencias transversales son cada vez mas
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demandadas y, por lo tanto, cobran mas importancia en los procesos de seleccion
de personal en las empresas.

En nuestro entorno los estudios que anualmente realiza la Fundacion
Universidad-Empresa van analizando las competencias profesionales que
demanda el mercado laboral. Su evolucion hacia las competencias transversales
y los tres dltimos afios es manifiesta. Las competencias en idiomas e informatica
se solicitan en todas las demandas de trabajo y las competencias participativas y
personales van en aumento de afio en afio.

En las dos udltimas décadas se ha insistido en la necesidad de vincular la
formacion profesional con las necesidades de desempefio en el area laboral, de
ahi que los modelos educativos basados en competencias laborales o
profesionales se hayan difundido en las instituciones educativas a nivel mundial.
Esta tendencia internacional también ha alcanzado a México sobre todo en el area
técnica, educaciéon media superior y también en la formacion universitaria y desde
luego en el ambito de la educacion médica.

Por otra parte la Coordinacion de Universidades Politécnicas junto con el
gobierno federal han implementado programas piloto en diferentes universidades
del pais desde el 2004, con relativo éxito haciendo énfasis en las competencias
Transversales de sus egresados Universitarios.

Existen como propuesta tres grandes tipos de competencias transversales:
1. Informaticas.

Idiomas.
3. Competencias participativas y personales.

N

El esquema general de competencias incluird, por lo menos, tres niveles:

Competencias basicas: son los comportamientos elementales que
deberan mostrar los trabajadores y que estan asociados a conocimientos de
indole formativo, como la lectura, redaccion, aritmética — matematica vy
comunicacién oral. Por ejemplo: el leer bien es una destreza basica que se
requiere en todos los trabajadores, pues ella les permite entender e interpretar
diagramas, directorios, manuales, tablas y gréaficas.
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Competencias genéricas: son los comportamientos asociados a
comportamientos comunes a diversas organizaciones y ramas de actividad
productiva, como lo son la habilidad de analizar, interpretar, organizar, negociar,
investigar, ensefar, entrenar y planear entre otras. Por ejemplo: negociar significa
trabajar para lograr acuerdos que podrian incluir el intercambio de recursos
especificos o resolver intereses divergentes y el ensefiar implica ayudar a otros a
aprender.

Competencias técnicas o especificas: son aquellos comportamientos de
indole técnico vinculados a un cierto lenguaje o funcién productiva. Por ejemplo, el
ajustar los controles de maquinas — herramientas de tipo semiautomatico;
seleccionar y operar instrumentos para corte y pulido de piezas de metal entre
otros. (Agustin E. Ibarra Almada, 2000)%*

» Agqustin E. Ibarra Almada, Formacion de los Recursos Humanos y Competencia Laboral, CONOCER, México, 2000.
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Capitulo 4

Principales aspectos considerados en una Norma de competencia
Laboral, oficial.

4.1 Que es una norma de competencia laboral.

Una norma de competencia es una expectativa de desempefio en el lugar
de trabajo, contra la cual es posible comparar un comportamiento observado. De
esta manera, la norma constituye un patron que permite establecer si un
trabajador es competente o no, independientemente de la forma en que la
competencia haya sido adquirida. Desde luego, mientras sean mas los que usan
una misma norma de competencia como referente, los usuarios saldrdn ganando
en términos de la utilidad de la norma como instrumento de informacion.

La norma de competencia es la unidad minima certificable por una persona;
también se denomina, unidad de competencia laboral, UCL®, la cual esta
integrada por dos 0 mas elementos.

La norma de competencia es una herramienta para la evaluacién del
desempefio de una persona en una funcion productiva, refleja lo que una persona
tiene que hacer y como lo debe de hacer; la forma en que el evaluador sabe si se
ha realizado un buen desempenio; los lugares, las cosas (materiales, equipos, etc.)
o las personas en las cuales se realiza ese desempefio y, las evidencias que la
persona debe proporcionar para ser evaluada. CONOCER®’

Por este motivo, en México las autoridades educativas y laborales,
conjuntamente con los sectores productivos, han convenido en adoptar un solo
conjunto de normas de competencia para todo el pais: el sistema normalizado de
competencias laborales.

4.2 las normas de competencia laboral en México.

Las Normas de Competencia Laboral son la expresion estandarizada de
una descripcion de competencias laborales identificadas previamente. Es

3 UCL, Unidad de Competencia Laboral
*” CONOCER, México, 1993
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importante considerar la NCL*® en su acepcién de estandar, de patrén de
comparacion, mas que de instrumento juridico de obligatorio cumplimiento. La
NCL esta conformada por los conocimientos, habilidades, destrezas, comprension
y actitudes, que se identificaron en la etapa de analisis funcional, para un
desempefio competente en una determinada funcién productiva. En este sentido,
es un instrumento que permite la identificacion de la competencia laboral requerida
en una cierta funcion productiva.

Se constituye en NCL cuando es aceptada como tal, es decir, como un
referente o estandar sobre una determinada ocupacion. El ser un estandar permite
comparar un cierto desempefio observado contra dicho referente para establecer
si se adecua o no al mismo. De alli se deriva que la NCL es la base para la
evaluacion de competencias. También lo es para la elaboracion de programas de
formacion ya que esencialmente la norma describe las competencias requeridas
para el desempefio.

Para el CONOCER®*, una norma técnica de competencia laboral,
usualmente incluye:

1. Lo que una personadebe ser capaz de hacer.

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

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

4. Los tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que
lo que hizo se realizO de manera consistente, con base en un
conocimiento efectivo.

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

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

6. La capacidad para resolver los problemas emergentes en el
ejercicio de la funcién productiva.

*® NCL. Norma de Competencia Laboral
% CONOCER. Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
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7. La capacidad para transferir los conocimientos, habilidades y
destrezas que ya posee, a otros contextos laborales.

4.3 Estructura que guarda.

Una norma de competencia laboral de empresa, tiene los mismos
componentes que una norma nacional, la diferencia reside en que la norma de
empresa, resulta mas especifica para sus necesidades y menos aplicable a una
generalidad. Por ejemplo una norma nacional para el tejido de telas se aplica a la
funcién productiva que se realiza con cualquier maquina tejedora, mientras que la
norma de la empresa es aplicable a los modelos de tejedoras con las que cuenta
la empresa. La adaptacion de la norma nacional a la empresa se realiza mediante
el disefio de los instrumentos que se requieren para la evaluacion, de acuerdo al
método correspondiente.

A continuacién se enlistan los elementos que componen una norma de
competencia laboral nacional, para fines de ejemplificar tomaremos la norma
NUGCHO004.01

» UN CODIGO: Es un numero cronolégico que a esta norma se le asigno en el momento de
su registro. Contiene una serie de elementos que describen que tipo de norma es, que
comité la elaboré y que versién. Ejemplo:

Cédigo:

NUGCHO004.01

Esto quiere decir que es una norma Unica de nueva generacion (NUG), el comité
que la elaboro es el de capital humano (CH), esta norma es la cuarta de su tipo en
registrarse (004), y es la primera version todavia no se ha modificado (.01)

» UN TITULO: Como su nombre lo indica este elemento describe de forma general la
finalidad para la cual fue creada esta norma. Ejemplo:

Titulo:
Uso didactico de las tecnologias de informacién y comunicacion en
procesos de aprendizaje: nivel basico

> UN PROPOSITO: Describe de manera puntual cual es el objetivo de esta norma dejando
claro sus alcances. Ejemplo:
Propdésito de lanorma de competencia laboral:
Servir como referente para la evaluacion y certificacion de las
personas que obtienen y sistematizan informacion, elaboran material
y facilitan actividades en el desarrollo de cursos presenciales como
apoyo de las tecnologias de informacién y comunicacion.
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Cabe sefialar que la presente forma parte de un conjunto de NTCL*
referente al uso didactico de las tecnologias de la informacién y
comunicaciéon en procesos de aprendizaje.

Adicionalmente, para este conjunto de NTCL se podra buscar una

validacion curricular con las autoridades educativas
correspondientes. Asimismo, puede ser referente para el
desarrollo de programas de capacitacion y de formacién basadas en
NTCL.

> SU CLASIFICACION: la clasificacion en México la determina el Sistema de clasificacion
industrial de América del norte (SCIAN“) y define los sectores, subsectores, ramas,
subramas y clase. Ejemplo:

Sector:

61 Servicio educativo

Subsector:

611 Servicio educativo

Rama:

6117 Servicio de apoyo ala educacion
Subrama:

61171 Servicio de apoyo ala educacion
Clase:

611710 Servicio de apoyo ala educacion

> FECHA DE APROBACION POR EL COMITE TECNICO DEL CONOCER. (Integrado por
miembros del CONOCER expertos en el disefio de NCL)

14/08/2008
» FECHA DE PUBLICACION EN EL D.O.F.*
04/11/2008

> NIVEL DE COMPETENCIA: Esta determinado por el grado de responsabilidad, autonomia,
complejidad, variabilidad en las actividades y toma de decisiones de una persona en una
determinada funcion productiva. Ejemplo:

Nivel de competencia: Dos
Desempefia actividades programadas que, en su mayoria, son rutinarias y predecibles.
Depende de las instrucciones de un superior.
Se coordina con compafieros de trabajo del mismo nivel jerérquico.

0 NTCL. Norma Técnica de Competencia Laboral.
*1 SCIAN sistema de Clasificacion Industrial de América del Norte.
*> DOF. Diario Oficial de la Federacidn
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(Su desempefio puede estar en funcion de decisiones que el mismo puede tomar y
presenta cierta responsabilidad de grupo)

> ELEMENTOS QUE CONFORMAN LA UNIDAD LOS CUALES SE CONFORMAN A SU
VEZ POR:

» EL TITULO DEL ELEMENTO. Ejemplo:

Titulo:
Obtener informacion para el desarrollo del curso por medio de las
tecnologias de informacion y comunicacién: nivel béasico.

> EL NUMERO DE REFERENCIA DEL ELEMENTO. Ejemplo:
REFERENCIA:
Elemento 1 de 3

> EL CODIGO DEL ELEMENTO. Ejemplo:
Cédigo:
EO0151

> LOS CAMPOS DE APLICACION. Ejemplo:

Modulo Ocupacional Clave del médulo
Capacitadores e instructores 1123-02
Ocupaciones: Caodigo:
Capacitador 1123-02-01
Facilitador 1123-02-02
Instructor 1123-02-03

» LAS EVIDENCIAS DIRECTAS Y CRITERIOS DE EVALUACION. Son todos
aquellos indicadores quela persona demuestra cuando realiza una labor
determinada. Ejemplo:

1.- Revisar el funcionamiento y conexion del equipo electrénico:
2.- Buscar informacion en motores de blsqueda en linea:

3.- Almacenar la informacién seleccionada del motor de busqueda:
4.- Explorar archivos y carpetas electrénicos:

» LAS EVIDENCIAS DEL PRODUCTO. son todos aquellos productos que la
persona obtiene para poder ser declara competente. Ejemplo:
Productos
1.- La informacion seleccionada del motor de busqueda y del sistema
operativo:
*Esta de acuerdo con el propésito y con el tema del curso;
*Incluye la referencia electronica consultada, y;
*Se presenta en un documento de procesador de texto.
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LAS EVIDENCIAS DEL CONOCIMIENTO. Son todos aquellos conocimientos que
la persona demuestra para poder declarada competente. Ejemplo:
Conocimientos Niveles
1.- Medidas bésicas contra virus informéticos
Comprension
2.- Medidas de seguridad fisica del equipo electrénico Aplicacion

Respuestas ante situaciones emergentes

1. Interrupcién de energia eléctrica por sobrecarga.
Respuestas esperadas

Desconectar los equipos electronicos de la corriente eléctrica.

2. Variaciones de voltaje eléctrico.

Respuestas esperadas
Respaldar la informacién, apagar los equipos electrénicos e interrumpir la
corriente eléctrica.
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Ejemplo de una norma de competencia laboral nacional NUGCHO004.01.:

conocar @

NORMA TECNICA DE COMPETENCIA LABORAL
|.- Datos Generales

Codigo: Titubo:
MUGCHIM 01 Uso didactico de las tecnolegias de informacian y comunicacion en procesocs de
aprendizaje: nivel basico

FPropdsito de la Morma Técnica de Competencia Laboral:

Servir comio referente para la evaluacion y cerlificacidn de las personas que obtiensn y sistermnatizan
inforrnacion, elaboran material v facilitan actvidades en 2l desarrollo de cursos presenciales con
apoya de las tecnologias de informacian y comunicacion.

Cabe sefialar que la presente forma parte de un conjunta de NTCL referentes al uso didactico de
las tecnologias de informacion y comunicacion en procesos de aprendizaje.

Adicionalmeanie, para este conjunte de NTCL, se podra buscar una validacion curticular con las
autoridades educativas comespondienies.

Asimismo, pusde ser referente para el desamollo de programas de capacitacion y de formacion
basados en MNTCL

Comité de Normalizacién de Competencia Laboral que la desarrolla:
Zastidn v Desarnolle de Capital Humano

Fecha de aprobacion por el Comité Fecha de publicacion
Tecnico del CONOCER: en el D.CF:
14/ DR 2008 041 1:.2008

Mivel de competencia:
Dios
Desempeana aclividades programadas que, en su mayoria, son nutinarias v predecibles.

Ciepende de las instruccionss de wn swperior.
Ze coording con companercs de frabajo del mismo nivel jerarguico.

Ccupaciones relacicnadas con esta NTCL de acuerdeo al Sistema de Informacian del
Catalogo Macional de Oocupacicnes (SICHO):

Maodulo Coupacional Clave del Madulo
Capacitadores e instructores 112302
Cocupaciones: Codigo:
Capacitador 1123-02-01
Facilitador 1123-02-02
Instructor 1123-02-03

Coniinds e i shpoieote pdgiva..
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Capitulo 5
Beneficios que se obtienen de las normas.

5.1 Mitos en Capacitacion.

La diferencia entre las corporaciones triunfadoras de las perdedoras es
simplemente la mentalidad de la misma, si esta mentalidad tiene bases firmes
planteadas en una mision y vision apoyadas en solo tres factores que cualquier
consultor gerencial lider implementaria en su organizacién: Niumero uno,
capacitacién; numero dos, capacitacion; y numero tres, capacitacion.

Uno pensaria que todas las organizaciones y los gerentes reconocen la
importancia de la capacitacion. Pero no es asi. ¢ Por qué? Se han encontrado que
directivos y las mismas organizaciones son presa de cinco mitos gerenciales, que
al no lograr el pleno convencimiento y la ruptura de esos paradigmas retrasan el
avance y mantienen a la zaga su organizacion.

1) “Nuestro personal tiene experiencia. No requieren ser capacitados.”
2) “Lo intentamos y no funciond.”

3) “Nuestra organizacion (o departamento, o division) es muy pequefa.”
4) “No podemos pagarlo.”

5) “No tenemos tiempo.”

5.2 Beneficios de la Gestién de Recursos Humanos por Competencias.

La aplicacion de Competencias Laborales en una organizacion nos
proporciona una matriz de los conocimientos, habilidades y actitudes esperados
en un puesto, sus criterios y evidencias de desempefio y el grado en que los ha
cubierto cada uno de los ocupantes del puesto.

Esto nos da las ventajas de:

» Definir perfiles mas completos y objetivos, proporcionando bases para la
Seleccién de personal, ademas de la posibilidad de reclutar personal
previamente certificado.

» Facilitar la deteccién de necesidades de Capacitacion, asi como su
secuenciacion y atencion por prioridades, mas que por modas 0 gustos
particulares.

» Objetivizar la identificacion de causas del mal desempefio, ya que es
frecuente que éste se deba a una falta de dominio de una habilidad o
capacidad requerida para realizar el trabajo.
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» Proporcionar la base para la Evaluacion de desempefio, sobre criterios
relevantes, al comparar el avance de un periodo a otro.

» Indicar la ruta a seguir en la adquisicion de nuevas competencias, utilizando
otras matrices de competencias para la Planeacion de carrera.

» Cumplir con los requisitos de la Norma ISO 9000-2008 en su apartado 6.2.2
en materia de capacitacion y desarrollo del personal, ademas de identificar
aspectos de los procesos productivos o de servicio que pudieran estar
siendo limitados por una deficiente atencion al desarrollo del personal.

De esta forma, la gestion de los Recursos Humanos se vuelve mas clara y
efectiva, ademas de facilitar realizarla de manera estratégica, en apoyo de
las metas y objetivos de la organizacion.

En general, practicamente todos los procesos estratégicos de Recursos
Humanos, --como el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, la
evaluacion del desempefio y la planeacion de los mismos— se vuelven mas
eficientes al trabajar con base en Competencias laborales.

Algunos beneficios tangibles de la Gestion de Recursos Humanos por

Competencias incluyen:

BENEFICIOS

EL POR QUE.

Incorporacion rapida y eficaz del
personal al proceso productivo.

Ya que el personal demuestra de
maneja objetiva contar con los
conocimientos, habilidades y
actitudes apropiadas que le
permiten, participar de inmediato en
un proceso productivo, con una
probabilidad alta de éxito.

Disminucion de la rotacion
sustentada en un adecuado plan de
desarrollo personal.

Ya que al contar con una norma de
competencia laboral, el personal se
puede evaluar y los resultados
obtenidos al ser contrastados con
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los criterios establecidos en la
norma, nos permiten observar la
brecha de formacién, con la que se
puede plantear un plan de desarrollo
especifico enfocado a los puntos que
no demuestre tener la persona.

Elevar el nivel de conciencia del
personal en su propia superacion.

Ya que al conocer el personal los
desemperios, conocimientos,
hébitos, valores y las respuestas a
situaciones emergentes que se
espera que el debera tener, lo
hacemos consiente y el mismo
mostrara un interés por desarrollarse
para alcanzar los estandares de
competencia establecidos en la
norma.

Eficienta los recursos y el tiempo
invertido en la capacitacion.

Al contar con un perfil de
competencia establecido en la
misma norma técnica de
competencia laboral, se tienen
definidos los criterios que un
trabajador debera demostrar, esto
permite realizar evaluaciones al
personal, para verificar si cuentan
con todos los conocimientos,
habilidades y actitudes y en caso
gue no sea asi se pueden identificar
los aspectos que se deberan
fortalecer, por lo que se puede
establecer un programa de
capacitacion especifico enfocado a
las necesidades reales.

Facilitar el proceso de promocion
interna.

Ya que la gente que demuestre ser
mas competente podra ser
beneficiada con alguna promocion,
sin que exista conflicto entre los
miembros de una organizacion.
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Constituye la base de los procesos
de reclutamiento, seleccion e
induccion de personal.

Muchas veces los empresarios o
empleadores esperan, disponer de
personal competente de inmediato,
por lo se ahorra tiempo en
examenes y pruebas de
conocimientos, habilidades y
actitudes cuando una persona posee
una certificacion como estas.

Es una herramienta basica para el
sistema de evaluacion del
desempefio del trabajador.

Al contar con un perfil de
competencia establecido en la
misma norma técnica de
competencia laboral, se tienen
definidos los criterios que un
trabajador debera demostrar, esto
permite realizar evaluaciones al
personal, para verificar si cuentan
con todos los conocimientos,
habilidades y actitudes.

Constituye un importante requisito
de la certificacion de las normas
ISO-9000.

Ya que en la clausula 6.2.2 que nos
solicita que el personal que realice
trabajos que afectan a la calidad de
un producto o servicio deberan
demostrar su competencia laboral, y
gue mejor que tomar como referente
las normas que ya existen y en caso
contrario las misma organizaciones
pueden emitir su propia norma
interna, para evaluar y desarrollar a
su personal y asi poder contar con
gente competente y talentosa que
impulse en crecimiento de las
empresas.

CICC. CENTRO INTERDISCIPLINARIO PARA LA COMPETITIVIDAD Y LA CALIDAD
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5.2.1 Ventajas que ofrece el proyecto.

El funcionamiento del Sistema Normalizado de Competencia Laboral

permitira obtener, entre otras, las siguientes ventajas:

>

Integrar en un solo sistema los esfuerzos y programas de formacion y
capacitacion de recursos humanos para atender con oportunidad las
necesidades de calificacion de trabajadores y empleados.

Compartir un lenguaje comdn entre las empresas y las instituciones de
formacioén y capacitacion, fortaleciendo su vinculacion.

Facilitar a las personas con distintos niveles de formacién su acceso al
sistema independientemente de los programas regulares que desarrollan
las instituciones educativas, favoreciendo la movilidad de los individuos en
todo el sistema de formacién, asi como la planeacion de su propia
trayectoria de aprendizaje.

Permitir la transferencia de la competencia laboral de una funcion
productiva a otra, ya sea en un mismo proceso productivo dentro de una
misma empresa, de una industria a otra o, inclusive, entre distintas
regiones.

Apoyar el incremento de los niveles de productividad, al permitir a las
empresas contar con indicadores sobre la calificacion de sus recursos
humanos.

Dentro de este contexto, o que una instancia debe demostrar para solicitar su
acreditacion es:

Capacidad Técnica para:

>

>

Recoger suficientes evidencias del desempefio laboral en el sitio de trabajo
preferentemente, o en situaciones de simulacion lo mas parecidas a la
realidad; asi como evidencias complementarias, que junto con las primeras,
conformen un expediente que permitan realizar un juicio acerca de si los
candidatos son competentes o todavia no.

Asegurar a través de la verificacion interna que las evidencias reunidas
sean del tipo y calidad correctos, de conformidad con las Normas Técnicas
de Competencia Laboral establecidas y que provengan del candidato a la
certificacion.
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» Garantizar la calidad de las evaluaciones, a través de la certificacion del
personal encargado de realizar las funciones de evaluacion y verificacion
interna.

» Medios para reunir evidencias.

» Recursos para registros e informes.

» Capacidad para administrar la evaluacion y la informacion derivada de ella.
5.2.2 Beneficios paratodos

El hecho de garantizar que los trabajadores cuenten hoy dia con las
competencias y capacidades para llevar a cabo su trabajo de un modo eficaz
beneficia a las empresas, los trabajadores y la sociedad en general. En la
economia global actual, la cuestion no es si hay que desarrollar sistemas de
normas de competencias laborales, sino cuando y como. Los beneficios de un
sistema de normas de competencias laborales son numerosos:

» Para las empresas, el sistema proporciona informacién objetiva sobre las
competencias de los trabajadores, reduciendo asi los costos de
contratacion y aumentando su capacidad para gestionar internamente los
recursos humanos. Al aplicar competencias relacionadas con las normas
internacionales de excelencia, las empresas también pueden aumentar su
productividad y competitividad general.

» Para los trabajadores, el sistema supone un medio validado de demostrar
los conocimientos que poseen y lo que saben hacer. Los trabajadores
pueden aumentar su empleabilidad y movilidad laboral mostrando las
competencias que han adquirido en cualquier contexto, no sélo mediante
una educacién o capacitacion formal.

» Para la sociedad en general, un sistema de normas de competencias
laborales crea un vinculo mas evidente entre las competencias que
requieren los empleadores y la educaciéon y capacitacion que reciben los
trabajadores. Los programas de capacitacion resultan mas eficaces cuando
cumplen mejor las demandas del mercado. La experiencia también sugiere
que cuando las empresas adoptan sistemas de normas de competencias
laborales, hay menos probabilidades de accidentes causados por una
capacitacion.

En resumen, en la actualidad existe una revalorizacién del trabajo humano,
gue se puede caracterizar en:
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» Laimportancia concebida al saber y la inteligencia que el trabajador aplica y
moviliza.

» Importancia de saber relacionarse con las personas en el lugar de trabajo.
» Mudltiples interacciones entre personas y equipos que facilitan el quehacer.

» Importancia de la capacitacion y todo tipo de acciones educativas. Disefio
de mecanismos de reconocimiento y valoracion de las capacidades
demostradas en el trabajo.

Si bien establecer un gran marco macro de competencias a nivel nacional
pertenece al ambito de las politicas publicas, donde la responsabilidad de
impulsarlo es del Estado, para que el Sistema funcione debe contar con una fuerte
participacion e injerencia de la industria privada, porque lo validan, de otra forma
se estarian estableciendo competencias que no requeririan o serian incompletas a
las necesidades de estos ultimas. Asi lo demuestran las experiencias
internacionales exitosas que dan como resultado el crecimiento econdmico,
tecnoldgico y social.

México, a finales de los ochentas, intento establecer un Sistema Nacional
de Competencias, fallé porque el estado pretendié imponer un modelo y levanté
perfiles en los distintos sectores sin preguntar a la iniciativa privada, industriales y
empresarios sobre qué tipo de competencias necesitaban tuvieran los
trabajadores.

Ciertamente esta participacion debe ser entendida como un aporte a la hora
de establecer los parametros segun requerimientos concretos y actuales, y
también participando en sus regulaciones, pero no en cuanto a su financiamiento
en exclusiva. En la practica, un empresario puede no ver la conveniencia de
invertir en la certificacion de sus trabajadores, porgue ellos entonces valdran mas.
Por lo mismo, si se quiere que el capital humano en su conjunto avance hacia la
calidad y la competitividad, los esfuerzo si o si deben ser conjuntos. Como que se
trata de un proyecto pais. Uno que ya llegé. Y lleg6 para quedarse.

5.2.3 Ventajas que obtiene una empresa de la formacion basada en
competencias laborales.

Las empresas han comenzado a reconocer que su principal fuente de
diferenciacion y competitividad es su gente. Se recogen cada dia mas
experiencias de organizaciones empresariales que orientan sus esfuerzos
competitivos a fortalecer su activo humano. Generar ambientes propicios a la
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innovacion y al aprendizaje continuo son objetivos que se sustentan en los
procesos de capacitacion para el desarrollo de competencias laborales.

El enfoque de competencias aclara notablemente el panorama para la
seleccion de personal, el cual puede fundamentarse, ya no sobre diplomas, sino
sobre capacidades demostradas. Las nuevas lineas en materia de vinculacion de
personal se describen sobre la base de perfiles de competencia. La simplificacion
en las atiborradas y muchas veces inoperantes descripciones de puestos se
facilita enormemente con conceptos como el de los niveles de desempefio y las
areas de competencia, antes que por la tradicional y desgastada forma de bautizar
puestos y crear diferenciaciones innecesarias entre colaboradores que interactian
a niveles similares y con altos grados de interdependencia.

La formacion de los trabajadores tiene una mas facil identificacion y
provisibn mediante mecanismos de evaluacion de las competencias que cada uno
dispone, que faciliten la identificacion de aquellas competencias a desarrollar en
cada caso, y por tanto, de las acciones de formacion requeridas. Muchos
programas de capacitacion empresarial caen en la facil e ineficaz formula del
recetario que, por repetitivo, sélo logra dar cuenta de recursos en tiempo y dinero
pero no significan mayor avance a los ojos de los trabajadores.

Algunas empresas, en los paises que cuentan con sistemas de
competencia laboral, han logrado conectar sus politicas de remuneracion e
incentivo con modelos de gestion de recursos humanos basados en competencia
laboral. Tales modelos asocian el logro de competencias con los mecanismos de
compensacion; éste, sin embargo, es un campo aun poco recorrido y que presenta
grandes desafios. Uno de los puntos de mas tension se centra en la suposicion de
gue un certificado de competencias deberia habilitar directamente a su poseedor a
recibir una compensacion adicional; este argumento, extremadamente simplista
podria disuadir a muchas empresas de la implementacion de un sistema de
competencias.

Una practica cada vez mas utilizada y mas requerida por muchas
empresas, consiste en medir la variacion que una accion de capacitacion vy
desarrollo de competencias ocasiona en su productividad. Se cuenta con
diferentes metodologias de implementacion de formacion basada en competencia
laboral, en las cuales encontramos una singularidad que consiste en medir en
casos concretos el impacto de la capacitacion en la productividad mediante el uso
de técnicas economeétricas, lo cual es simplemente comparar el impacto productivo
en tiempos diferentes con acciones de capacitacion distintas. Mertens, leonard®

* Mertens Leonard, Productividad en las organizaciones, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2000.
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5.2.4 Ventajas que obtiene un trabajador de la formacion basada en
competencias laborales.

La certificacion de competencias laborales entrafia una ventaja para el
trabajador al reconocerle competencias adquiridas, aun durante su experiencia y
no limitar la descripcion de sus capacidades laborales a lo que haya sido su vida
académica. Los modelos mas desarrollados del enfoque de competencias apuntan
a darle a la certificacién el mismo valor de los titulos educativos, destruyendo el
concepto de educacion de primera y educacion de segunda categorias.

Por otro lado, en lo organizacional, un trabajador que sepa lo que se espera
de él, es mas eficiente y motivado que aquel a quien se le asigna un puesto y no
se le ubica en el gran marco y en las funciones de la organizacién. Los planes de
capacitacion en los que participara estaran mucho mas dirigidos al mejoramiento
de su desempefio, y las evaluaciones que se hagan tendran mas sentido en
cuanto a su aporte a los objetivos de la organizacion.

Las ventajas derivadas de la transparencia del mercado que se logra con un
buen sistema de certificacién, son totalmente aprovechables por los trabajadores.
Se espera que un proceso formativo desarrolle competencias de base amplia,
aplicables en una variada gama de situaciones laborales. Estas competencias
suelen recibir el nombre de competencias clave. Asi, se ha venido comprobando
gue en el ejercicio de diferentes actividades laborales se ponen en juego
competencias comunes, que no son exclusivas de un puesto de trabajo y si
pueden apropiarse para el ejercicio de diferentes empleos.

La formacion por competencias contribuye a que las habilidades del
trabajador se puedan aprovechar en una mayor gama de opciones de empleo. En
este sentido la formacién y certificacion de competencias apoyan la empleabilidad.
Adicionalmente, la formacion orientada por competencias privilegia el desarrollo de
capacidades asociadas a la comprension, la conceptualizacion de lo que se hace y
por ende, facilita el aprendizaje y la readaptacién. Su foco es mas abierto e
incluyente en relacion con la aplicacion en el trabajo. Supera la privilegiada
dedicacion al desarrollo de habilidades fisicas al contener la base conceptual y
sobre todo, dirigirse a los resultados y a las competencias que estan detras de los
mismos.

Los mecanismos de compensacion pueden ligarse mucho mas facilmente al
nivel de competencias y de este modo ser claros para el trabajador y para la
empresa. Las posibilidades de movilidad laboral pueden ser juzgadas con mas
ponderacion cuando se conocen las competencias requeridas en otras areas de la
empresa. Es probable que algunas de las competencias asociadas a ciertas areas
de desempefio sean totalmente transferibles a otras areas; si tales competencias
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son reconocidas y certificadas, pueden acelerar las decisiones de promocion y
motivar, a quienes lo deseen, a realizar acciones de capacitacion que les permitan
ser elegibles para esas nuevas posiciones.

Mertens, Leonerd **
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Capitulo 6
LA NORMA ISO COMO PROGRAMA DE MEJORA DE LA CALIDAD
6.1 Calidad

La palabra calidad definida claramente en la norma ISO 9000-2005
vocabulario, es el grado en el que un conjunto de caracteristicas (rasgos
diferenciadores) inherentes cumplen con los requisitos. (Necesidades o
expectativas establecidas, generalmente implicitas u obligatorias).

6.2 Norma ISO 9000

ISO 9000 designa un conjunto de normas sobre calidad y gestion continua
de calidad, establecidas por la Organizacion Internacional para la Estandarizacion
(ISO*) Se pueden aplicar en cualquier tipo de organizacién o actividad orientada a
la produccion de bienes o servicios. Las normas recogen tanto el contenido
minimo como las guias y herramientas especificas de implantacion, como los
métodos de auditoria.

La familia de Normas ISO 9000 citadas a continuacién se han elaborado
para asistir a las organizaciones, de todo tipo y tamafio, en la implementacion y la
operacion de sistemas de gestion de la calidad eficaces.

— La Norma ISO 9000 describe los fundamentos de los sistemas de
gestion de la calidad y especifica la terminologia para los sistemas de gestion de
la calidad.

— La Norma ISO 9001 especifica los requisitos para los sistemas de
gestion de la calidad aplicables a toda organizacién que necesite demostrar su
capacidad para proporcionar productos que cumplan los requisitos de sus clientes
y los reglamentarios que le sean de aplicacion, y su objetivo es aumentar la
satisfaccion del cliente.

— La Norma ISO 9004 proporciona directrices que consideran tanto la
eficacia como la eficiencia del sistema de gestion de la calidad. El objetivo de
esta norma es la mejora del desempefio de la organizacion y la satisfaccion de los
clientes y de otras partes interesadas.

** ORGANIZATION FOR STANDARDIZATION


http://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_para_la_Estandarizaci%C3%B3n
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— La Norma ISO 19011 proporciona orientacién relativa a las auditorias
de sistemas de gestion de la calidad y de gestion ambiental.

Todas estas normas juntas forman un conjunto coherente de normas de
sistemas de gestion de la calidad que facilitan la mutua comprension en el
comercio nacional e internacional.

6.3 Sistema de gestion de la Calidad

En primer lugar, es necesario definir el significado de cada una de las
partes que componen este concepto los cuales son definidos perfectamente por la
norma ISO 9000-2005:

SISTEMA es el conjunto de elementos mutuamente relacionados o que
interacttan.
(3.2.1. norma ISO 9000-2005)

GESTION actividades coordinadas para dirigir y controlar una
organizacion.
(3.3.1 norma ISO 9000-2005)

CALIDAD grado en el que un conjunto de caracteristicas inherentes cumple
con los requisitos.
(3.1.1 norma ISO 9000-2005)

Entonces, Sistema de gestion de la Calidad es el conjunto de
elementos mutuamente relacionados o que interactian, en actividades
coordinadas para establecer la politica, los objetivos, dirigir y controlar una
organizacion con respecto a la calidad.

El sistema de gestidén de la calidad es aquella parte del sistema de gestion
de la organizacion enfocada en el logro de resultados, en relacién con los
objetivos de la calidad, para satisfacer las necesidades, expectativas y requisitos
de las partes interesadas, segun corresponda. Los objetivos de la calidad
complementan otros objetivos de la organizacién, tales como aquellos
relacionados con el crecimiento, los recursos financieros, la rentabilidad, el medio
ambiente y la seguridad y salud ocupacional. Las diferentes partes del sistema de
gestion de una organizacién pueden integrarse conjuntamente con el sistema de
gestion de la calidad, dentro de un sistema de gestion unico, utilizando elementos
comunes. Esto puede facilitar la planificacion, la asignacién de recursos, el
establecimiento de objetivos complementarios y la evaluacion de la eficacia global
de la organizacién. El sistema de gestién de la organizacion puede evaluarse
comparandolo con los requisitos del sistema de gestion de la organizacion. El
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sistema de gestion puede asimismo auditarse contra los requisitos de Normas
Internacionales tales como ISO 9001 e ISO 14001. Estas auditorias del sistema de
gestidén pueden llevarse a cabo de forma separada o conjunta.

6.3.1 Principios de gestién de la calidad*

Para conducir y operar una organizacion en forma exitosa se requiere que
ésta se dirija y controle en forma sistematica y transparente. Se puede lograr el
éxito implementando y manteniendo un sistema de gestion que esté disefiado para
mejorar continuamente su desempefio mediante la consideracion de las
necesidades de todas las partes interesadas. La gestion de una organizacion
comprende la gestion de la calidad entre otras disciplinas de gestion.

Se han identificado ocho principios de gestion de la calidad que pueden ser
utilizados por la alta direccién con el fin de conducir a la organizaciéon hacia una
mejora en el desempefio.

a) Enfoque al cliente: Las organizaciones dependen de sus clientes y por
lo tanto deberian comprender las necesidades actuales y futuras de los clientes,
satisfacer los requisitos de los clientes y esforzarse en exceder las expectativas de
los clientes.

b) Liderazgo: Los lideres establecen la unidad de propdésito y la orientacion
de la organizacion. Ellos deberian crear y mantener un ambiente interno, en el
cual el personal pueda llegar a involucrarse
totalmente en el logro de los objetivos de la organizacion.

c) Participacién del personal: El personal, a todos los niveles, es la
esencia de una organizacion, y su total compromiso posibilita que sus habilidades
sean usadas para el beneficio de la organizacion.

d) Enfoque basado en procesos: Un resultado deseado se alcanza mas
eficientemente cuando las actividades y los recursos relacionados se gestionan
COMO un proceso.

e) Enfoque de sistema para la gestidn: Identificar, entender y gestionar
los procesos interrelacionados como un sistema, contribuye a la eficacia y
eficiencia de una organizacién en el logro de sus objetivos.

f) Mejora continua: La mejora continua del desempefio global de la
organizacion deberia ser un objetivo permanente de ésta.

%> Norma internacional ISO 9000-2005
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g) Enfoque basado en hechos para la toma de decision: Las decisiones
eficaces se basan en el analisis de los datos y la informacion.

h) Relaciones mutuamente beneficiosas con el proveedor: Una
organizacibn 'y sus proveedores son interdependientes, y una relacion
mutuamente beneficiosa aumenta la capacidad de ambos para crear valor.

Estos ocho principios de gestion de la calidad constituyen la base de las
normas de sistemas de gestion de la calidad de la familia de Normas ISO 9000.

6.3.2 Objeto y campo de aplicacion del Sistemas de gestion de la
calidad*

Esta Norma Internacional describe los fundamentos de los sistemas de
gestiéon de la calidad, los cuales constituyen el objeto de la familia de Normas ISO
9000, y define los términos relacionados con los mismos.

Esta Norma Internacional es aplicable a:

a) Las organizaciones que buscan ventajas por medio de la implementacion
de un sistema de gestion de la calidad;

b) Las organizaciones que buscan la confianza de sus proveedores en que
sus requisitos para los productos seran satisfechos;

c) Los usuarios de los productos;

d) Aquellos interesados en el entendimiento mutuo de la terminologia
utilizada en la gestion de la calidad (por ejemplo: proveedores, clientes, entes
reguladores);

e) Todos aquellos que, perteneciendo o no a la organizacion, evalldan o
auditan el sistema de gestion de la calidad para determinar su conformidad con los
requisitos de la Norma ISO 9001 (por ejemplo: auditores, entes reguladores,
organismos de certificacion/registro);

f) Todos aquellos que, perteneciendo o no a la organizacién, asesoran o
dan formacion sobre el sistema de gestion de la calidad adecuado para dicha
organizacion;

g) Quienes desarrollan normas relacionadas.

“® Norma internacional 1SO 9000-2005
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6.3.3 Fundamentos de los sistemas de gestion de la calidad*’
a) Base racional para los sistemas de gestion de la calidad.

Los sistemas de gestion de la calidad pueden ayudar a las organizaciones a
aumentar la satisfacciéon de sus clientes.

b) Requisitos para los sistemas de gestion de la calidad y requisitos
para los productos.

La familia de Normas ISO 9000 distingue entre requisitos para los sistemas
de gestidn de la calidad y requisitos para los productos.

c) Enfoque de sistemas de gestion de la calidad.

Un enfoque para desarrollar e implementar un sistema de gestion de la
calidad comprende diferentes etapas tales como:

a) Determinar las necesidades y expectativas de los clientes y de otras
partes interesadas;

b) Establecer la politica y objetivos de la calidad de la organizacion;

c) Determinar los procesos y las responsabilidades necesarias para el logro
de los objetivos de la calidad;

d) Determinar y proporcionar los recursos necesarios para el logro de los
objetivos de la calidad;

e) Establecer los métodos para medir la eficacia y eficiencia de cada
proceso;

f) Aplicar estas medidas para determinar la eficacia y eficiencia de cada
proceso;

g) Determinar los medios para prevenir no conformidades y eliminar sus
causas;

h) Establecer y aplicar un proceso para la mejora continua del sistema de
gestion de la calidad.

Este enfoque también puede aplicarse para mantener y mejorar un sistema
de gestion de la calidad ya existente.

*” Norma internacional ISO 9000-2005
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d) Enfoque basado en procesos.

Cualquier actividad, o conjunto de actividades, que utiliza recursos para
transformar elementos de entrada en resultados puede considerarse como un
proceso.

e) Politica de la calidad y objetivos de la calidad.

La politica de la calidad y los objetivos de la calidad se establecen para
proporcionar un punto de referencia para dirigir la organizacion.

f) Papel de la alta direccion dentro del sistema de gestion de la calidad.

A través de su liderazgo y sus acciones, la alta direccion puede crear un
ambiente en el que el personal se encuentre completamente involucrado y en el
cual un sistema de gestion de la calidad puede operar eficazmente.

g) Documentacién.

Valor de la documentacion.

La documentacién permite la comunicacion del propdésito y la coherencia de
la accion.

Tipos de documentos utilizados en los sistemas de gestion de la
calidad.

Cada organizacion determina la extension de la documentacion requerida y
los medios a utilizar.

h) Evaluacion de los sistemas de gestion de la calidad.
Procesos de evaluacion dentro del sistema de gestion de la calidad.
La evaluacion de un sistema de gestion de la calidad puede variar en

alcance y comprender una diversidad de actividades, tales como auditorias y
revisiones del sistema de gestion de la calidad y autoevaluaciones.



Universidad Nacional Autbnoma de México 68
Centro de Investigaciones de Disefo Industrial

“EL DISENADOR INDUSTRIAL Y SU COMPETENCIA LABORAL”

i) Mejora continua.

El objetivo de la mejora continua del sistema de gestién de la calidad es
incrementar la probabilidad de aumentar la satisfaccion de los clientes y de otras
partes interesadas.

j) Papel de las técnicas estadisticas.

El uso de técnicas estadisticas puede ser de ayuda para comprender la
variabilidad y ayudar por lo tanto a las organizaciones a resolver problemas y a
mejorar su eficacia y eficiencia.

k) Sistemas de gestion de la calidad y otros sistemas de gestion.

El sistema de gestion de la calidad es aquella parte del sistema de gestidon
de la organizacion enfocada en el logro de resultados, en relacion con los
objetivos de la calidad, para satisfacer las necesidades, expectativas y requisitos
de las partes interesadas, segun corresponda.

I) Relacion entre los sistemas de gestion de la calidad y los modelos
de excelencia.

Los enfoques de los sistemas de gestion de la calidad dados en la familia
de Normas ISO 9000 y en los modelos de excelencia para las organizaciones
estan basados en principios comunes.

La diferencia entre los enfoques de los sistemas de gestion de la calidad de
la familia de Normas ISO 9000 y los modelos de excelencia radica en su campo de
aplicacion. La familia de Normas ISO 9000 proporciona requisitos para los
sistemas de gestion de la calidad y orientacidon para la mejora del desempefio; la
evaluacion de los sistemas de gestion de la calidad determina el cumplimiento de
dichos requisitos. Los modelos de excelencia contienen criterios que permiten la
evaluacion comparativa del desempefio de la organizacion y que son aplicables a
todas las actividades y partes interesadas de la misma. Los criterios de evaluacion
en los modelos de excelencia proporcionan la base para que una organizacion
pueda comparar su desempefio con el de otras organizaciones.
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6.4 Programa de mejora.

A lo largo de la historia, las sociedades han desarrollado diversos métodos
e instrumentos para establecer y mejorar las normas de actuacidon de sus
organizaciones e individuos en caminados todos estos a ganar terreno a sus
competidores. Desde los antiguos egipcios se desarrollaron métodos con el deseo
de mejorar sus sistemas productivos, ganando para ellos personalmente y para la
sociedad en la que se desenvolvian poder y riquezas al obtener con esta
produccion de calidad el control del comercio.

El Sistema de Aseguramiento de la Calidad de Productos y Servicios
Basado en Normas de Competencias Laborales, basa toda su estrategia en la
capacitacion y demostracion de su capital humano, mas que un enfoque o
concepto es una estrategia, y como tal constituye una serie de programas
generales de accion y despliegue de recursos para lograr objetivos completos,
pues el proceso debe ser progresivo. No es posible pasar de la oscuridad a la luz
de un solo brinco.

Ejemplos de programas de mejora.

En la actualidad el Sistema de Aseguramiento de la Calidad de Productos y
Servicios Basado en Normas de Competencias Laborales, se encuentra en un
proceso de perfeccionamiento que en si constituye un programa de mejora, pero
en la medida en que este se apoye en enfoques utilizados en la practica mundial
se obtendrdn mejores resultados, la implementacion de estos programas
empiezan a dar frutos en algunas organizaciones como la industria hotelera
Mexicana en hoteles 5 estrellas o gran turismo como el CAMINO REAL, NIKKO,
PRESIDENTE, que logran por medio de la certificacion en competencia laboral
una mayor confiabilidad en los procesos y servicios brindados como la de
atencion a comensales, otras organizaciones que en el ambito educativo han
implementado la certificacion en normas de competencia laboral con éxito son
CONALEP, UNAM, SEP, estas instituciones educativas han certificado ya a una
gran parte de su personal administrativo y algunos docente en normas como, uso
de herramientas con procesador de texto, uso de las tecnologias de
informacion y comunicacion en procesos de aprendizaje, imparticion de
cursos de capacitacion presenciales, otra industria que ha recurrido a la
certificaciéon en algunos de los servicios que brinda es la inmobiliaria, empresas
como SUCASITA, CASAS GEO, QUALITY, DUMAH. Certifican a su personal en
normas como asesoria en materia de vivienda.

Desde hace mucho tiempo han existido lideres que aplicaban métodos y
estrategias para incrementar la calidad y productividad de sus empresas, estas
soluciones que hoy podrian ser perfectamente aceptadas. Pero sin embargo la
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complejidad del mundo actual ha llevado a expertos en las ramas mas diversas a
definir teorias, técnicas, métodos o conceptos que puedan llevar al éxito a la
Gestion Empresarial.

Las empresas actualmente tienen la imperiosa necesidad de obtener una
produccion cada vez mayor y con una eficiencia relevante en los servicios que
ofrecen, esto como via de participacion activa en el mercado internacional, para lo
cual se requiere de un alto grado de competitividad, lo que exige la
implementacion de un Proceso continuo o programa de mejoramiento de la
calidad.

Cada palabra en este término tiene un mensaje especifico. "Proceso”
implica una secuencia relacionada de acciones, de pasos, y no tan solo un
conjunto de ideas; "Mejoramiento” significa que este conjunto de acciones
incremente los resultados de rentabilidad de la empresa, basandose en variables
gue son apreciadas por el mercado (calidad, servicio, etc.) y que den una ventaja
diferencial a la empresa en relacién a sus competidores; "Continuo" implica que
dado el medio ambiente de competencia en donde los competidores hacen
movimientos para ganar una posicion en el mercado, la generacion de ventajas
debe ser algo constante.

Un plan de mejora requiere del involucramiento de todos sus elementos,
Desde la direccion hasta los departamentos de limpieza y entrega de producto.
Desarrollando en la empresa un sistema que permita:

Contar con empleados habilidosos, entrenados para hacer el trabajo bien,
para controlar los defectos, errores y realizar diferentes tareas u operaciones.

Contar con empleados motivados que pongan empefio en su trabajo, que
busquen realizar las operaciones de manera optima y sugieran mejoras.

Contar con empleados con disposiciones al cambio, capaces y dispuestos a
adaptarse a nuevas situaciones en la organizacion.

La aplicacion de la metodologia de mejora exige determinadas inversiones.
Es posible y deseable justificar dichas inversiones en términos economicos a
través de los ahorros e incrementos de productividad que se producirdn por la
reduccion del ciclo de fabricacion.

El verdadero progreso en la empresa solo se ha logrado cuando el ejecutivo
de mas alta jerarquia decide que él personalmente sera lider en el cambio. En
este sentido existen diferentes procedimientos encaminados a centrar la atencion
en las exigencias que se imponen al proceso o funcion y lograr convertir los
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requerimientos en especificaciones técnicas, y estas en un proceso de trabajo
definido.

6.5 Obstaculos a las mejoras

Existen varios factores que impiden los resultados que de las mejoras se

esperan. Esos factores suelen emanar de las personas, cuyas actitudes erradas
constituyen las causas principales. A continuacion se enumeran algunas de ellas:

>

YV V VY V

Pasividad entre los altos ejecutivos y Gerentes; los que evaden
responsabilidades.

Personas que piensan que todo marcha bien y que no hay ningun
problema; estan satisfechas con el status alcanzado y les falta comprension
de aspectos importantes.

Personas que piensan que su empresa es la mejor. Digamos que son
egoceéntricas.

Personas que piensan que la mejor manera de hacer algo y la mas facil es
aguella que conocen. Personas que confian en su propia y suficiente
experiencia.

Personas que so6lo piensan en si mismas o en su propia division. Personas
imbuidas de seccionalismo.

Personas que no tienen oidos para las opiniones de otros.

Personas que anhelan destacarse, pensando siempre en si mismas.

El desanimo, los celos y la envidia.

Personas que no ven lo que sucede mas alla de su entorno inmediato.
Personas que nada saben acerca de otras divisiones, otras empresas, el
mundo externo o el mundo en general.

Personas que siguen viviendo en el pasado Feudal. Estas incluyen “las

persona dedicadas Unicamente a asuntos comerciales, los Gerentes y
trabajadores de linea sin sentido comun, y los sindicalistas doctrinados”.
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Cuando se desea poner en practica algo nuevo, el principal enemigo de
este esfuerzo se hallara dentro de la propia empresa y dentro de la propia
persona. Si no se puede vencer este enemigo, no habra progreso. Como
dijera una vez un personaje de tiras cémicas: “Hemos visto al enemigo, y el
enemigo es nosotros”.

Todo lo novedoso, no necesariamente es bueno y no todo lo bueno tiene
que ser novedoso. La profecia de lo bueno y lo novedoso en ocasiones
hace perder objetividad, conduce a andar por caminos inadecuados,
entusiasma, motiva y lleva a creer que todos deben saber, conduce al
populismo. Muchas veces esto condiciona una frustracion porque no se ha
justificado el camino a escoger en relacion con las condiciones propias.

Productividad y Competitividad son dos términos sin los cuales no puede
entenderse el mundo manufacturero de hoy. La Competitividad es la
habilidad de una empresa para posesionarse en una parte del mercado,
sostenerse a lo largo del tiempo y crecer. Se mide en funcion de la
participacion en el mercado.

Los criterios actuales de evaluacion de la competitividad por el cliente son

los siguientes:

>

>
>
>

>

Calidad (C): Satisfacer los requerimientos del cliente en forma consistente.
Oportunidad (O): Entregar a tiempo en Cantidad y Calidad.
Precio (P): Medida universal.

Servicio Posventa (S): Necesidad de garantias, atencion después de la
venta por reclamos.

Tecnologia (T): Seguridad de permanencia, respaldo y tiempo de
respuesta.

Ecologia (E): Conservacion y cuidado de la naturaleza.

Competitividad = C.O.P.S.T.E.

Hagamos uso de todos estos conceptos y estaremos en el camino de la

mejora continua hacia una empresa eficiente, eficaz y competitiva.
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6.6 Estructura de la norma ISO 9001:2008

La norma ISO 9001:2008 esté estructurada en ocho capitulos, refiriéendose
los TRES primeros a declaraciones de principios, estructura y descripcion de la
empresa, requisitos generales, etc., es decir, son de carécter introductorio. Los
capitulos cuatro a ocho estan orientados a procesos y en ellos se agrupan los
requisitos para la implantacion del sistema de calidad.

A la fecha, ha habido cambios en aspectos claves de la norma ISO 9001, al
15 de noviembre del 2008, los ocho capitulos de ISO 9001 son:

1.- Guias y descripciones generales.

2.- Normativas de referencia.

3.- Términos y definiciones.

4.- Sistema de gestion.

5.- Responsabilidades de la Direccion.

6.- Gestion de los recursos: la Norma distingue 3 tipos de recursos sobre
los cuales se debe actuar: RRHH, infraestructura, y ambiente de trabajo. Aqui se
contienen los requisitos exigidos en su gestion.

1.- Requisitos generales.
2.- Recursos humanos.
3.- Infraestructura.

4.- Ambiente de trabajo.

7.- Realizacion del producto.
8.- Medicion, andlisis y mejora.

IMNC*®, 2008
6.7 Ejemplo de desarrollo de producto para una empresa mueblera

tomando la norma ISO

La produccién de bienes y servicios certificada por normas ISO, tiene
distintas etapas y la calidad final depende de cada una de ellas, enfocaremos
nuestra atencion en una parte de este proceso directamente relacionado con el
DISENADOR INDUSTRIAL.

Supongamos que una empresa fabrica sillas de madera y desea lanzar
un nuevo modelo.

8 IMNC, Instituto Mexicano de Normalizacion y Certificacion A.C., México, 2008.
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Antes de fabricar el producto es necesario definir sus caracteristicas, con
gué elementos se va a fabricar y condiciones de funcionamiento. También habra
que establecer las dimensiones, forma de manejo, condiciones de seguridad.
Seguramente se construiran uno 0 mas prototipos y se realizaran numerosas
pruebas con los mismos.

Esta es una etapa que se conoce como DESARROLLO DEL PRODUCTO,
y es fundamental en la calidad del mismo. Si algo sale mal en la etapa de
desarrollo, todos los esfuerzos que se hagan en las siguientes etapas no
mejoraran la calidad del producto.

La etapa de produccién debe garantizar que la calidad de todas las
unidades del producto que se fabriquen para su distribucién es la misma que la del
disefio original, el cual parte de un andlisis del mercado, para posteriormente
proponer nuevas formas acordes a las tecnologias y procesos actuales.
Esquema 4

CAPITULO6 LaNormasISOcomo programade Mejorade la Calidad

|

Nuevo producto

Disefi6: Hildeberto Mora Martinez Esquema4
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Posteriormente, la silla debe ser entregada e instalada donde lo desea el
cliente acompafnado de un instructivo y una garantia. Los servicios de instalacion y
post-venta también deben brindarse a satisfaccion del cliente.

Si una empresa como ésta desea garantizar a sus clientes la calidad en las
etapas de planeacién, disefio, seleccion de materiales, produccion, tiempo de
entrega, instalacion y servicios post-venta, puede implementar un sistema de la
calidad de acuerdo con la Norma ISO 9001-2008. Esquema 5

CAPITULO6 LaNormasISO como programade Mejorade la Calidad

I1sO

PLANEACION 2001-2008

[ PLANEAGION
| biseRo
e

Disefié: Hildeberto Mora Martinez Esquema5

Esquema5

6.7.1 Calidad en el Disefio

La calidad en el disefio es sumamente importante porque los defectos de
disefio no se eliminaran en las etapas de produccion:

Es sumamente importante planificar el disefio, documentar los requisitos
gue debe cumplir el producto, realizar planos, dibujos y prototipos del producto.
Esquema 6. La etapa de disefio debe proveer informacién documentada.

» Plan de Disefio: Es necesario preparar planes por escrito para las
actividades de disefio, definiendo las responsabilidades organizativas y
técnicas de las personas encargadas del mismo.
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Requisitos y Especificaciones de partida: Se deben describir las
caracteristicas y propiedades del producto que se esta disefiando, e
identificar los requisitos de funcionamiento, mantenimiento y seguridad que
debe cumplir el producto.

Datos finales del Disefio: Una vez terminado el disefio del producto, es
necesario determinar y documentar los datos finales del mismo, establecer
criterios de aceptacion e identificar las caracteristicas criticas para el buen
funcionamiento del mismo, incluyendo requisitos de seguridad.

Verificacion del Disefio: Se deben efectuar pruebas para comprobar que los
datos finales del disefio cumplen con los requisitos de partida y registrar los
resultados.

Validacién del Disefio: Se deben realizar pruebas para comprobar que el
disefio satisface requisitos y necesidades del usuario, registrando los
resultados.

Modificaciones del Disefio: Todos los cambios y modificaciones del disefio
deben ser documentados.

CAPITULO6 LaNormasISO como programade Mejorade la Calidad
_—

Disefio: Hildeberto Mora Martinez Esquema6

Esquema 6
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6.7.2 Capacitacion del Personal

La base fundamental de la calidad es la capacitacion. Por muy bueno que
sea el sistema de la calidad, si el personal no esta suficientemente capacitado el
sistema no funcionara, (NORMA 1SO 9001-2008 6 recursos humanos) esto aplica
l6gicamente a las personas que llevan a cabo la fase de DISENO DE
PRODUCTO. Esquema 7

CAPITULO6 LaNormasISO como programade Mejorade la Calidad
—_—

/

NORMA ISO 9001-2008

6 recursos humanos
6.2.2 Competencia, formacion y
toma de conciencia

Disefi6: Hildeberto Mora Martinez Esquema 7

Esquema 7

Por un lado es necesario que el personal de todos los niveles de la
organizacion tenga los conocimientos y el entrenamiento adecuado para realizar
su propia tarea, conociendo a fondo los procedimientos fijados para su area de
trabajo y por otro lado, es necesario capacitar y entrenar al personal en el
conocimiento del sistema de la calidad y su propio rol dentro del mismo.

Esquema 8
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CAPITULO6 LaNormasISO como programade Mejorade la Calidad

—_—

ientos
Sistema de
la Calidad

vPersonal Directivo
vPersonal Técnico . itacié _J
vSupervisores Rraciaciy
vOperativos

Disef6: Hildeberto Mora Martinez. Esquema 8
Esquema 8

Se deben establecer un procedimientos escrito (que es la forma
especificada para llevar a cavo una actividad o un proceso) para identificar las
necesidades de capacitacion y preparar un plan para cubrir estas necesidades.

El adecuado control del sistema de calidad basado en el seguimiento del
cumplimiento de los estandares establecidos, la correcta adecuacion de las
acciones preventivas o correctivas del mismo sistema y la estricta y completa
documentacion de los alcances adquiridos, permitira un funcionamiento adecuado
acorde con el disefio del mismo sistema.

6.8 La certificacion.
6.8.1 Proceso de Certificacion en México.

La Normalizacion y certificacion de competencia Laboral Parte de una
corriente que se desarrolla a escala mundial. En México se establece un
PROYECTO DE MODERNIZACION PARA LA EDUCACION TECNICA Y LA
CAPACITACION (PMETYC).

PMETYC. Es un instrumento de politica educativa que permite mejorar la
formacion técnica, de manera que satisfaga las necesidades del aparato
productivo nacional, de forma pertinente y flexible. Nace por iniciativa de los
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secretarios de Educaciéon Publica y del trabajo y previsién Social en Septiembre de
1993.

El PMETYC surge por el rezago educativo que existe en México, asi como
nuevos factores de cambio, las exigencias de la credibilidad y calidad, mercados
globalizados, la productividad depende cada vez mas de lo intangible, la
necesidad de contar con una medida del capital humano y de nuevas formas para
su formacion y desarrollo, Circulo virtuoso de la calidad; productos, procesos,
empresas, instituciones de formacion y sobretodo personas con desempefio de
calidad.

Los Componentes del PMETYC son los Siguientes.

» (CONOCER) Sistema Normalizado y de certificacibn de competencia
laboral.

» (SEP) Transformacion de la oferta de capacitacion

> (STPS) Estimulos a la demanda de la capacitacion y certificacion de
competencias.

> (CONOCER, SEP, STPS) Informacién, Evaluacion, Estudios e
investigaciones.

En el modelo mexicano de normalizacion y certificacion se estructura de la
siguiente manera.

» Una Junta directiva: que estd formada por representantes de las dos
clpulas empresarios y trabajadores mas un presidente y un secretario
técnico.

» Los grupos técnicos que estan conformado por trabajadores expertos,
asesores expertos y supervisores agregandose un coordinador, secretario y
asesor técnico. Es importante puntualizar que existe un apoyo permanente
del sector educativo, esto es a través de los tecndlogos, investigadores,
asesores expertos y los que se requieran para el desarrollo de las normas.

Después de ver lo que es el modelo mexicano de normalizacion y
certificacion, la NTCL (Norma técnica de Competencia laboral) se define como el
conjunto de habilidades y actitudes que son aplicados al desempefio de una
funcién productiva a partir de los requerimientos de calidad esperados por el
sector productivo, que se pueden dividir en tres, Basicas, Genéricas, Especificas.

Resumiendo lo anterior lo clasificamos en 5 aspectos fundamentales.
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1. Lo que una persona debe ser capaz de hacer.
2. Laformaen que debe juzgarse si lo que hizo esta bien hecho.
3. Las condiciones en las cuales debe de demostrar su actitud.

4. Los tipos de evidencia necesarios para tener la seguridad de que lo
gue se hizo se realizo de manera consistente.

5. Elementos de actitudes requeridos.

Las evidencias que se pediran deberan estar conformadas por evidencias:
Por desempefio.
De Conocimiento.

De Producto.

YV V VY V

De Actitudes.

Para poder Certificarse en alguna competencia debe existir un proceso de
Evaluacion que debe consistir de tres aspectos que son:

» Elaboracién de un plan de evaluacion.

» Integracion de un portafolio de evidencias.

A\

Emision de un juicio de Competencias.

Quienes Son los participantes en el proceso de Certificacion.
Candidato a Certificacion.

Centro de Evaluacion y/o Evaluador independiente.

Organismo Certificador.

YV V VY V¥V

Conocer.
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La evaluacion de un proyecto de certificacion de normas de calidad puede
ser enfocada desde dos perspectivas diferentes, que solo en algunos casos logran
ser complementarias. Se utilizara el término “certificacion” como sinénimo del
proceso de validacion que una entidad externa a la empresa realiza para aprobar
o desaprobar estandares de calidad; incluso en los casos que esta validacion no
suponga una certificacién especifica.

Por un lado, algunas empresas transitan el camino hacia una certificacion
con la conviccion de que la mejora de sus procesos y metodologias de trabajo son
un camino mas directo y seguro hacia el éxito comercial futuro. Esquema 9 Estas
empresas sitlan al concepto de calidad en el centro de su estrategia, estan
dispuestas a invertir recursos no sélo para alcanzar la certificacion sino también
para sostener y optimizar el modelo de calidad en el largo plazo.

CAPITULO6 LaNormasISOcomo programade Mejorade la Calidad

S

S S

' 3‘ Proceso de Fabricacion

VAW

Disefié: Hildeberto Mora Martinez. Esquema9

Esquema 9

Por otra parte, encontramos empresas que buscan en una certificacion las
credenciales que le abran nuevas oportunidades de negocio, especialmente para
penetrar en mercados que exigen este tipo de avales como requisito basico.
Esquema 10 En términos generales, estas empresas visualizan a la formalizacién
y mejora de sus actividades como una tarea mas ligada al proceso externo de
certificacion que al proceso interno de desarrollo y entrega de productos y
servicios.
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CAPITULO6 LaNormasISO como programade Mejorade la Calidad

UNA VISION DE CALIDAD
BASADA EN LA CERTIFICACION
COMO REQUISITO

Disefi6: Hildeberto Mora Martinez  Esquema 10

Esquema 10

Ambas perspectivas son validas y pueden servir a los fines de la
compainiia, aunque es el primer enfoque el que se sostiene con mas solidez
cuando de calidad se trata. Sin embargo, muchas empresas que tienen una clara
vision de la calidad no alcanzan, o directamente no buscan, certificaciones
formales. ¢ Por qué ocurre esto?; basicamente por el costo que representa encarar
y sostener un proceso formal de calidad, esto es un mito el cual se mencioné en el
Capitulo 5.

6.8.2 Como se garantiza la transparencia del sistema de certificacion
de competencia laboral.

El proceso de certificacion requiere total transparencia. Es por ello que se
apoya en mecanismos de aseguramiento de la calidad orientados a garantizar que
los procedimientos aplicados para la certificacion se realizan de conformidad con
los lineamientos administrativos y técnico metodolégicos disefiados para este fin.

Tanto el organismo certificador, como el centro evaluador, mantienen
sistemas de aseguramiento de la calidad. Cabe sefialar que nos referimos al
centro evaluador pero la normativa sobre el tema permite también que se
acrediten evaluadores independientes. El centro evaluador debe asegurar la
existencia de mecanismos de verificacion interna para velar que la evaluacién se
efectie siguiendo los procedimientos y lineamientos establecidos y de ese modo
sus resultados sean imparciales, transparentes y objetivos.
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El centro evaluador debe mantener un verificador interno para constatar la
consistencia de los procedimientos utilizados, asesorar a los evaluadores sobre el
proceso de evaluacibn y generar condiciones para manejar la informacion
relacionada con las evaluaciones. La verificacion externa al centro evaluador es
realizada por un organismo certificador. Para ello se basa en la informacién de la
verificacion interna y ademas verifica desde fuera las practicas de evaluacion
empleadas, suministra asesoria a los evaluadores y mantiene registros sobre las
evaluaciones efectuadas. En esta relacion es de suma importancia la
retroalimentacion que el organismo certificador suministre al centro evaluador.

El verificador interno de los centros evaluadores debe constatar:
» Las practicas de evaluacion.
» Los planes de evaluacion.
» Los portafolios de evidencias.
El verificador externo desarrolla su papel mediante:
» La elaboracion de un diagndstico del centro de evaluacion.
» Elaborando y ejecutando un plan de verificacion externa.
» Elaborando el reporte de “no conformidades”.

De establecerse “no conformidades” durante el proceso de verificacion, el
organismo certificador prestar4 asesoria y apoyo al centro evaluador a fin de
detectar y neutralizar las causas de tal situacion.

En México, las personas que aplican la evaluacion, estan certificadas bajo
una norma técnica de competencia laboral, ello imprime también un sello de
calidad a su desempefio.

El sistema de certificacion aporta las pruebas de la competencia de un
trabajador para desempefiar funciones laborales especificas definidas por las
normas de competencias laborales, mientras que el sistema de acreditacion

Garantiza la calidad de los programas, instituciones u organizaciones que emplean
el sistema de normas de competencias laborales y la educacion tradicional
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evaluando la capacitacion y los planes de estudios proporcionados con criterios
aprobados por la industria y normas aceptadas internacionalmente.

6.9 En qué consiste una evaluacion de competencia laboral

Como herramienta de certificacion, es un procedimiento mediante el cual se

recogen suficientes evidencias sobre el desempefio laboral de un individuo, de
conformidad con una Norma Técnica de Competencia Laboral.

vV Vv VY V VYV V

Vista como proceso involucra las siguientes etapas:

Conocer las unidades que se desean certificar.

Seleccionar instrumento de evaluacion y proyectar un plan de evaluacion.
Generar y recolectar evidencias y tomar una decision con base en ellas.
Juzgar las evidencias y tomar una decisién basada en ellas.

Registrar la decision derivada de la evaluacion.

Certificar el logro de las unidades cubiertas por el candidato.

6.9.1 Fuentes de evidencia de una competencia laboral

En la Evaluacibn Basada en Competencia Laboral existen fuentes de

evidencia que permiten obtener informacion suficiente para sustentar el juicio de
“competente” o “todavia no competente”

Las fuentes de evidencia son:

El desempefio del individuo en el lugar de trabajo o en condiciones lo mas
parecidas posible.

Los conocimientos respecto a la funcién laboral desempefiada.
El aprendizaje previo en relacién con la competencia.

Los informes de terceros en relacion con la competencia evaluada.
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En la Evaluacion de Competencia Laboral es indispensable privilegiar la
informacion, observar directamente y, aun cuando exista otro tipo de evidencia (la
de conocimiento, la de aprendizaje previo y los informes de terceros), la fuente
principal de evidencia es la actuacion del individuo en circunstancias laborales o lo
mas parecidas a ellas.

6.9.2 Tipos de evidencias
Las evidencias pueden ser directas o indirectas.

Todo aquello que el evaluador puede observar y escuchar recibe el nombre
de evidencia directa. Es altamente confiable porque evalla la actividad descrita en
el elemento y puede ser atestiguada por el evaluado. Proporciona informacion
clara sobre el rendimiento del candidato.

Las evidencias indirectas pueden ser:

» Testimonial: Cuando alguien mas reporta acerca de las habilidades del
candidato. Requiere de evidencia adicional para confirmarla.

» Alterna: La evidencia de desempefio puede utilizarse como evidencia
indirecta del conocimiento y discernimiento de un candidato y la evidencia
de conocimiento puede emplearse como evidencia indirecta de la habilidad
de desempefio de un contenido.

» Simulacién: Mientras mas real haga el evaluado la simulacién mas valida y
confiable sera la simulacién como una manera de evaluar al candidato.

6.9.3 Procedimiento de evaluacion de competencia laboral

El procedimiento de Evaluacion de Competencia Laboral esta constituido
por tres etapas:

» Elaboracién del Plan de Evaluacion, es la accion mediante la cual se
define una estrategia de evaluacion que sera comunicada y discutida con el
candidato, proporcionando transparencia al proceso de evaluacion.

» Integracion del Portafolios de Evidencias, es el proceso mediante el cual
se realiza la recopilacion de evidencias de acuerdo a la Norma Técnica de
Competencia Laboral que se evalla y que permiten demostrar la
competencia de un candidato.



>

Universidad Nacional Autbnoma de México 86
Centro de Investigaciones de Diseio Industrial

“EL DISENADOR INDUSTRIAL Y SU COMPETENCIA LABORAL”

Emision del Juicio de Competencia, es el resultado de comparar las
evidencias recopiladas en el portafolios de evidencias contra los criterios de
desempefio y los campos de aplicacion especificados en la Norma Técnica
de Competencia Laboral. El resultado sera “competente” o “todavia no
competente”.

De este proceso se genera la Cédula de Evaluacién del candidato, asi

como su Portafolios de Evidencias, lo que permitira proporcionarle una mejor
orientacién para acrecentar sus conocimientos y acumular su capital intelectual a
lo largo de toda su vida productiva asi como facilitar la toma de decisiones
respecto a su certificacion.

Los interesados deberan demostrar que en la prestacion de los servicios de

evaluacién contaran con:

>

>

Garantias de imparcialidad en los procedimientos de evaluacion.

Capacidad técnica y personal competente para realizar las funciones
solicitadas.

Infraestructura fisica y administrativa suficiente para la realizacion de sus
funciones.

Garantias a los usuarios del servicio y a la sociedad en general.

Para conseguir la acreditacion se sugiere:

Esmerarse en la preparacion y/o elaboracion del contenido de todos los
documentos requeridos, con el objeto de demostrar el cumplimiento de los

aspectos que integran cada requisito de acreditacion.

Revisar que los documentos cubran la totalidad de los aspectos que se
requiere demostrar en cada etapa.

Cerciorarse de que cuentan con las condiciones técnicas y fisicas
mencionadas en los campos de aplicacion de las Normas Técnicas de
Competencia Laboral o bien tener acceso a esas condiciones.

Contar con el personal competente para realizar las funciones de
evaluacion y verificacion interna.
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Capitulo 7

RELACION QUE TIENEN LAS NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL
CON EL SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD ISO 9001-2008.

7.1 La Norma ISO 9001-2008 y las competencias laborales

En la norma ISO 9001:2008 en el punto 6: Gestion de Recursos Humanos
en su inciso 6.2 Recursos Humanos dentro de las Generalidades (6.2.1) Esquema
11. Establece lo siguiente "El Personal Que realice trabajo que afecte a la calidad
del producto debe ser competente con base en la educacién, formacion,
habilidades y experiencias apropiadas.

CAPITULO 7 Relaciénque tienenlas normas de competencialaboral
con el sistemade gestion de lacalidad ISO 9001-2008.

1SO 9001:2008

REQUISITOS DE LA NORMA ISO 9001-2008

> 1 Objeto y campo de aplicacién
» 2 Compatibilidad con otros Sistemas de Gestion

» 3 Terminologia

5 Responsabilidad de la direccién

Recursos humanos
Infraestructura
Medio ambiente

stion de los recursos

ducto o servicio

Disefi6: Hildeberto Mora Martinez
Esquema 11

De acuerdo a lo anterior citado esta norma marca los vértices para definir
en base a qué un individuo serd competente.

Ahora en la norma 1SO 9001:2008 en el punto 6: Gestién de los Recursos
Humanos en su inciso (6.2.2) Competencias, toma de conciencia y Formacion que
textualmente dice:
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La organizacion debe:

Determinar las competencias para el personal.

Proporcionar informacion.

Evaluar la eficacia.

Asegurar la conciencia.

Mantener Registros de la educacion, formacion, Habilidades y Experiencias.

YVVYY

Aqui es donde podemos usar las competencias laborales como una
alternativa para garantizar por medio de la certificacion en base a las normas
técnicas de competencia laboral cuando una persona es 0 no competente en un
trabajo determinado. Esquema 12. La ISO no exige que el personal este
certificado en normas de competencia laboral pide que la organizacion tiene
gue garantizar la competencia de las personas involucradas en el proceso
productivo, pero no dice como hacerlo. Otra alternativa para garantizar la
competencia del personal de una organizacion seria el disefio de normas
institucionales lo cual implica una gran inversiéon de tiempo y recursos.

CAPITULO 7 Relacién que tienen las normas de competencia
laboral con el sistema de gestion de la calidad 1SO 9001-2008.

MEJORA CONTINUA DEL SISTEMA
DE GESTION DE LA CALIDAD

=

Disefio: Hildeberto Mora Martinez

Esquema 12
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La base fundamental para la calidad es la capacitacion. Esta es una de las
premisas que este sistema establece, y se concluye que la calidad no se puede
dar si el personal no es competente.

En el siguiente esquema se muestra la relacion entre el sistema de
competencias laborales y los sistemas de gestion de la calidad 1SO 9000.

DESEMPENO LABORAL
Proceso de la organizacién ISO 9001 -2008

l CERTIFICACION DE LA
Aplicacion del Analisis Critico ORGANIZACION
de Competencias Laborales L 1509001:2008
ACCL

{

Determinar competencias necesarias
1SO 9o01/6.6.2 a y7.0
Disefar perfiles requeridos por la
organizacion ISO 10015
Normas de Competencia Laboral

{

SUL

CERTIFICACION DE
COMPETENCIAS LABORALES
DEL PERSONAL; NTCL y NCLO

Registroenlo

SISTEMA DE COMPETENCIAS ISO 10015
LABORALES

Fuente *°

» Chavez, Salcedo Guillermo y Garcia, Torres Yolanda, Manual para el disefio de sistemas de calidad basados en
competencias laborales, primera edicion, panorama editorial, S.A. de C.V., México D.F. 2003.
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7.2 Como se aplica el concepto de competencia laboral a la gestion de
recursos humanos

Ademas de las experiencias de aplicacion de las competencias laborales a

la formacion profesional, existe una vertiente de aplicacion de este enfoque en la
gestion de recursos humanos.
Muchas empresas en Estados Unidos, Europa y recientemente en América Latina,
han incorporado la gestion de recursos humanos basada en competencia laboral
como una herramienta para mejorar la productividad y mantener un clima positivo
en las relaciones con sus colaboradores. La justificacion de estos esfuerzos se
encuentra en el intento de mejorar los niveles de productividad y competitividad
mediante la movilizacién del conocimiento y de la capacidad de aprender, de la
organizacion. Se hace evidente asi, la tendencia de revalorizacion del aporte
humano a la competitividad organizacional.

Esta aplicacion del enfoque de competencias abarca las areas tradicionales
de la gestion del talento humano en la organizacién: seleccion, remuneracion,
capacitaciéon, evaluacibn y promocion. Se conocen experiencias sobre
aplicaciones de sistemas normalizados de competencia, bastante difundidas en
Inglaterra, Irlanda, Escocia, Australia, enmarcadas dentro de un sistema nacional
de formacion y certificacion. En estos casos, la caracteristica principal es su
proyeccion nacional y la articulacion de las instituciones de formacién con las
necesidades de las empresas, a través de la formacion basada en normas de
competencia.

Adicionalmente, muchas empresas alentadas por las presiones de cambio y
reorganizacion del trabajo para mantenerse competitivas, han emprendido el
montaje de sistemas de gestion de recursos humanos basados en competencia
laboral.

El montaje de estos sistemas pasa por la definicion de las competencias
clave para la organizacion; su puesta a punto con la participacion de los
trabajadores, no siempre todos; y su aplicacion a la seleccion, determinacién de
necesidades de capacitacion, evaluacion del desempefio, remuneracién y
promocion del personal.

Las experiencias conocidas para documentar esta respuesta, se basan en
aplicaciones del enfoque conductista de competencia laboral segun el cual se
determinan las competencias que exhiben los mejores trabajadores y se
convierten en el referente del mejor desempefio.

Algunas definiciones de competencia laboral tipicamente basadas en el
comportamiento y el mejor desempefio son:
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» Una competencia es una capacidad, susceptible de ser medida, necesaria
para realizar un trabajo eficazmente, es decir, para producir los resultados
deseados por la organizacion. El andlisis de competencias tiene como
objeto identificar los conocimientos (KNOWLEDGE), las destrezas
(SKILLS), las habilidades (ABILITIES) y los comportamientos estimulantes
(ENABLING BEHAVIORS) que los empleados deben demostrar para que la
organizacion alcance sus metas y objetivos. Para tener una competencia
puede ser necesario, tal vez, s6lo un tipo de conocimientos, o destreza,
habilidad o comportamiento determinados, o bien puede requerir una
combinacion de todos ellos.

» Conjuntos de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas que
posee una persona, que le permiten la realizacién exitosa de una actividad.

» Una habilidad o atributo personal de la conducta de un sujeto, que puede
definirse como caracteristica de su comportamiento, y, bajo la cual, el
comportamiento orientado a la tarea puede clasificarse de forma légica y
fiable.

» Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en términos
de conductas observables, requeridas para desempefiar eficazmente los
roles asignados dentro de los procesos de la organizacion.

» Conocimientos, habilidades y destrezas observables y medibles, asi como
caracteristicas asociadas a un desempefo excelente en el trabajo y en el
logro de resultados.

» Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y valores,
cuya aplicacion en el trabajo se traduce en un desempefio superior, que
contribuye al logro de los objetivos clave del negocio.

La gestion de recursos humanos por competencias se caracteriza por:

El énfasis en la empresa: Una de las principales caracteristicas de estas
experiencias estd en no enfocar el problema de la formacién como un problema
nacional; sencillamente trabajan a nivel de empresa. La premisa que facilita esta
actitud metodologica se deriva de considerar que las competencias para una
misma ocupaciéon, en dos organizaciones diferentes, pueden diferir. La filosofia
organizacional, de fabricacion y de servicio al cliente varia de empresa a empresa;
en ese caso, cada una debe encontrar las competencias clave para que sus
colaboradores alcancen los objetivos deseados.

» Referencia en los mejores: Los modelos de gestion por competencias de
corte conductista identifican a los mejores trabajadores, a quienes estan
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alcanzando los mejores resultados. De ahi deriva el perfil de competencias
bajo el supuesto que, si el mejor desempefio se convierte en un estandar, la
organizacion en su conjunto mejorara su productividad.

» Competencias disefladas: Mas que consultadas: Algunas de las
competencias que se requieren en la organizacion, no se obtienen a partir
de la consulta a los trabajadores. Esto no resulta suficiente; hace falta que
la direccion defina qué tipo de competencias espera de sus colaboradores
para alcanzar sus metas y las incluya dentro de los estandares para facilitar
Su conocimiento y capacitacion. Bajo esta idea los trabajadores no son todo
en la definicibn de competencias; consultarlos es necesario pero no
suficiente.

CAPITULO 7 Relacién que tienen las normas de competencia
laboral con el sistema de gestion de la calidad ISO 9001-2008.

%
A (3

@ )

V

abajo por
compete

Disefid: Hildeberto Mora Martinez

Fuente *

* villada, Osorio Diego, Enfoque de competencias, Manizares, Madrid, Espafia, 2009.
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De lo anterior podemos concluir, que el método de gestion de
competencias que una empresa elija para aplicar a sus colaboradores
puede ser del tipo conductista o disefiado esto dependera de cual de los
dos cumpla con sus necesidades, expectativas y se adapte mejor para
lograr sus metas.

7.3 Como se aplica la gestion de calidad en las instituciones de
formacion profesional

Las instituciones de formacién profesional en México han venido,
progresivamente, incorporando la gestion de calidad y la acreditacion a sus planes
y programas de estudio, por otra parte al personal administrativo y docente se le
certifica primordialmente empleando normas técnicas de competencia laboral.
Ambas tendencias se complementan en la medida en que afectan las formas de
trabajo, la elaboracion de los programas de formacién y su entrega, y en suma, la
cultura organizacional como un todo.

Elaborar programas de formacion por competencias ha significado, para las
organizaciones encargadas de brindar programas de formacion, la adopcién de
nuevas formas de relacionamiento con sus clientes, trabajadores y empleadores.
En ellas prevalecen mecanismos de dialogo, tales como la conformacion de
comités de normalizacion, consejos consultivos sectoriales, asesoria de expertos
en el disefio de normas de competencia laboral, mesas de trabajo. Su funcion
principal es la de generar insumos para la identificacion de competencias y su
posterior conversion en programas de formacion pertinentes.

Este tipo de trabajo ha generado cambios profundos en las practicas
habituales de las instituciones y por lo general ha transformado sus mecanismos
tradicionales de relacionamiento asi como sus procesos Yy procedimientos.
Crecientemente han adquirido peso las acciones que fortalecen la presencia de
acciones formativas en ambitos sectoriales y locales produciendo respuestas
inmediatas a iniciativas de generacion de empleo que demandan trabajadores
capacitados.

Todo ello ha implicado la generacién de nuevos procesos y procedimientos
y ha reforzado la necesidad de una politica de calidad que facilite la coherencia,
sistematicidad y efectividad de los procesos agiles que ahora se requieren.
Adicionalmente, el interés por mejorar la calidad responde a la necesidad de
mejorar la percepcion de los clientes de las instituciones quienes desean que la
formacion recibida corresponda con las habilidades y competencias demandadas
en el trabajo.
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Ante la cada vez mayor demanda por formacion y ante los rapidos cambios
en su entorno, se ha hecho necesario que los referentes de formacion y
capacitacion demuestren ante la sociedad un trabajo bien hecho. Por su parte los
fondos asignados a la formacién son de tal importancia que, frecuentemente se
requiere un andlisis de su correcta aplicacion y sobre todo de su impacto; en el
cual, la gestion de la calidad en el proceso de formacion tendra indudablemente
una importancia relevante.

Aspectos clave en la gestion de la calidad de procesos educativos
Enfoque al cliente.

Politica de calidad.

Responsabilidad, autoridad y comunicacion.

Provisién y gestidn de los recursos.

Recursos humanos competentes.

Infraestructura y ambiente de trabajo.

Planificacion y realizacion del producto.

Disefio y desarrollo.

Proceso de compras.

Control de los dispositivos de seguimiento y medicién.

vV VYV VY Vv VY VvV VY V¥V V VY V

Satisfaccion del cliente.

Es asi como muchas instituciones han reiniciado la acumulacion de su
conocimiento tacito y explicito mediante herramientas como la gestion de la
calidad y la certificacion bajo normas ISO 9000. Este enfoque de la calidad,
centrado en los procesos, busca generar un circulo virtuoso de mejora a partir de
su analisis, documentacion, difusiébn y mejoramiento continuo.

Con el fin de facilitar la aplicacion de la norma ISO 9000, varios paises de
América Latina han desarrollado versiones especificamente dirigidas a
instituciones que imparten formacion. En Chile, el SENCE, apoy6 la elaboracion
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de la Norma Chilena NCh2728:2002 para los Organismos Técnicos Ejecutores de
Capacitacion, en Argentina, el Instituto Argentino de Normalizaciéon IRAM elaboro
la “Guia de interpretacion de la IRAM-ISO 9001 para la educacion”; en Peru se
tiene la “Guia para la aplicacion de la NTP-ISO 9001:2001 en el Sector Educacion”
elaborada a instancias de la Comision de Reglamentos Técnicos y Comerciales
(INDECOPI). En México cuentan con la serie de normas NUGCH o normas unicas
de nueva generacion enfocadas principalmente al sector educativo.

La institucion interesada en la certificacion 1ISO deberd seguir un proceso
que, en general, tiene las siguientes etapas:
Actualmente en la region se registran experiencias de certificacion de

» Analizar la norma en la cual quiere ser certificada. (En la familia ISO es
certificable la 9001).

» Definir el alcance de la certificacion; ésta puede cubrir a toda la institucion,
a uno o a mas centros de formacion, o a un proceso en particular (por
ejemplo, se pueden excluir procesos administrativos no vinculados
directamente con la formacion).

» Realizar la difusién y sensibilizacion en la institucion y con los trabajadores
involucrados.

» Desarrollar el proceso de certificacién. Elaborar los manuales de calidad y
de procedimientos.

» Aplicar los requisitos de la ISO en términos de: auditorias internas, control
de documentos, revision de la gestion, medidas correctivas y preventivas,
registros, etc.

Contactar un organismo certificador que verifica la conformidad con la
norma mediante controles, revision de los manuales y constatacion de la
aplicacion del sistema de calidad, en la gestion de calidad utilizando normas ISO
en SENAI, SENAC y SENAR de Brasil; SENCE de Chile; SENA de Colombia; INA
de Costa Rica; INTECAP de Guatemala; CONOCER de México; y SENATI de
Peru.

Otras instituciones y centros de formacion se encuentran en alguna de las
etapas iniciales; incluso algunas en Brasil han incursionado con la certificacion de
sus laboratorios de calidad y de su gestion medioambiental. Fuente®

L OIT , Gestion de calidad en la formacién, 2003.
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CAPITULO 7 Relacion que tienen las normas ISO con los sistemas de
aseguramiento de la calidad de productos y servicios.

Certificacion emitida
por el CONOCER

X

Proceso de certificacion
y acreditacion

Fuente 51
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Capitulo 8

DISENO DE UNA NORMA DE COMPETENCIA LABORAL, PARA EL
PERFIL DE UN DISENADOR INDUSTRIAL, BASADO EN EL ANALISIS
CRITICO DE COMPETENCIA LABORAL.

8.1 Disefio de normas de competencia laboral.

El andlisis critico de competencia laboral (ACCL®?) es un método que
permite obtener informaciébn por medio de grupos expertos de la misma
organizacién para disefiar normas de competencia laboral para sus funciones
especificas. Considerando como punto critico, el desempefio del personal que se
ve involucrado en el disefio, desarrollo y produccion de un producto o servicio en
una organizacion.

El disefio de una norma consiste en describir en un documento las
habilidades, conocimientos y actitudes que deberan ser demostradas en el
desempefio de una funcion productiva, con fines de poder evaluar objetivamente a
los profesionistas y en un momento dado poder otorgar un certificado de
competencia laboral. Se realiza para identificar los estandares minimos de
competencia laboral que el responsable de una funcion productiva debe cumplir
para garantizar que los resultados de su labor serdn confiables y de calidad,
apoyando de esta manera a las empresas, es importante impulsar esta cultura
laboral y que mejor que aquellas funciones que sean criticas para el proceso
productivo cuenten con una norma, esto también permite gestionar los recursos de
una manera mas efectiva y a menor costo, derivar mejores cursos de formacion
mediante la deteccion de necesidades de capacitacion con la norma como
referente.

Del andlisis de las funciones de la empresa se elabora un mapa funcional,
de ahi se determinan las funciones que se normalizaran de acuerdo a las
necesidades y requerimientos de ésta. La norma obedece a un formato comun
para todas, entres sus principales componentes se encuentran:

» Evidencias directas.
Son las demostradas por una persona durante su trabajo, se obtienen por
observaciéon directa del mismo.

52 Chavez, S. G. (2002). Manual para el disefio de normas de competencia laboral. México D.F: Ed. Panorama
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» Evidencias de producto.

Es el resultado del trabajo de una persona, en las cuales se demuestra el
cumplimiento de los requisitos que debe reunir un producto o servicio.

» Evidencias de conocimiento.

Son todos aquellos cocimientos relacionados con el desempefio de la persona
que le permiten resolver los casos de variabilidad y complejidad de su
trabajo, se pueden recopilar cuando no es posible observarlas en el mismo
desempefio real por medio de  instrumentos como cuestionarios y técnicas como
el que pasa si...

» Evidencias de actitud.

Son todas aquellas actitudes que forman parte del comportamiento de una
persona al desempefiar su trabajo, no son determinantes aunque en algunos
casos forman parte de los criterios de desempernio.

» Campos de aplicacion.

Es el alcance de la norma, la determinacion del contexto o de los contextos
de trabajo en los cuales se cumplen los criterios de desempefio o donde pueden
ser observados es decir, donde la funcién productiva es posible y por lo tanto la
norma es observable, cumplida y puede ser evaluada.

» Lineamientos para su evaluacion.

Son las reglas y la descripcion de las diferentes herramientas que se
emplearan para la evaluacion de la competencia.

La funcién del disefio de normas puede llevarse a cabo en instituciones
publicas y empresas privadas para contribuir a mejorar su sistema de calidad.

Las normas nacionales, siguen un procedimiento disefiado para tal efecto,
por los organismos que regulan dichas normas, se realiza por medio de un comité
de normalizaciéon convocado oficialmente, para lo cual existen reglas para orientar
el trabajo dentro de los comités, guiados por un secretario técnico, responsable de
instruirlo, recabar la informacion generada y darle el tratamiento adecuado para el
disefio de la norma de competencia que sera de cobertura nacional. Las normas
de empresa o institucionales, se pueden convertir en normas nacionales.
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En el caso de empresas que deciden definir sus propias normas de
competencia laboral, generalmente, requieren de un asesor externo que puede ser
uno del medio oficial o un asesor externo independiente, que se dedique
profesionalmente a esa labor. Para este tipo de trabajo se recomienda la
formacién de grupos expertos, surgidos del seno de la misma empresa.

El disefio de una norma toma como referente cualquier documento
normativo de la empresa; organigramas, manuales de orientacion, manuales
descriptivos del puesto, manuales de procedimiento y procesos, manuales de
capacitacion, sistemas de calidad, reglamentos de proteccion civil, seguridad y
ambientales, entre otros.

8.2 funciones para el disefio de normas

El disefio de una norma tiene cuatro funciones principales: Constituir un
grupo experto, analizar las funciones productivas a normalizar, redactar los
componentes que constituyen la norma, estructurar la norma de competencia
laboral.

1.- Constituir un grupo experto, incluye:

» Determinar el nimero y las caracteristicas de los participantes en
funcion del tamafio de la empresa.

Instruir al grupo experto acerca de sus funciones, métodos y
productos esperados.

Conducir los trabajos del grupo experto.

Obtener y ordenar la informacion proporcionada por el grupo experto.

VYV V

X4

P! Ficha de integracién del grupo experto.

D' Forma de conducir el procesos de andlisis funcional con el grupo
experto.

P2 Avance del programa propuesto.

D? Revision de avances.

P® Documentos generados.

*,

o0

o0

3

*¢

o0

2.- Analizar las funciones productivas a normalizar, consiste en:

» Determinar el alcance de la norma de acuerdo a los intereses de la
empresa.

Determinar el nivel de competencia de la funcion.

Describir la naturaleza de la funcion productiva que se normaliza.
Describir el producto o servicio que se proporciona y Su Uuso
esperado.

YV V
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Describir el diagrama de proceso de produccion en forma detallada.
Identificar las competencias laborales de acuerdo al proceso
productivo.

Analizar las funciones productivas de la empresa desde su propésito
principal hasta las funciones en su ultimo nivel de desagregacion.
Elaborar el mapa funcional de acuerdo al analisis funcional
correspondiente hasta el tltimo nivel de desagregacion.

Determinar las funciones productivas a normalizar de acuerdo al
método para determinar desempefios criticos.

Elaborar el mapa funcional de desempefios criticos.

P! Ficha de alcance del analisis funcional.

P? Ficha de la descripcion de la funcién productiva.

P® Diagrama validado y detallado por el grupo experto.

P* Mapa funcional general.

P> Tabla de identificacién de dafios causados por un desempefio no

conforme.

< P® Tabla de decisiones para determinar puntos de desempefio
critico.

< P’ Mapa funcional de desempefios criticos.

YV VvV VY V VY

X3

*¢

X3

*¢

R/ R/
LA X4

X/
°

3.- Redactar los componentes que constituyen la norma incluye:

» Redactar los criterios de desempefio de acuerdo a la estructura
semantica y a las recomendaciones correspondientes.

» Redactar los campos de aplicacion de acuerdo a las
recomendaciones de redaccion correspondiente.

» Determinar las evidencias directas que requiere la funcion productiva
para cada elemento.

» Determinar las evidencias de producto que requiere la funcién

productiva para cada elemento.

Determinar las evidencias de conocimiento que requiere la funcion

productiva para cada elemento.

Determinar los lineamientos de evaluacion para cada elemento.

Determinar la matriz de evidencias del elemento.

P! Criterios de desempefio redactados.

P? Evidencias directas redactadas.

P® Evidencias de producto redactadas.

P* Evidencias de conocimiento redactadas.

A\

% YV VYV

X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4
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4.- Estructurar la norma de competencia laboral, consiste en:

» Codificar la unidad de competencia y los elementos
correspondientes, de acuerdo al sistema general de codificacion.
Establecer los propositos definitivos de la unidad y los elementos
correspondientes.

Establecer el periodo en que debera revisarse la norma.

Redactar la justificacion del nivel de competencia.

Obtener la validacion de la norma por parte del grupo experto.
Obtener la validacion de la norma por parte del grupo directivo.

P! Norma estructurada.

P? Norma validada por el grupo experto.

P® Norma validad por el grupo directivo.

C' Marco legal de la normalizacién de la competencia laboral.

< C? Método para el disefio de normas de competencia laboral.

A\

» V.V V V

o
S

X3

S

R/
A X4

R/
A X4

» Funciones anteriores a la aplicacién del método.
+ Funciones y evidencias, producto de la aplicacion del método.

P. Evidencia de producto. D. Evidencia directa. C. Evidencia de
conocimiento.

8.2.1 Constituir un grupo experto.

Se entiende como grupo experto, a la integracion del grupo que permite la
participacion de los diferentes campos ocupacionales en los procesos de
capacitacion, o de profesionalizacion, en cualquiera de sus modalidades y en los
de calidad.

De forma simple, son grupos de participacion de trabajadores que
demuestran tener dominio de la funcién, un supervisor, un jefe de seccién o
departamento, el instructor de capacitacion, el especialista en seguridad y se
recomienda la participacion de un asesor externo que conduzca el proceso.
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En su forma mas avanzada, es una estructura debidamente organizada,
con fines y actividades establecidos, que forman parte del proceso de capacitacion
o formacion profesional.

Es importante sefalar que la responsabilidad del disefio de la norma es
mayor en los expertos de la funcion productiva y en el experto del método.

La finalidad del grupo experto es, disefiar la norma de competencia laboral
mediante el analisis funcional y la determinacion de los desempefios criticos. Para
poder materializar el desempefio del grupo experto en los procesos de calidad y
capacitacién, es necesario establecer una serie de caracteristicas de calidad
reales, las que estan en funcion de la efectividad de las acciones, esto es,
establecer los requisitos minimos indispensables o estandares de ejecucién o
normas de competencia profesional o laboral.

La participacion del grupo experto dentro de este método se da
principalmente en la funcibn numero 2 (Analizar las funciones productivas a
normalizar), ya que este grupo recopila la informacién necesaria para el disefio de
la norma, basandose en los requerimientos, caracteristicas y necesidades de la
empresa.

Ejemplo aplicacion del método.

Integracion del grupo experto para el andlisis de la funcion: “Disefio de muebles en madera”.
Descripcion de la empresa:

El tamano de la empresa se limita a sus dreas de secado de madera en hornos especiales, dreas de produccion, dreas de
almacenamiento, empaque y embalaje y dreas administrativas. La empresa no cuenta con dreas de capacitacion, encargado del
sistema de calidad ni con un responsable de seguridad e higiene; estas funciones son desempefiadas por los jefes de las dreas
auxiliados por consultorias externas.

La empresa cuenta con procedimientos e instrucciones de trabajo, manuales de descripcion de puestos, sistema de reportes e
informes y un control de mermas y reciclaje, asi como controles para la entrega y recepcion de productos e insumos en cada
drea.

Integracion:

Un consultor externo experto en el método para el disefio de normas de competencia laboral.

El gerente de drea administrativa y ventas. (Ha participado en la implementacion del sistema de calidad de la empresa y
conoce la normatividad 1SO 9000, pero no la ha aplicado.)

El ingeniero responsable de la empresa en dreas de produccion en planta.

Un supervisor de drea de produccion.

Un grupo de disefiadores con amplia experiencia en el dmbito laboral y educativo, que han disefiado, ensefiado y dirigido,
proyectos, de disefio de muebles de madera.
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Roles asignados:

Consultor externo: lider del grupo y facilitador del método para el disefio de normas de competencia laboral.

El ingeniero responsable de dreas de produccion y el supervisor de drea de produccion: Proveedores de informacion y
validadores de lo que documentard el lider de grupo.

El gerente de drea administrativa y ventas: facilitador de informacion ya documentada, sobre otros productos existentes en
el mercado, recopilacion de informacion de las necesidades y gustos de los clientes, validacion del desarrollo de los trabajos y
enlace con la gerencia.

Grupo de disefadores: este grupo de consulta es de suma importancia ya que ellos determinaran, las caracteristicas con los
estdndares minimos requeridos para el disefiador industrial en esta norma.

Se registran los nombres, la funcion actual dentro o fuera de la empresa y la funcion dentro del grupo experto de cada uno de
los integrantes.

8.2.1.1 Definicion del alcance del anélisis de funciones.

Consiste en establecer el alcance de la norma en cuanto a las funciones de
la empresa y también en cuanto a su nivel de competencia.

Es necesario identificar bien el area que cubrird al analisis de funciones.
Para las empresas puede ser (til determinar las funciones productivas mas
relevantes; precisamente las que son desempefiadas por un mayor nimero de
personas y las que afectan directamente la calidad del producto o servicio. Entre
los puntos a desarrollar estan, los siguientes:

¢Por qué y hasta donde limitar esa funcién productiva?

» Justificacion.
» Caracteristicas de la funcion.
» Cobertura del analisis de funciones.

El resultado de esta fase es el alcance del anéalisis de funciones.
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Ejemplo definicion del alcance del andlisis de funciones

Proceso general:

1.0 Obtencion de disefios originales, en | * Obtencion de muebles de madera

madera con algunas aplicaciones de metales | * Secado de madera

decorativos y acabados textiles. *Habilitacion y corte de madera
*Ensamble, acabados, almacenaje y distribucion
de muebles de madera.

Obtencion de propuestas de disefios
originales para muebles acordes a las
condiciones de infraestructura
actuales de la fdbrica.

2.0 Obtencion de disefios originales, en | *Acondicionamiento de la planta de produccion.
madera, con estructuras de acero y otros | *compra de maquinaria para la habilitacion,
materiales metdlicos. acabados y almacenaje de materiales metdlicos.
*Capacitacion y contratacion de personal en el
manejo de materiales metdlicos.

El grado de avances en la tecnologia de métodos de fabricacion, ensambles y acabados de muebles de madera requiere de la formacion de
personas que puedan desempeiiarse de acuerdo a requerimientos de sus tecnologias de produccion adquiridas por la empresa. Se trata de una
empresa productora de muebles de madera con la tecnologia suficiente para la fabricacion de muebles con ensambles y acabados se podria
decir tradicionales (1.0 del proceso arriba descrito) , esto es sin nuevas tecnologias por ejemplo para hacer cortes con laser, agua o acabados
con resinas catalizadas a altas temperaturas o para poder realizar ensambles con pernos y mecanismos metdlicos (2.0 del proceso arriba
descrito)

El disefio de muebles de madera para esta empresa lo podemos dividir en dos grandes grupos:

1.0.- Diserios originales de muebles de madera con ensambles tradicionales y algunas aplicaciones de herrajes metdlicos, metales decorativos
y acabados textiles.

2.0.- Disefios originales de muebles de madera con estructuras de acero, ensambles y mecanismos metdlicos y acabados especiales.

El grupo directivo ha considerado analizar la capacidad econémica de la empresa para poder adquirir la tecnologia suficiente, integrarla a su
planta y capacitar al personal para el manejo de esta. Por lo que se limitard la norma a los Disefios originales de muebles de madera con
ensambles tradicionales y algunas aplicaciones de herrajes metdlicos, metales decorativos y acabados textiles.

Aunque la empresa tiene la capacidad de ajustar las dimensiones de su planta productiva, dejard para otro tiempo la implementacion de
nuevas tecnologias y con esto probablemente incursionar en otros mercados. Para estos posibles cambios esta propuesta de norma se tendria
que someter a un nuevo andlisis funcional.

8.2.1.2 Niveles de competencia.

Es el grado de complejidad y variabilidad de las actividades, se determinan
cuando se realiza el andlisis funcional para desarrollar la norma de competencia
laboral, mediante la aplicacion de los criterios basados en la divisién funcional del
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trabajo®®. El cual permite determinar los diferentes campos profesionales; sus
diferentes tipos de responsabilidad, autonomia, complejidad y variabilidad en las
actividades que realiza la persona en una determinada funcion productiva.

Los niveles de competencia los determina el grupo experto que disefa la
norma de competencia. Es conveniente que primero se determine el nivel de la
norma que se desea constituir ya que ésta permite enfocar el analisis sin perderse
entre las funciones de diferentes niveles. El criterio para determinar niveles de
competencia, utiliza la division funcional del trabajo, la cual consiste en ubicar
funciones muy generales en cuatro campos que se denominan profesionales, que
para efectos del analisis funcional se pueden poner en paralelo con los niveles de
competencia, como se muestra en el esquema siguiente:

Facultad Nivel de Equivalencia con los campos
Funcionalidad competencia de profesionales de la division Equivalencia con el sector

genérica las normas funcional del trabajo educativo
1 Ejecucién Operarios calificados y artesanos
2

Operativa Conduccién Técnicos profesionales
3

Direccion Técnicos superiores universitarios

4

Rectora
5 Invencion Licenciaturas

La funcion de un disefiador industrial se ubicar dentro del cuadro propuesto
por el autor en la parte sombreada, este cuadro basado en el método del analisis
critico de competencia laboral, muestra la divisién funcional del trabajo también
propuesta por el autor.

Cualquier persona que trabaja en una organizacion, siempre encontrara una
ubicacién en esta division funcional del trabajo.>

> Chavez, S.G. (2002). Manual para el disefio de normas de competencia laboral. México, D.F. Panorama, Pag. 47
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DIVISION FUNCIONAL DEL TRABAJO (taxonomia funcional)
INTENCION ACCION
(facultad rectora) (facultad operativa)
INVENTAR DIRIGIR COMUNICAR OPERAR
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% Disefiador industrial

Como se puede observar para el caso que tomamos como ejemplo, el
desempefio del Disefiador Industrial esta plenamente identificado en la tabla de
definicion funcional del trabajo (taxonomia funcional). Propuesta por el autor
del “Manual para el disefio de normas de competencia laboral.” Ubicada en un
nivel de competencia 5.
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Ejemplo. Descripcidn de la funcidn productiva que se analiza

El disefio es una funcion que se encuentra perfectamente referenciada ya que se trata de una de las funciones primordiales en la
fabricacion de los muebles de madera; las actividades no son rutinarias, tienen un alto grado de complejidad y tienen total
autonomia en la toma de decisiones, la responsabilidad en sus funciones influye directamente en la calidad del producto, la
viabilidad y forma de fabricacién, optimizaciéon de los insumos y materias primas, disefia los procedimientos y manuales de
fabricacion, participa directamente en la creacion de las normas de seguridad e higiene.

La capacitacion de las personas que desempefian esta labor se limita por parte de la empresa, solamente a proporcionar los
lineamientos del enfoque de calidad deseado, necesidades y gustos del cliente y requiere de un grado de escolaridad elevado
(licenciatura o maestria).

Los productos que de él se esperan son, disefios originales, andlisis de necesidades y requerimientos del cliente, identificacion del
mercado actual, bocetos, planos, manuales de fabricacion, guias de ensamble, memorias descriptivas, carteles que por su aspecto y
funcionalidad sean de interés al cliente pero acordes a capacidad productiva de la planta.

Las acciones principales estdn en la actualizacion de tendencias de formas, colores, texturas y acabados para proponer o adaptar
a los nuevos disefos.

El primer criterio que aplicd el grupo experto fue el de funcionalidad genérica. La funcion pertenece a la funcion rectora y una
gran parte del personal depende directa o indirectamente de la toma de decisiones.

La funcidn se realiza principalmente mediante el uso de herramientas tecnoldgicas electronicas de la informacion y comunicacion.

8.2.2 Analizar las funciones productivas a normalizar
8.2.2.1 Descripcion del diagrama detallado del proceso.

El diagrama detallado debe incluir todas las etapas que abarca la funcion
productiva y mostrar la informacion siguiente:

» Todos los insumos que intervienen en la funcién, como puede ser materia
prima cuando se produce un bien, o informacion cuando se trate de
producir un servicio.

» Las caracteristicas de coémo se reciben los insumos.

» Las acciones que se realizan con cada una de las materias primas o
insumos. Se incluyen hojas de registro, formatos de requisicion, recepcion y
reportes en general.

» Caracteristicas de los equipos, maquinas, herramientas y utensilios
requeridos para la produccién del bien o servicio.

» Las condiciones finales del bien o servicio producido; a quien se le
proporciona, en donde y como se almacena o si pasa a formar parte de otra
funcion productiva posterior.

» El grupo experto debe revisar que la informacién del diagrama del proceso
sea lo que en realidad se hace, lo cual se verifica fisicamente en el proceso.
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Ejemplo. Descripcion del diagrama detallado del proceso.

Es pertinente aclarar que en este ejemplo se muestra el proceso general del diagrama utilizado por la empresa y es suficiente para

determinar la competencia de la norma propuesta, solamente se detallaran los procesos en los cuales el disefiador industrial hace uso

de su ingenio y creatividad para proponer nuevas formas que en este caso son los puntos 1.5y 1.7. Aunque el Disefiador Industrial tiene
injerencia en todo el proceso.

Por otra parte cualquier sistema de trabajo propuesto puede ser vdlido si este se apega a las caracteristicas de la empresa.

PROCESO GENERAL:

PROCESO DE PRODUCCION DE SATISFACTORES

~

1.5 Realizacién del
disefio
del satisfactor

1.1 Definicién de
la
necesidad a
satisfacer

1.6 El disefio
permite cubrir
las especificaciones
técnicas del
satisfactor

apacitacion del
personal y
preparacién de
lineade prod

1.7 Elaboraci6n del
prototipo de
satisfactor

1.4 Estan
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1.5 Realizacion del disefio del satisfactor.

1.5.1
Recepcion de informacion
analisis, identificacion y
Estudio de las
necesidades del cliente ,
estilo, productos actuales,
formas y tendencias, esto
apoyados en el estudio de
mercado proporcionado por
el area administrativa.

Medios digitales para
realizar uha presentacion,
sala de juntas, resultados
impresos del estudio de

mercado, Cuadernos de
trabajo.

EJEMPLO: PROCESO DETALLADO

Una oficina con
iluminacion
suficiente, medios
digitales,
programas de
representacion
grafiCa, impresora
a color, equipo de
dibujo, guia de
colores
PANTONE,
resultados de
estudios de
mercado.

{Jha ofiCina con iluminacion
suficiente, medios digitales,
programas de representaCion
grafica, plotter, impresora a color,
equipo de dibujo, biblioteca e
internet, resultados de estudios
de mercado, acuerdos por esCrito
de |0s trabajos previos de otros

departamentos.

Disefio: Hildeberto Mora Martinez

En este esquema se detallan las acciones, insumos e informacion que se requieren para poder llevar a cabo la funcién productiva en

estudio.
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1.7.0 Elaboracion del prototipo del satisfactor.

=) [

{Jha ofiCina con iluminacion
suficiente, medios digitales,
programas de representacion
grafica, impresora a color,
equipo de dibujo, guia de
colores PANTONE,
resultados de estudios de
mercado.

Al

Medios digitales para
realizar un reporte de
las pruebas aplicadas al
prototipo, resultados
impresos, cuadernos de
trabajo.

- Un taller con el equipo Y
herramienta hecesarios para
construir prototipos.

- Laboratorio con equipo Y
herramienta para aplicacion
de pruebas fisicas, quimicas
Y mecanicas al prototipo.

Diserid: Hildeberto Mora Martinez

EJEMPLO: PROCESO DETALLADO

Un taller con el equipo y
herramienta necesarios para
construir modelos a escala.

En este esquema se detallan las acciones, insumos e informacidon que se requieren para poder llevar a cabo la funcién productiva en

estudio.
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8.2.2.2 Redactar de funciones.

Todas las funciones y sub funciones se redactan de acuerdo a la estructura
siguiente:

Accion — Objeto — Condicion

La accion, esta representada por un verbo activo que denota la accion que
sufre el objeto y es directamente observable por un evaluador. La accién o verbo
se escribe en infinitivo, son verbos activos que terminan en —ar, -er, -ir. Se procura
utilizar un solo verbo activo, una sola accién la cual es la principal, aunque se
presente mas de una accion.

El objeto, es lo que esta expuesto a la accidn, puede ser una cosa,
proceso, o persona. Se procura definir un solo objeto en el que se realizara la
accion. Puede ser que haya mas de un objeto en un criterio de desempefio.

La condicion, denota el cdmo se deben realizar las acciones, el modo de
hacer las cosas o, de acuerdo con qué, se debe hacer. Es lo que representa el
criterio para evaluar el desempefio por lo que proporciona la informacién para
evaluarlo. Esta puede ser condicion directa, o como en la mayoria de los casos,
hacer referente a otro documento el cual establece los requisitos de calidad. La
manera de redactar la condicion es de forma condicional o potencial, esto es, que
para realizar las acciones se debe hacer de acuerdo a, o de manera que esté
condicionada por el predicado, igual que la anterior.

Las funciones dentro de una norma se deben redactar con la misma
estructura semantica anterior, Verbo — Objeto — Condicién. Pueden clasificar en:

» Propdsito principal
» Funcién clave

» Funciones sub ordinadas
» Funciones generales

» Funciones especificas.

Mapa funcional es el punto de partida para el andlisis de desempefio
criticos; contiene todas las funciones de la linea de produccion del bien o servicio,
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las criticas y las no criticas. Es un esquema en el cual se muestran todas las
funciones necesarias para alcanzar el propdsito principal.

Dafos por deficiencia en el desempefio, dentro del proceso existe la
funcién principal, las sub funciones que en una tabla se registra como lo que se
hace, el dafio que puede producirse por una mala préctica del personal y como
debe hacerse para evitar el posible dafio.

EJEMPLO: MAPA FUNCIONAL GENERAL

Elaboracion del mapa funcional general.

MAPA FUNCIONAL GENERAL
GENERALES ESPECIFICAS SUB FUNCIONES

11

1.2

13

1.4

15
1.0 :
2.0 { :

Una vez identificadas las funciones en el mapa funcional general, se identifican las acciones que pudieran ser criticas, se entiende por
funcidn critica a toda aquella accion que por un mal desempeiio altere de manera significativa el desarrollo del proceso, generando una
accion preventiva para evitar el dafio. El resultado de esta etapa es una tabla de dafios por causa de una deficiencia en el desempenio.
Solo identificaremos los desempefios de la funcion 1.5.0, esto porque todas las actividades del Disefiador Industrial se consideran criticas.
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Dise6: Hildeberto Mora Martinez
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EJEMPLO: Identificacion de dafos por un desempefio deficiente

1.5.0 Realizacion del disefio del satisfactor.

ETAPA DANO MEDIDA PREVENTIVA
Asegurarse gue la informacién que proporcioné la
administracion sea suficiente y de calidad para poder hacer

1de6 un estudio analitico de:
Recepcion y andlisis de informacion. - Necesidades del cliente.
- Mercado actual.
- Formas y tendencias actuales.
2de6 Verificar que los bocetos y croquis contengan diferentes
Propuestas de disefio en bocetos y croquis. | alternativas de formas, color, acabados y funcionamiento
para realizar la seleccion de uno y desarrollarlo a detalle.
1.5.0

Realizacion del disefio del satisfactor.

3de6
Planos generales y planos por pieza.

Verificar que los planos generales y planos por pieza
contengan las especificaciones correctas de dimensiones
ensambles y acabados. Para su correcta interpretacion.

4 de 6
Representacién tridimensional.

Verificar que la representacion tridimensional contenga las
proporciones correctas de acuerdo con los planos generales.

5de 6
Propuesta de color
y disefio ambientado

Verificar que la representacion tridimensional contenga los
colores con cédigos correctos. De acuerdo a la guia
PANTONE.

6 de 6
Memoria descriptiva.

Asegurarse que la memoria descriptiva contenga

- Fechas de entrega.

- Redaccion de acuerdos.

- Descripcién de comparativos de las necesidades del
cliente.

- Compromisos y firmas.

8.2.3 Redactar los componentes que constituyen la norma.

8.2.3.1 Criterios de desempefio.

La norma se redacta de dos maneras en presente de indicativo; participio
directo y participio pasivo segun se trate de una evidencia de desempefio o de

producto.

Forma activa, es la que se esta realizando en el momento de ejecutar la
accion, indica que se debe emplear un criterio de desempefio que requiere de la
observacion del trabajo de la persona, se emplea el verbo auxiliar ser; ES o SON.
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Forma pasiva, es cuando ya se ejecuto la accion, indica que se debe
emplear un criterio de desempefio que requiere de la observacion del producto de
un trabajo, se emplea el verbo auxiliar estar; ESTA o ESTAN.

Ejemplos:
“los planos son dibujados de acuerdo con las especificaciones y en los formatos
requeridos por la empresa, con el programa de representacion grafica solicitado”

Este criterio de desempefio requiere de observar si la persona dibuja
efectivamente y domina el programa de representacion grafica requerido y por lo
tanto la evidencia es directa ya que se verifica el trabajo de la persona.

“los planos estan dibujados de acuerdo con las especificaciones y en los formatos
requeridos por la empresa y con el programa de representacion grafica solicitado”

Este criterio de desempefio implica observar el producto terminado, no
como se realiz0, por lo tanto es una evidencia de producto en la cual es dificil
determinar el desempefio de la persona y sélo podemos limitar la verificacién a los
datos o contenidas del producto.

Los criterios de desempefio, CD, se integran con los resultados del trabajo y
con las condiciones de calidad que deben ser cumplidas en la funcién. EI CD,
expresa el QUE se hace y COMO se hace. En cuanto al QUE se hace, los criterios
de desempefio pueden ser clasificados en:

» De observacion durante toda la funcién productiva.

» Para antes del proceso o de preparacion de funcién.

» Para el proceso propiamente dicho o los que se observan durante el
proceso.

> Los que se observan para la finalizacion de la funcion; para, terminacion,
acabados.

» Para las funciones administrativas inherentes a la funcién productiva.
(reportes de operacion, reportes de incidentes, bitacoras, etc.)
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Ejemplo: formato propuesto para redaccion de criterios de desempefio

CRITERIOS DE DESEMPENO

OBSERVACION DEL TRABAJO CONDICION
OBJETO ACCION CONDICION EVALUATIVA REFERENCIAS
Articulo Objeto (s) | Verbo Verbo (s)
auxiliar Activo (s) | de acuerdo a ... Manuales de: Referencia
en funcioén de ... Politicas
con base en ... Procedimientos
los o las son conforme a ... Mantenimiento
tomando en cuenta que ... Produccion
el o la es durante ... Seguridad, higiene y medio
en el momento en que ... ambiente
se mantiene en ... Laboral
sin . Operacién

RESULTADO DEL TRABAJO

los o las estan

el o la esta

periodicidad establecida ...
en el momento en que se
detecta ...

en caso de emergencia ...
en caso de anomalias ...
cuando se requiera ...
para ...

con ...

Reglamentos
Normas
Cadigo establecido
Alimentacién establecida
Orden de trabajo
Orden de produccién
En el lugar correspondiente
Las especificaciones
Ambitos de responsabilidad
Jurisdiccion.

Ejemplo parcial: REDACCION DE CRITERIOS DE DESEMPENO.

La persona es competente cuando:
1.5 Realizacion del disefio del satisfactor.

Elemento: 3 de 6. Planos generales y Planos por pieza.

1.- Los planos generales SON dibujados de acuerdo con las normas de dibujo y las
especificaciones técnicas requeridas para su correcta fabricacion, CON los programas
digitales de representacion grafica de la empresa.
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2.- Los planos por pieza SON dibujados de acuerdo con las normas de dibujo y los
detalles suficientes para correcta interpretacion y fabricacion, CON los programas digitales
de representacion grafica de la empresa.

3.-los planos generales y los planos por pieza ESTAN elaborados con las
especificaciones técnicas requeridas para su correcta fabricacion.

Es preciso aclarar que el pasado ejemplo parcial de la redaccién de
desemperio, pertenece a la etapa 1.5 Realizacion del disefio de satisfactor y que
es suficiente para aplicar el formato propuesto. Posteriormente se presentaran
todos los elementos de esta unidad en el capitulo 9.

8.2.3.2 Campos de aplicacion.

Es la determinacion del contexto o de los contextos o ambitos de trabajo en
los cuales se cumplen los criterios de desempefio o donde pueden ser
observados, es decir, donde la funcion productiva es posible y por lo tanto la
norma es observable, cumplida y puede ser evaluada.

Las categorias y las clases corresponden a los diferentes ambitos de
trabajo en los cuales se puede demostrar la competencia, representada por el
elemento y sus criterios de desempefio.

Los campos de desempefio pueden marcar la diferencia entre una norma
de empresa y una nacional.

Los campos de aplicacion pueden estar representados por:

Tipos de materias primas. Naturales o sintéticas.
Momentos: de dia o de noche.

Tipos de maquinaria: manuales y automaticas.
Tipos de cliente: interno y externos; frecuentes o no frecuentes; etc.
Tipos de control: manual y automatizados.
Caracteristicas: fisicas, quimicas, bioldgicas, etc.
Tipos de establecimiento.

Tipos de producto.

Tipos de desempefio.

Versiones de maquinarias.

Versiones de programas.

VVVVVVVYVYVYY
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8.2.3.3 Evidencias de desempefio.

Las evidencias de una norma de competencia pueden ser de desempeiio,
conocimiento, de actitudes e histdricas, las mas importantes son las que se tienen
relacion con el desempefio de la funcion. Estas evidencias son las que agregan
valor a la materia prima, a la seguridad, a la calidad, a las condiciones de
operacion, al cuidado y medio ambiente de trabajo, a la informacidn recibida; en
general, debido al esfuerzo directo o indirecto de las personas que desempefan la
funcion.

Las evidencias directas se obtienen por observacién directa del trabajo de
una persona, como por ejemplo; arranque de una maquina, solicitud de una
informacion, limpieza del lugar de trabajo, aplicacion de instrumentos, dominio de
un programa de computacion, presentacion de un plan, conduccion de una
reunién, transmision de una orden, etc. Son todas las demostradas por una
persona durante su trabajo, generalmente se evallan por medio de una guia de
observacion y pueden ser observadas en el lugar de trabajo real o en uno
simulado si asi lo permite la norma.

Las evidencias de producto son las demostradas por una persona como
resultad de su trabajo, se evaltan por medio de un instrumento el cual registra el
cumplimiento de los requisitos que debe poseer un producto que puede ser
intermedio o de orden finalista. Ejemplos; materia prima preparada, plano
terminado, area de trabajo limpia, orden tomada, bitacora, registro de recepcion,
instrumento aplicado, plan presentado, etc.

Son las relacionadas con el desempefio de la persona, se caracterizan por
que deben de ser conocimientos que le permitan resolver los casos de variabilidad
y complejidad de su trabajo, adquieren mayor relevancia cuan el nivel de
competencia de la norma es mayor, porque la complejidad, la variabilidad, la
responsabilidad, y la funcionalidad genérica demandan una reserva de
conocimientos que permitan hacer frente a situaciones de trabajo diferentes. Las
evidencias de conocimiento son mostradas cuando esta directamente
relacionadas con el desempefio, por lo que es innecesario recabarlas, hay normas
que piden que sean recabadas por lo que se procede a aplicar generalmente los
instrumentos como cuestionarios (examenes en cualquier modalidad) 0la
técnica de qué pasa si... (what if...)

En el siguiente cuadro se muestran algunos tipos de evidencias dentro de
las cuales son obligatorias solo las directas y de producto ademas de las de
conocimiento en algunos casos dependiendo del nivel de competencia de la
norma. Las histéricas y de actitud no se contemplan en la norma, aunque algunas
actitudes estan implicitas en las condiciones de los criterios de desempefio.
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CUADRO DE EVIDENCIAS

DIRECTAS

DE DESEMPENO DE

DE PRODUCTO CARACTER
OBLIGATORIO

DE CONOCIMIENTO

DE ACTITUDES

DE COMPLEMENTO
SIN QUE ESTO
AFECTE LA
HISTORICAS EVALUACION

Disefid: Hildeberto Mora Martinez

Ejemplo parcial: DETERMINACION DE LAS EVIDENCIAS.
Determinacion de evidencias directas.

1.5 Realizacion del disefio del satisfactor.
Elemento: 3 de 6. Planos generales y Planos por pieza.

1.- Dibujar los planos generales y planos por pieza de acuerdo con las normas de dibujo y las
especificaciones técnicas requeridas para su correcta fabricacion.

2.- Dibujar los planos generales y planos por pieza con los programas digitales de
representacion grafica de la empresa.
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Ejemplo parcial: DETERMINACION DE LAS EVIDENCIAS.
Determinacion de evidencias de producto.

1.5 Realizacion del disefio del satisfactor.
Elemento: 3 de 6. Planos generales y Planos por pieza.

1.- Planos generales y planos por pieza terminados en los formatos y especificaciones técnicas
determinados por la empresa.

2.- Planos generales y planos por pieza dibujados e impresos con los programas digitales de
representacion grafica de la empresa.

Ejemplo parcial: DETERMINACION DE LAS EVIDENCIAS.
Determinacion de evidencias de conocimiento.

1.5 Realizacion del disefio del satisfactor.
Elemento: 3 de 6. Planos generales y Planos por pieza.

1.- Conocimiento completo de las mdquinas y medios digitales. (computadoras)
2.-Conocimientos profundos de dibujo técnico.
3.- Conocimiento de las diferentes herramientas de los programas de dibujo empleados.
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Capitulo 9

NORMA DE COMPETENCIA PARA EL PERFIL DE UN DISENADOR
INDUSTRIAL.

Como ya antes se mencion0d, existen diversos tipos de normas de
competencia laboral, su creacion esta en funcion de la finalidad y de la
organizacion para las cuales son creadas, de esta manera nos encontramos con
Normas institucionales, este tipo de normas son disefiadas para instituciones
educativas y tienen como finalidad regular los lineamientos de los planes de
estudio enfocandolos en un aprendizaje significativo basado principalmente en el
desempeiio de los estudiantes, generando a la par conocimientos y las actitudes
gue complementan las diversas competencias. Si consideramos como punto de
partida en el disefio de cualquier norma de competencia laboral la creacion de un
grupo experto, para este tipo de normas el grupo experto puede llegar a
conformarse de docentes, trabajadores sociales, psicélogos, directivos, en fin de
personas que estén intimamente relacionadas en el proceso de ensefianza
aprendizaje.

Otro tipo de norma de competencia es la llamada Norma de empresa, este
tipo de norma es empleada por una empresa en particular con diversas finalidades
como pueden ser: de reclutamiento de personal, de capacitacién, de actualizacién,
de cumplimiento con los requerimientos de los sistemas de la calidad (normas
ISO), de control de personal en las auditorias, etc. Los lineamientos de este tipo
de normas responden a las caracteristicas y necesidades de la empresa para la
cual fueron creadas, el grupo experto para este tipo de normas se recomienda que
sea personal de la misma empresa que esté familiarizado con el trabajo que ahi se
lleva acabo, pueden ser: el ingeniero responsable de la planta, el supervisor, el
jefe de departamento, el administrador general o el gerente general.

Para este tipo de normas se recomienda que la empresa contrate los
servicios de un experto en el disefio de normas de competencia laboral para que
coordine y dirija las cesiones de trabajo, recopile y organice la informacion
recabada y finalmente redacte la norma disefiada.

Este tipo de normas pueden llegar a convertirse en una Norma de
competencia laboral nacional, siempre y cuando cumpla, sea verificada y
aprobada bajo los lineamientos y requerimientos de las instituciones oficiales
como el CONOCER, STPS, SEP, IMSS, ISSSTE.

En el disefio de la norma para este trabajo de tesis tomé el diagrama de
funciones del proceso de una fabrica de muebles de madera; este proceso cumple
con las caracteristicas y las necesidades de la misma. El grupo experto fue
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conformado por académicos, industriales y profesionales en el disefio, ya que la
funcién principal de esta norma se enfoca precisamente el disefio de muebles.

Es prudente aclarar que los datos recopilados y empleados en el disefio de
ésta norma, son producto de instrumento (cuestionarios y entrevistas) aplicados al
grupo experto y reflejan una clara tendencia o estilo de disefiar propia del CIDI —
UNAM, lider en la materia a nivel nacional, éste estilo es reflejado en la norma ya
que solo fueron encuestados miembros de dicha institucion; esto no es relevante
para el disefio de una norma ya que no estamos buscando la acreditacion de ésta,
como una norma nacional, s6lo queremos demostrar que se pueden regular los
conocimientos, habilidades y actitudes de dicha funcion, sin afectar la esencia
creativa y artistica del disefiador industrial.
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Interpretacion de resultados

Las encuestas por medio de cuestionarios en la recopilacion de datos
fueron aplicados a 22 docentes con amplia experiencia en el area profesional y
académica del CIDI-UNAM a continuacion presento un cuestionario tipo, aplicado
a estos docentes:

LA FORMA DE HACER DISENO

Sexo: M F Edad Afios de experiencia trabajando con la
madera.

1) Describe brevemente la manera que empleas para disefiar.

2) ¢Independientemente de la manera tradicional por asi decirle, que programas de
representacién grafica usas al disefiar?

3) Caso hipotético:
Si fueras el responsable de la contratacion de nuevos disefiadores industriales para la
empresa en la trabajas y esta se dedica solamente a la fabricacion de muebles de madera con una
produccion media-alta.

A.- ¢ Qué conocimientos pedirias que los aspirantes al puesto demostraran? Menciona minimo tres
que consideres fundamentales en el desempefio del disefiador industrial.

B.- ¢ Qué destrezas pedirias que los aspirantes al puesto demostraran? Menciona minimo tres que
consideres fundamentales en el desempefio del disefiador industrial.

C.- ¢Qué actitudes pedirias que los aspirantes al puesto demostraran? Menciona minimo tres que
consideres fundamentales en el desempefio del disefiador industrial.

4) ¢Consideras que al estandarizar los conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes de
un disefiador industrial se limita la parte creativa del mismo?
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Los resultados obtenidos de las encuestas, las muestro en la siguiente
tabla. Las actividades, conocimientos y actitudes mas frecuentes requeridas por
los entrevistados aparecen con el porcentaje de repeticion y fueron tomadas para
la propuesta de los titulos de los elementos de la norma, clasificados en dos
unidades relacionadas con los procesos de produccién del satisfactor. Capitulo 8
apartado 8.2.2.1 Descripcion del diagrama detallado del proceso.

ACTIVIDAD O PRODUCTO 9(
SOLICITADO POR LOS % REFERENCIA Y NOMBRE DEL TITULO DEL ELEMENTO FRECUENCIA
ENTREVISTADOS > EN %
ldeé6
Documentacién Recepcion de informacién  analisis, identificacién y estudio 81.8
) de las necesidades del cliente, estilos, productos actuales
g en el mercado, formas y tendencias.
]
D 2de6
Bocetos y croquis ] Propuestas de disefio en bocetos y croquis, alternativas de 100
g color, dimensiones, acabadosy funcionamiento.
2 3de6
o)
Planos % Dibujo de Planos generales y planos por pieza 95.4
© 4de6
©
Representacion S Representacion tridimensional. 68.2
tridimensional &
N
g 5de6
Propuestas de color E Propuesta de color y disefio ambientado 63.6
<DE 6 de 6
Memoria descriptiva a Memoria descriptiva, con un comparativo de las propuestas 68.2
Z . .
=) con las necesidades del cliente.
lde4
Modelo digital _ Fabricacion de un modelo digital. 72.7
S
g
= 2de4
Modelos § Seleccién de los materiales y definicion de las escalas para la 100
o
D construccion de un modelo fisico.
©
c . | 3de4
© 9o
Prototipos § E Construccién del prototipo. 100
% .% Aplicacion de pruebas técnicas.
o wn
4de 4
Reporte Memoria descriptiva con resultados de pruebas técnicas, 63.6

UNIDAD I

aplicados al prototipo.
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En el siguiente ejemplo de una norma de competencia laboral para el perfil
de un disefiador industrial, aticé los datos de la anterior tabla para estructurar
dicha norma, describiendo los criterios de desempefio los cuales son coherentes y
describen las principales actividades del titulo del elemento.
Ejemplo: Norma de competencia laboral para el perfil de un disefiador industrial.

NORMAS TECNICAS DE COMPETENCIA LABORAL PARA

“fabrica de muebles de madera, S.A. (MMSA.)”

l.- Datos generales de la calificacion:

Cddigo: Titulo:

C*MMSA*05*00*01 Disefio de muebles de madera, formas y
prototipos.

Proposito:

Definir los lineamientos que permitan evidenciar la competencia de las personas, para
disefiar muebles de madera a partir de estudios de mercado con las caracteristicas y bajo
los requisitos que la empresa solicita acordes y con una estructura de fabricacion Iégica a
la planta.

Nivel de competencia: Cinco
Justificacion del nivel de competencia:

El disefio es una funcidon que se encuentra perfectamente referenciada, se trata de una de
las funciones primordiales en la fabricacion de los muebles de madera; las actividades no
son rutinarias, tienen un alto grado de complejidad y tienen total autonomia en la toma de
decisiones, la responsabilidad en sus funciones influye directamente en la calidad del
producto, la viabilidad y forma de fabricacion, optimizacion de los insumos y materias
primas, disefia los procedimientos y manuales de fabricacion, participa directamente en la
creacion de las normas de seguridad e higiene.

Periodo de revision: Un ano



Justificacion del periodo de revision:
Se establece un aflo como tiempo suficie
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nte para utilizar la norma con fines de evaluacion,

disefno de instrumentos de evaluacion, disefio de cursos de capacitacion, para incorporar al
sistema de calidad, realizar las modificaciones en la tecnologia que hayan sucedido en ese

lapso.

Area de competencia:
Sub area:

Tipo de norma:
Cobertura:

Il.- Perfil de la norma

Norma:

Actividad industrial

Disefio de muebles

Empresa.

Empresas:Muebles de Madera S.A.

Unidad 1de?2

Disefio de muebles de madera, formas y
prototipos.

Realizacion del disefio del satisfactor.
Con 6 elementos.

Unidad 2 de 2

Elaboracion del prototipo del
satisfactor.
Con 4 elementos
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C*MMSA*05*00*01
Ill.-unidades de competencia laboral:

Esta calificacidon consta de dos unidades de competencia laboral.

U*MMSA*05*01*01 Realizacion del disefio del satisfactor.

U*MMSA*05*02*01 Elaboracion del prototipo del satisfactor.

Codigo: Titulo:

U*MMSA*05*01*01 Realizacidn del disefio del satisfactor.
Clasificacion: Genérica.

Propdsito: Proporcionar los pardmetros que

permitan identificar la competencia de un

Disefiador Industrial en las técnicas
necesarias para disefiar muebles de

madera y trabajar en equipo.

Elementos que conforman la unidad:
Referencia: lde6

Titulo del elemento: Recepcion de informacion andlisis, identificacion y
estudio de las necesidades del cliente, estilos, productos
actuales en el mercado, formas y tendencias.

Criterios de desempefio:
El candidato es competente cuando:

1.-El reporte del estudio de mercado es leido y analizado para conocer sus requerimientos.
2.-Se registra en la bitdcora de trabajo el tipo de mueble que desea la direccion.

3.- Se registra en la bitdcora de trabajo el estilo, colores, acabados, y datos en general
contenidos en el estudio de mercado.

4.- Participa activamente en las reuniones de trabajo expone dudas y registra las posibles
soluciones.
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Campo de aplicacion:

Categoria: Clase:
1.- Analizar caracteristicas y 1.- Analizar datos impresos.
requerimientos del proyecto. 2.- Analizar datos en archivos electrdnicos.

CRITERIOS DE EVALUACION:
El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:

1.- El reporte del estudio de mercado es leido y analizado, datos impresos y en
archivos electrdnicos.

2- Registra conclusiones en la bitdcora de trabajo.

3.- Participa activamente en las reuniones de trabajo, expone y propone posibles
alternativas de solucion.

PRODUCTOS:

1.- Bitdcora de trabajo con todos los datos de identificacion de la cesion de trabajo.
2.- Bitdcora de trabajo con los apuntes, bocetos, dibujos realizados a mano alzada o
medios electronicos y conclusiones del andlisis hecho.

CONOCIMIENTOS:
1.-Conoce las caracteristicas y los requerimientos del proyecto (color, dimensiones,
estilos, acabados, tendencias) proporcionados del estudio de mercado.

Referencia: 2de6

Titulo del elemento: Propuestas de disefio en bocetos y croquis,
alternativas de color, dimensiones, acabados y
funcionamiento.

Criterios de desempenio:

El candidato es competente cuando:

1.- Realiza bocetos a mano alzada o con medios electrdnicos.

2.- Propone un minimo de tres diferentes alternativas de color, detallando acabados,
dimensiones y funcionamiento.

3.- Realiza una memoria descriptiva aclarando detalles y acabados.
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Campo de aplicacion:

Categoria: Clase:
1.- Dibujar y describir alternativas de 1.- Dibujar alternativas del proyecto,
propuestas del proyecto. bocetos a mano alzada o con medios

electronicos.
2.- Describir detalles y acabados del
proyecto.

CRITERIOS DE EVALUACION:
El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:

1.- Realiza bocetos del proyecto a mano alzada.

2.- Realiza croquis con medios electrdnicos.

3.- Realiza memoria descriptiva.

4.- Andlisis y seleccion de las alternativas del proyecto.

PRODUCTOS:
1.- Bocetos y archivos electronicos con alternativas de color, acabados y mecanismos.
2.- Memoria descriptiva.

CONOCIMIENTOS:

1.- Interpretacion de cddigos en el boceto a mano alzada.
2.- Dominio del software de representacion grafico elegido.
3.- Dominio del procesador de texto elegido.

Referencia: 3deé6
Titulo del elemento: Dibujo de Planos generales y planos por pieza

Criterios de desempenio:
El candidato es competente cuando:

1.- Realiza los planos generales del proyecto con los elementos necesarios para definir el
disefio y con los programas elegidos.
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Proyeccidn ortogonal.

Cortes.

Secciones.

Isométricos.

Vistas auxiliares.

Detalles. .

2.- Demuestra un manejo completo de los programas de representacion grafica
requeridos.

3.- Demuestra conocer los formatos requeridos por la empresa y los emplea.

>
>
>
>
>
>

Campo de aplicacion:

Categoria: Clase:

1.- Dibujar planos generales del proyecto. 1.- Dibujar planos generales con los detalles
necesarios para representar y fabricar el
proyecto.

2.- Dibujar planos por pieza del proyecto.
2.- Dibujar planos por pieza con los detalles
necesarios para representary fabricar el
proyecto.

CRITERIOS DE EVALUACION:

El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:

1.- Los planos generales son dibujados en los programas requeridos.

2.- Los elementos de dibujo son propuestos de manera que explique perfectamente el
disefio con todo detalle.

3.- Cuando es generado un archivo particular para el proyecto.

4.- Cuando son plotteados los planos y se crea una copia del dibujo del proyecto en
archivo electrdnico.



Universidad Nacional Autobnoma de México 130
Centro de Investigaciones de Diseio Industrial

“EL DISENADOR INDUSTRIAL Y SU COMPETENCIA LABORAL”

PRODUCTOS:
1.- Planos generales y planos por pieza
2.- Archivo electronico del dibujo del proyecto

CONOCIMIENTOS:
1.- Dominio completo del equipo de dibujo, equipo digital y del software empleado.
2.- Dominio completo de las normas técnicas de dibujo.

Referencia: 4deé6

Titulo del elemento: Representacion tridimensional.

Criterios de desempenio:
El candidato es competente cuando:

1.- Realiza laminas tridimensionales del proyecto con los elementos grdficos necesarios
para ilustrar el disefio:

Color

Sombras

Texturas

Proporcion

Ambientacion.

2.- Demuestra un manejo completo de los programas de representacion grafica
requeridos.

Y VYV VY

Campo de aplicacion:

Categoria: Clase:

1.- Genérica. 1.- Representar grdficamente y con medio
electronicos el proyecto destacando detalles
del mismo.

CRITERIOS DE EVALUACION:
El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:
1.-los carteles, ilustraciones o folle Los planos generales son dibujados en los programas
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requeridos.

2.- Los elementos de dibujo son propuestos de manera que explique perfectamente el
disefio con todo detalle.

3.- Cuando los carteles, ilustraciones o folletos son impresos a color y se crea una copia del
dibujo del proyecto en archivo electronico.

PRODUCTOS:
1.- Carteles, ilustraciones o folletos con los elementos mds representativos del proyecto.
2.- Copia

CONOCIMIENTOS:

1.- Dominio completo del equipo de dibujo, equipo digital y del software empleado.
2.- Dominio completo de las técnicas de representacion grdfica.

Referencia: 5deé6

Titulo del elemento: Propuesta de color y disefio ambientado

Criterios de desempenio:

El candidato es competente cuando:

1.- Define de las diferentes propuestas los colores que se emplearan en la fabricacion del

satisfactor.
2.- Realiza una presentacion de disefio ambientado destacando las virtudes del proyecto.

Campo de aplicacion:
Categoria: Clase:
1.-Generica. 1. Destacar los colores y el ambiente en

el cual se contextualiza el proyecto.

CRITERIOS DE EVALUACION:
El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:
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DESEMPENOS:
1.- Realiza una seleccion de los colores armoniosa y acorde al contexto del proyecto.
2.-Demuestra el manejo de la guia phantone.

PRODUCTOS:
1.- Boceto, cartel o ilustracion con la propuesta de color y ambiente de disefio.
2.- Copia del proyecto en un archivo digital.

CONOCIMIENTOS:
1.- Dominio completo del equipo de dibujo, equipo digital y del software empleado.

2.- Dominio completo de las técnicas de representacion grafica.
3.- Dominio completo de la guia phantone y conocimientos generales de teoria del color.

Referencia: 6de6

Titulo del elemento: Memoria descriptiva, con un comparativo de las
propuestas con las necesidades del cliente.

Criterios de desempenio:
El candidato es competente cuando:

1.-Redacta datos técnicos y por menores del proyecto en una memoria descriptiva.
2.-Realiza un comparativo de las necesidades del cliente con el resultado del proyecto,

describiendo la viabilidad del mismo ha manera de informe.

Campo de aplicacion:

Categoria: Clase:
1.- Genérica. 1.- Describir a manera de informe la
viabilidad del proyecto.

CRITERIOS DE EVALUACION:

El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:
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DESEMPENOS:
1.- Redacta los detalles técnicos del proyecto en una memoria descriptiva.

2.-Realiza un comparativo y un reporte con la viabilidad de acuerdo a los requerimientos
del proyecto.

PRODUCTOS:
1.- Memoria descriptiva.
2.-Comparativo detallado y reporte de viabilidad del proyecto.

3.- Copia de la memoria y comparativo en un archivo digital.

CONOCIMIENTOS:

1.- Dominio completo del equipo y procesador de texto correspondiente empleado.

Cadigo: Titulo:

U*MMSA*05*02*01 Elaboracion del prototipo del satisfactor.
Clasificacion: Genérica.

Propdsito: Proporcionar los pardmetros que permitan identificar

la competencia de una persona en las técnicas
necesarias para generar ideas, construir modelos y/o
prototipos.

Elementos que conforman la unidad:
Referencia: lde4

Titulo del elemento: Fabricacion de un modelo digital.
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Criterios de desempefio:
El candidato es competente cuando:

1.-Realiza un modelo con medios digitales.
Campo de aplicacion:
Categoria: Clase:

1.- Genérica. 1.- Construccion de un modelo digital.

CRITERIOS DE EVALUACION:
El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:

1.- Realiza el modelo de acuerdo a las caracteristicas y dimensiones del disefio definido.
2.-Visualiza y corrige o aprueba proporciones y formas del disefio original.

3.- Propone una gama de colores para el disefio final.

PRODUCTOS:

1.- Modelo digital terminado con los detalles necesarios para mostrar el disefio.

2- Presentacion digital del proyecto con alternativas de color, tamafo y proporcion.
3.-Copia respaldo digital del proyecto.

CONOCIMIENTOS:
1.- Dominio completo del equipo de dibujo, equipo digital y del software empleado.
2.- Dominio completo de las técnicas de representacion y presentacion grdfica.

Referencia: 2de4
Titulo del elemento: Seleccion de los materiales y definicion de las escalas

para la construccion de un modelo fisico.

Criterios de desempenio:
El candidato es competente cuando:
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1.- Selecciona los materiales y escala necesarios para determinar caracteristicas del
modelo fisico.

2.- Construye un modelo fisico con las caracteristicas del disefio original.

3.- Aprueba o corrige detalles de tamafo, proporcion y color del disefio original.

4.- Realiza pruebas de tamafo, proporcion y color del disefio original.

Campo de aplicacion:
Categoria: Clase:

1.- Genérica. 1.- Interpretacion de planos para la
construccion de un modelo fisico.
2.- Construccion de un modelo fisico.

CRITERIOS DE EVALUACION:

El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:

1.- Determina material y escala del modelo a construir

2.-Construye un modelo.

3.-Redacta resultados de pruebas técnicas, tamafo, proporcion y color.

PRODUCTOS:
1.- Modelo terminado
2.-Reporte de pruebas técnicas.

CONOCIMIENTOS:
1.- Caracteristicas fisicas de la madera.
2.- Caracteristicas de los materiales utilizados en la fabricacion de un modelo fisico.
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Referencia: 3de4

Titulo del elemento: Construccion del prototipo.
Aplicacion de pruebas técnicas.
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Criterios de desempefio:
El candidato es competente cuando:

1.- Construye, dirige y participa en la construccion de un prototipo con las caracteristicas
del disefio original.

2.-Realiza pruebas de resistencia, proporcion, duracion y ensambles necesarios para la
fabricacion en serie.

3.-Visualiza y reporta detalles del disefio original producto de las pruebas técnicas.

Campo de aplicacion:
Categoria: Clase:

1. Genérico 1.- Construccion de un prototipo

CRITERIOS DE EVALUACION:
La persona es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:

1.- Selecciona materiales para la fabricacion de un prototipo.

2.- Dirige y participa en la elaboracion de un prototipo a escala natural.

3.- Realiza pruebas de resistencia, ensambles, duracion y acabados del disefio propuesto.
4.- Describe los detalles encontrados durante las pruebas.

PRODUCTOS:

1.- Prototipo a escala natural del disefio propuesto.

2- Reporte de pruebas de resistencia, proporcion, duracion y ensambles del disefio
propuesto.

CONOCIMIENTOS:

1.- Caracteristicas fisicas de la madera.

2.- Conocimientos generales de maquinaria para la fabricacion de muebles de madera.
3.- Conocimientos generales de maquinaria para la construccion y aplicacion de pruebas
técnicas.
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Referencia: 4 de 4

Titulo del elemento: Memoria descriptiva con resultados de pruebas
técnicas, aplicados al prototipo.

Criterios de desempefio:
El candidato es competente cuando:

1.- Realiza una descripcion detallada de la aplicacion de las pruebas técnicas realizadas al
modelo y prototipo.

2.- Realiza un reporte detallado de los cambios y fallas encontrados producto de las
pruebas técnicas.

3.- Realiza un reporte detallado de los resultados de las pruebas realizadas en el modelo y
prototipo.

Campo de aplicacion:
Categoria: Clase:

1.- Generico. 1.- Describir y reportar detalles y fallas
resultados de las pruebas técnicas.

CRITERIOS DE EVALUACION:
El candidato es competente cuando demuestra los siguientes:

DESEMPENOS:
1.- Redacta los detalles técnicos del proyecto en una memoria descriptiva.

PRODUCTOS:

1.- Memoria descriptiva.

2.- Reporte de pruebas técnicas.

3.- Copia electrodnica del reporte y memoria descriptiva.

CONOCIMIENTOS:

1.- Dominio completo del equipo y procesador de texto correspondiente empleado.
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Capitulo 10
CONCLUSIONES

Las necesidades cambiantes y las nuevas tecnologias, transforman
constantemente el sistema productivo a nivel mundial haciendo que las empresas
luchen cada vez mas por una mayor competitividad y mejores resultados,
exigiendo mas de la capacidad intelectual de sus profesionales.

El disefio, como el elemento principal en un proceso de produccion y punta
de lanza para lograr posicionarse en un mercado cada vez mas competido, si
puede tomar el modelo por competencia laboral para crear el perfil de un
disefiador industrial con los conocimientos, habilidades y actitudes minimas
necesarias para desempefiar esa tan importante funcion.

En cuanto a las empresas que quisieran llevar a cabo una certificacion por
medio de la norma ISO 9001-2008, las normas de competencia laboral apoyan en
el cumplimiento del requisito 6.2.1 relacionado con los recursos humanos, el cual
pide que el personal que realice trabajos que afecten a la conformidad con los
requisitos del producto debe ser competente con base en la educacion, formacion,
habilidades y experiencia apropiadas.

Por otra parte el apartado 6.2.2 de la misma norma ISO 9001-2008, pide a
la empresa determinar, proporcionar formacién y evaluar las competencias
necesarias para el personal que realiza trabajos que afectan a la conformidad con
los requisitos del producto. En este sentido es como toman importancia las normas
de competencia laboral como una opcién, ya que la norma ISO 90001-2008 sélo
menciona que hacer pero nunca como o los medios para lograr sus requisitos.

Como resultado de una intensa recopilaciéon de datos, por medio de
sondeos de opiniones, entrevistas y cuestionarios, aplicados a disefiadores
industriales con una trayectoria muy amplia de desempefio, tanto en el ambito
laboral como en el educativo en el CIDI, llegué a la conclusion de que existen
estandares de conocimientos, habilidades y actitudes, presentes en la manera de
trabajar de cada una de estos disefiadores y que estos son de alguna u otra
manera herramientas que permiten desempefiar mejor su labor sin que estos
interfieran o limiten su creatividad.

La certificacion de un disefiador industrial bajo el modelo por competencia
laboral, no pretende competir o sustituir la licenciatura acreditada en la carrera de
disefio industrial bajo los programas de estudio vigentes a esta fecha, solo
complementa y demuestra la actualizacion de los conocimientos, habilidades y
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actitudes, especificos de un diseflador industrial en un &rea determinada
aumentando la probabilidad de éxito en el desarrollo de su actividad, generando
un incremento en capacitacion, actualizacion, productividad y calidad basado en la
competitividad de los empleados.

En otro orden de ideas, la tendencia de parte de las instituciones educativas
a nivel mundial se esta enfocando a adquirir el modelo basado en competencias
laborales, que permite el desarrollo y desempefio de los estudiantes a nivel
laboral, adquiriendo una educacion significativa y permanente, en mi opinién creo
gue seria bueno romper un poco con la educacion tradicional y empezar a tomar
este modelo.

Si bien como ya antes mencioné la competencia laboral como tendencia
globalizada es actualmente el modelo a seguir en casi todos las actividades
humanas, no es la Unica alternativa de cambio para lograr una capacitacion,
actualizacion y aprendizaje, esto por los verdaderos motivos que originaron ese
modelo que en resumidas cuentas la generacién de capital basado en la
capacidad controlada de los empleados.

Sirva este trabajo para generar la reflexion, discusion y el debate sobre la
forma de construir el cambio de las nuevas generaciones de disefiadores
industriales que en opinién mia deberia partir de una base tedrica — conceptual en
la que el disefio se contextualizara a las necesidades y el entorno del pais
nivelando un poco la balanza entre lo artistico y lo tedrico, lo estético y lo
funcional, buscando encontrar las verdaderas causas de ser del producto.
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