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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

e Aprendizaje dentro de las organizaciones

e Trabajo como fuente esencial del conocimiento de los propios
ejecutores de las tareas,

e \isualizan a la organizacion como un sistema capaz, el mismo,
de aprender,

e No solamente en funcidn de lo que cada uno de sus integrantes
pueda aprender a nivel individual, sino a través de Ila
incorporacion de procedimientos y tecnologias cuyo
funcionamiento se asimila, mas alla de la permanencia de los
individuos que impulsaron su implantacion.
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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

1. LAS HERRAMIENTAS BASICAS PARA LA GESTION DE LA CAPACITACION

a) las descripciones y

especificaciones de los cargos; contienen las definiciones de los
b) las especificaciones de los roles.deseados de las personas que
itinerarios de carrera interna; trabajan en la organizacion vy las
c) los manuales de organizacion, trayectorias  de  promocion  del
o . personal.
procedimientos y metodos de
trabajo;
. . tiene por objetivo comparar el
d) el sistema de evaluacion del desempefio efectivo de las personas
desempeno; con el desempefio deseado.
\ contiene el historial de las personas
e) los expedientes del personal. que trabajan en la Organizacion
(desempeio y su potencial de
desarrollo.)
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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

2. LAS ETAPAS DE LA GESTION DE LA CAPACITACION

Tiene que ver con la ldentificacion de los problemas de desempefo humano
que comprometen la eficiencia de la organizacién, los cuales son causados
por la carencia de competencias de los trabajadores y pueden ser resueltos
convenientemente a través de la capacitacion.

2.1. Analisis de las necesidades de capacitacion

Mediante dos grandes enfoques para el analisis de las necesidades de
capacitacion en una organizacion:

En cuanto a la responsabilidad de llevar a cabo el analisis de las necesidades
de capacitacion, la experiencia ha demostrado que los supervisores de linea
suelen ser las personas mas idoneas para realizar esta tarea.

8
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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

2.2 Planificacion general de la capacitacion
La planificacion general de la capacitacion en una institucion implica:

i) seleccionar las acciones de significa especificar para cada una: los
objetivos y contenidos de la capacitacion; la

capacitacion mas apropiadas modalidad (capacitacion interna o externa); la

para atender cada necesidad; metodologia de ensefanza-aprendizaje.
Duracion, cronograma de ejecucion y el costo.

ii) evaluar el conjunto de las . R _
propuestas de capacitacic')n y evaluar y jerarquizar dichas propuestas, a fin
de seleccionar aquellas que presentan la

seleccionar  aquellas que mejor relacién entre el costo, la pertinencia, en
seran incluidas en el Plan relacién con los objetivos de la organizacion.

General de Capacitacion; vy,

debera contener un resumen de las acciones
iii) elaborar el Plan y el de capacitacion aprobadas, que contenga, a lo
Presupuesto General de menos: nombre de la accion de capacitacion;

. . s entidad ejecutora; lugar de ejecucion;
Capacitacion. duracion; periodo de ejecucion; horario;
numero de participantes.
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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

2.3 Ejecucion y control de las acciones de capacitacion
Por lo general, estas tareas incluyen:

a) Evaluar los proyectos de capacitacion externos.

b) Contratar acciones de capacitacion externas.

c) Organizar acciones de capacitacién internas.

d) Informar y orientar a los postulantes a la capacitacion.

e) Llevar un registro de instituciones de capacitacion.

f) Llevar un registro de docentes e instructores independientes.

g) Monitorear y supervisar la ejecucion de las acciones de capacitacion.

h) Controlar la ejecucion del plan y el presupuesto general de capacitacion.

i) Llevar un registro de los participantes en las acciones de capacitacion e
informar al departamento de personal para fines de licencias,
remuneraciones y expedientes.

j) Elaborar estadisticas e informes de las actividades de capacitacion.

10

< indice )| Salir
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2.4 Evaluacion del impacto de la capacitacion

La “evaluacion del impacto de la capacitaciéon” consiste en comparar los
costos totales de una accidn de capacitacion con los beneficios que éste
le reporta a la institucion.

Este analisis que no debe ser confundido con la “evaluacion del
aprendizaje”, , que le sirve a la empresa o institucion para determinar si
valié la pena invertir en capacitacion y juzgar si vale la pena seguir
haciéndolo.

En cuanto al momento propicio para poner en practica la evaluacion de
impacto, no existen formulas unicas, aunque se recomienda esperar un
plazo razonable para que maduren los efectos esperados de la
capacitacion.

11
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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

continuacion.......

2.4 Evaluacidén del impacto de la capacitacion

Los beneficios de la capacitacion. Por lo general, los beneficios de la
capacitacion para una institucion tienen que ver con la reduccion de los
costos operacionales, a partir de una mejor utilizacion de los recursos.

. menor tiempo de adaptacion a un nuevo trabajo,

. reduccion de los costos de contratacion de personal,
. menor rotacion del personal,

. menos necesidad de supervision,

. aumento del rendimiento

a) Economias relacionadas
con los recursos humanos:

b) Economias relacionadas
con los recursos
materiales y servicios:

. reduccion de los desperdicios de insumos,
. reduccion de la tasa de errores
. reduccion del consumo de energia

. reduccion del tiempo ocioso de los equipos e
instalaciones por concepto de fallas y ajustes,

. mayor vida util de los bienes de produccion
(menores costos de depreciacion),

. mejor aprovechamiento del espacio. 0
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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

3. EL PERFIL DEL ENCARGADO DE CAPACITACION

Los encargados de capacitacion no necesariamente deben cumplir
s6lo las funciones de la especialidad, ya que a menudo se les pide
que cumplan otras tareas relacionadas con la administracion del
personal.

3.1 Caracteristicas personales y profesionales

* nivel de educacion superior, posea una amplia experiencia en el
area de la capacitacion y una cierta antiguedad en la institucion.

 Respecto a los rasgos de personalidad, es recomendable que éste
sea una persona creativa, autonoma, analitica, ponderada vy
emocionalmente equilibrada.

» deber poseer condiciones de liderazgo y facilidad de comunicacion
con todos los niveles de la organizacion.

13
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Continuacion...

3. EL PERFIL DEL ENCARGADO DE CAPACITACION
3.2 Funciones del encargado de capacitacion

Funciones

Directivas

Funciones Ei

técnicas c)
f)
g)

Funciones

administrativas

Asesorar a la direccion de la institucion en la formulacion de las
politicas de personal.
Participar en la implementacion de la politicas de personal, la

evaluacion del desempefio, etc.
Promover el fortalecimiento de la capacitacion.

Coordinar y asesorar las actividades de los supervisores.
Coordinar la elaboracion del plan general de capacitacion.
Evaluar las propuestas de programas de capacitacion externos.
Coordinar y asesorar las actividades de los supervisores.
Monitorear la ejecucion de las acciones de capacitacion.

Preparar y controlar la ejecucion de los planes y presupuestos

generales de capacitacion.

Mantener relaciones con los oferentes de servicios de capacitacion.

Participar en la contratacion de los servicios de capacitacion externos.
14
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GESTION DE LA CAPACITACION EN LAS ORGANIZACIONES

Se debe de avanzar “mas alla de un usuario satisfecho’, anadiendo tres

dimensiones: una dimension ética, una dimension social y una dimension
ambiental.

Un usuario satisfecho es “un usuario que es bien servido, ética, social y

ambientalmente por el servicio o la institucion educativa’ (Kaufman &
Hirumi, 1992).

Joseph Juran define la calidad de un servicio (puede ser educativo o de otro
tipo) como “la extension en la cual el servicio satisface las necesidades

del usuario” (Juran, 1987) y propone tres pasos para operacionalizar esta
definicion:

|. Identificar a los usuarios finales.

Il. ldentificar las necesidades de los usuarios finales.

[1l. Traducir las necesidades del usuario en términos
de caracteristicas de calidad.

16
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ALGUNAS IDEAS BASICAS SOBRE LA CALIDAD

1.

2.

o &

N o

La calidad tiene niveles o grados. No es una variable binaria que solo
acepta presencia o ausencia.

La calidad es histdrica y circunstancial, como lo son también sus
indicadores y estandares.

Podemos distinguir exigencias universales de calidad y exigencias
especificas.

El trabajo de la calidad es un trabajo enddgeno y de autorregulacion.
El equipo responsable de la capacitacion puede realizar muchas
acciones practicas para lograr buena calidad.

La calidad debe ser companera inseparable de la equidad.

La externalizacion o tercerizacion de servicios pone actualmente un
requerimiento externo muy urgente al trabajo de la calidad.

Una cultura de la calidad implica una cultura de la informacion, de la
estandarizacion y de la evaluacion permanente.
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1. Los usuarios finales de la capacitacion

Trabajar la calidad, dicen muchisimos autores, es centrarse en
las necesidades de las personas y tratar de satisfacerlas.

Es importante la alusion que hace Juran a los usuarios finales.
La capacitacion de una persona no se realiza en funcion de
otra persona.

Un ejemplo concreto: el director regional de salud o el director
de un hospital no podrian decir que los funcionarios de la
institucion a su cargo se capacitan para €l. En ese sentido, los
directores no son los usuarios finales, salvo que ellos fueren
los participantes del curso.

< indice )| Salir
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2. Las necesidades de los usuarios

e Se debe realizar un analisis de necesidades antes de emprender
cualquier accion de capacitacion.

e Debemos partir de lo que requieren las personas y la sociedad en su
desarrollo.

e La capacitacion de buena calidad debe lograr satisfacer lo siguiente:

a) el enfoque del aprendizaje basado en los recursos, en el cual el
profesor tiene el papel de “administrador de recursos de
aprendizaje’.

b) el enfoque de la responsabilidad compartida para la planificacion
de programas individuales de estudio, con contratos de aprendizaje
y “énfasis en el control por parte del alumno”.

c) el enfoque de “dar poder al alumno a través de concentrarse en el
desarrollo de habilidades de aprendizaje y estrategias cognitivas
por medio de técnicas tales como los mapas conceptuales”.

19
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3. Las caracteristicas de calidad

3.1 Caracteristicas de calidad del diseno o planificacion de la
capacitacion

El disefio de la capacitacion es un proceso complejo, con multiples
elementos a cuidar para poder lograr buenos niveles de calidad.

Es casi un lugar comun afirmar que el diseno debe ser integral, partiendo
desde el contexto, las necesidades y las competencias hasta la evaluacion
final, con procedimientos e instrumentos establecidos para el proceso de
aprendizaje.

A un nivel ya especifico dentro del plan, para cada accion pedagogica
(curso, seminario, taller, etc.) deberiamos considerar componentes tales
como la modalidad elegida (presencial o a distancia), el programa de
estudios, el cuerpo docente, la metodologia, los recursos de aprendizaje
(incluyendo todos los materiales escritos y audiovisuales, objetos reales,
simuladores, etc.), la gestion administrativa, la infraestructura y el
equipamiento, la supervision, el monitoreo y la evaluacion.

20
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Cada accion pedagogica tiene una estrategia inicial de donde y como se
va a realizar. Al respecto, la Organizacion Internacional del Trabajo nos
llama a evitar cuatro trampas al planificar la formacion de recursos
humanos (OIT, 1992):

a) Confiar unicamente en la educacion institucionalizada.

b) Confiar solamente en la formacion en el terreno y a través de vias
no formales.

c) Preparar exclusivamente en aspectos técnicos especificos y no
dar formacién general.

d) Formar exclusivamente para las instituciones grandes y medianas.

El proceso que se debe planificar ya no es mas un proceso de
transmision de conocimientos. Se espera que los participantes aprendan
a ser mas, a pensar y a hacer algo con el pensamiento.

21
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CONCEPTO Y BENEFICIOS DEL ANALISIS DE NECESIDADES DE
CAPACITACION

Para efectos de este trabajo consideraremos como analisis de las
necesidades de capacitacion “la identificacion de problemas de
desempeino humano que comprometen la eficiencia de la organizacion,
los cuales son causados por la carencia de competencias de los
trabajadores y pueden ser resueltos convenientemente a través de la
capacitacion”.

En un sentido menos general, el analisis de necesidades permite
fundamentar técnicamente las decisiones sobre hacer o no hacer
capacitacion. En otros términos, mejora el proceso de toma de
decisiones y todas sus implicancias técnicas y financieras.

23
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Bartram y Gibson (1995) han ordenado beneficios en una lista, indicando que “los
beneficios para usted y para su organizacion pueden ser que:

e La inversion en capacitacion y formacion tengan una direccionalidad y una
localizacion.

e Se pondran en evidencia las prioridades en necesidades de capacitacion de toda
la organizacion.

e Se identificaran métodos apropiados para satisfacer estas necesidades.

e La capacitacion sera sistematica y planeada, pero lo suficientemente flexible para
poder lidiar con los pedidos especiales.

e Los beneficios de la capacitacion se mediran contra los costos iniciales.

e Se reconocera la contribucién que hace la capacitacion al crecimiento y al éxito de
la organizacion’.

En algunos de estos puntos parece dificil que el analisis de necesidades pueda
por si solo obtener todos esos logros, pero no podemos dudar de que en todos los
casos contribuye efectivamente a ellos.

24
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La siguiente lista establece tres categorias de problemas que se relacionan con
lo que podriamos llamar “las 3 C”, segun que los problemas estén relacionados
principalmente con la Calidad del trabajo, el Clima laboral o los Cambios
presentes o proyectados:

Calidad . trabajo de baja calidad o no correspondiente a lo planificado
del trabajo . disminucion o déficit de productividad o eficacia
. baja en la competitividad, errores o fallas
Clima . clima laboral desmotivado, desagradable o conflictivo
laboral . interrupciones en el trabajo, atrasos, ausentismo, accidentes
. falta de cuidado con los materiales, equipos e infraestructura

Presentes o : camplps en procedimientos. | |
proyectados . rotacion del personal (ascensos, retiros voluntarios,

Cambios l . incorporacion de nueva tecnologia.
jubilaciones, reasignacion de funciones o roles).

25
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El listado siguiente intenta puntualizar algunas de las soluciones en las
cuales vale la pena pensar antes de precipitarse a decidir que la
necesidad es de capacitacion.

Algunas
soluciones
de tipo formal

Algunas
soluciones

de tipo
organizacional

Cambios
relacionados
directamente
con el personal

»
»

. reformas legales
. aumento, disminucidn, modificacion y/o difusion

de las normas de reorganizacion y mejoramiento
del ambiente fisico.

. optimizacion de los flujos de proceso

. racionalizacion de los procedimientos de trabajo
. cambio del estilo directivo

. incorporacion de ayudas de trabajo

. sistema de seleccion del personal
. administracion del personal
. apertura y/o fortalecimiento de oportunidades de

desarrollo de carrera.

26
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Muchas veces se le ofrece un curso de capacitacion a la
persona, como si fuera un autémata cuya unica dimensién vital
fuera la laboral! Recomendamos enfaticamente la idea de
complejizar el analisis, tratar de ver cuales son los otros
elementos que pueden estar interviniendo. En suma, huir de la
relaciéon secuencias lineal de que si alguien no se desempena
bien es porque no sabe hacerlo.

Thomas Gilbert (Gilbert, 1967) sugiere comenzar el analisis
haciéndole dos preguntas al trabajador:

e “Si su vida dependiera de este desempeio, ¢podria
desempenarse mejor que lo que lo hace rutinariamente?”

e “Si alguien lo observara para aprender de Ud., o si tuviera que
ensenarle su trabajo a un pariente para que se gane la vida,
¢podria hacer un mejor desempeio que el actual?”

27
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DOS ENFOQUES PARA EL ANALISIS DE NECESIDADES

En el documento citado de Guglielmetti y Martinez, se resumen los
distintos enfoques del analisis de necesidades clasificandolos en
dos grandes grupos: el enfoque correctivo y el enfoque
prospectivo. El enfoque correctivo analiza las necesidades de los
trabajadores en relaciobn a sus puestos de trabajo actuales,
mientras que el prospectivo es mas dinamico, porque considera a
los puestos y a las personas en proceso de cambio.

= consiste en “identificar necesidades de
capacitacion a partir de problemas de desempeno”.

Los autores definen el como “prever las
necesidades de capacitacion que resultaran de cambios
proyectados en el contenido y los requisitos de los puestos de
trabajo (innovaciones tecnoldgicas y cambios organizacionales), o
los movimientos del personal (transferencias y promociones)”.

28
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¢ QUIEN TIENE LA NECESIDAD?

Supongamos, ahora, que se trata realmente de una necesidad de
capacitacion. Esta necesidad debe convertirse en una demanda y aqui
surge un tema muy interesante: ; quién demanda la capacitacién?

Se requiere de un sentido de equidad desarrollado para escuchar a
todos y ofrecer igualdad de oportunidades a los potenciales usuarios
y/o sus representantes.

La equidad tiene distintas dimensiones que pueden sintetizarse en
equidad territorial y equidad social. La de la
equidad tiene que ver con considerar las necesidades de todas las
personas, tanto de los niveles centrales como regionales,
subregionales y locales. es mas compleja, porque
incluye aspectos socio-econdmicos y de niveles ocupacionales,
étnicos, de género, de edad, etc.

29
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¢NECESIDAD DE ADQUIRIR CONOCIMIENTOS?

Por muchos anos las necesidades de capacitacidn fueron
practicamente sinénimo de la necesidad de adquirir conocimientos.
Este concepto evolucion6 posteriormente hacia la adquisicion de lo que
se llamé Hoy hablamos mas de

0, en una sola palabra, de

El concepto de competencias esta crecientemente siendo usado para
englobar un concepto mas amplio de lo que una persona debe tener
para un buen desempeno. Masterpasqua seiala que las competencias
son “las caracteristicas personales (conocimiento, habilidades vy
actitudes) que llevan a desempenos adaptativos en ambientes
significativos” (Masterpasqua, 199I).

CINTERFOR-OIT ha definido ultimamente la competencia laboral como

”’ (1996).
30
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ALGUNAS HERRAMIENTAS PARA ANALIZAR NECESIDADES

Algunas herramientas utiles para la administraciéon y desarrollo del
personal que pueden ayudar en el analisis de necesidades son las
siguientes:

. Expedientes del personal.

. Descripciones y especificaciones de los cargos.

. Manuales de organizacién, procedimientos y métodos de trabajo.
. Sistema de evaluacién del desempeino.

. Itinerarios de carrera interna.

Como puede apreciarse, los primeros cuatro puntos corresponden a
un enfoque mas correctivo, mientras que el ultimo tiene mas que ver
con un enfoque prospectivo.
La frase inicial de una cédula de analisis ocupacional es “

” dando pie al listado posterior de tareas

que explicitan el “ 7,
31
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ALGUNAS HERRAMIENTAS PARA ANALIZAR NECESIDADES

Continuacion........

Otros esquemas que pueden ayudar como base para analizar necesidades son
las propuestas de las competencias consideradas necesarias para el trabajo.
Por Ej., CINTERFOR-OIT plantea tres grandes grupos de competencias:

Lectura, escritura y matematica; habilidad para prevenir y resolver
. Aprender problemas y tomar decisiones; flexibilidad mental (compartir dudas,

a pensar intercambiar experiencias).
Cultivo de una actitud cientifica, mediante el aprendizaje de
) Aprender conceptos de ciencia basica y tecnologia aplicada; conocimiento de
elementos vinculados con la cultura tecnoldgica: productividad,
a hacer competitividad, calidad, eficiencia, alfabetismo tecnologico.
Habilidades personales (seguridad en si mismo, autoestima,
. Aprender responsabilidad individual, sociabilidad, integridad); y, habilidades
a ser interpersonales o sociales (valores, trabajo en grupo, capacidad de

negociacion, saber escuchar y comunicarse).
32
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EL PLAN DE CAPACITACION

Una vez analizadas las necesidades y confirmadas como necesidades
reales de capacitacion, ellas deberan ser traducidas en objetivos de
aprendizaje para cuyo logro habra que desencadenar un proceso de
identificacion de estrategias de intervencion.

Los contenidos usuales de un plan de capacitacion pueden ser:

*|ntroduccion

* Antecedentes

« Justificacidon/Sintesis del
analisis de necesidades

*Objetivos

*Lineas de acciones
pedagdgicas a implementar

*Acciones pedagogicas de cada
linea

- aspectos educativos

- aspectos administrativos
Numero total de usuarios o
participantes por linea y por accion
*Presupuesto
*Prioridades

“es siempre mas caro e ineficiente ejecutar bien un mal disefio que ejecutar mal un buen disefio”

KX}
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Masterpasqua define “competencias” como “las caracteristicas personales
(conocimientos, habilidades y actitudes) que llevan a desempefios
adaptativos en ambientes significativos” (citado en Boekaerts, 199I).

Otros autores han llegado a llamarlas el “conocimiento indefinible”, porque
estan formadas por los conocimientos y experiencia del individuo y sus
capacidades personales de interrelacionarse, de plantear y encaramar los
problemas, de ser proactivo para enfrentar el trabajo cotidiano y el cambio.

Una persona competente en su trabajo debe, por lo tanto, adquirir
conocimientos y desarrollar habilidades variadas, necesitando al mismo
tiempo desarrollar actitudes y habilidades para la toma de decisiones, el
relacionamiento humano, el liderazgo situacional, la resolucion de
problemas y de conflictos y la negociacion.

CINTERFOR-OIT han definido ultimamente la competencia laboral como
“la capacidad real para lograr un objetivo o un resultado en un contexto
dado”(CINTERFOROIT, 1996).
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El Informe SCANS (USA, Department of Labour, 1991) propone que todo
trabajador debe tener una base y competencias.

En cuanto a base se refiere a lo que el trabajador debe poseer en términos
de habilidades basicas y de pensamiento y cualidades personales:

Leer, escribir, aritmética y matematica, hablar y escuchar.

Pensar creativamente, tomar decisiones, resolver problemas, saber
explorar el interior de |la propia mente, saber aprender y razonar.

Responsabilidad individual, autoestima, sociabilidad, autogestion e
integridad.

En cuanto a competencias propiamente tales, se refiere a habilidades
interpersonales y a las competencias que se consideran necesarias para
trabajar con recursos, con informacién, con sistemas y con tecnologia:
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Trabajar en equipo, servir a los usuarios,
guiar, negociar y trabajar bien con personas culturalmente diferentes.

Distribuir el personal, el tiempo, el dinero, los materiales y el
espacio.

Obtener y evaluar datos, organizar y mantener archivos,
interpretar y comunicar, y usar computadores para procesar
informacion.

Comprender sistemas sociales, organizacionales vy
tecnologicos, monitoreando y corrigiendo la actuacion, y disenando y
mejorando sistemas.

Seleccionar equipos y herramientas, aplicar conocimiento
a tareas especificas, y mantener y desarrollar tecnologias.
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¢, Qué es una competencia laboral?

Se ha definido como una capacidad de hacer, de efectuar las funciones de
una ocupacion claramente especificada conforme a los resultados deseados.

Se puede visualizar como un conjunto formado por la interseccion de los
conocimientos, la comprension y las habilidades (Grafico 1). Estos tres
componentes deben existir en la proporcion adecuada para hacer que un
individuo pueda efectivamente desempenarse en una ocupacion.

Existen no obstante varias definiciones de las competencias laborales:
“Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
un desempefno, no solamente en términos de conocimientos, habilidades,
destrezas y actitudes; las cuales son necesarias pero no suficientes”.

“Habilidad multifacética para desempenar una funcion productiva de acuerdo
con una norma reconocida’.
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Grafico 1. Concepcidén de la Competencia laboral

Competencias
Conocimientos

Comprension Habilidades
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Se suelen diferenciar varios tipos de competencias. La siguiente
se divide en tres grupos: Basicas, Genéricas y Especificas.

se adquieren como resultado de la
educacion basica. Se refiere a las habilidades para lectura, escritura,
comunicacion oral, matematicas basicas.

se refieren a comportamientos
laborales propios de desempenos en diferentes sectores o actividades y
usualmente relacionados con la interaccion hacia tecnologias de uso
general. Tal es el caso del manejo de equipos y herramientas o
competencias como la negociacion, la planeacion, el control, la
interaccion con clientes, etc.

estan directamente relacionadas
con el ejercicio de ocupaciones concretas y no son facilmente
transferibles de uno a otro ambito, dadas sus caracteristicas
tecnologicas. Es el caso de competencias como la operacion de
maquinaria de control numérico, el chequeo de pacientes, la elaboracion

de estados financieros. 41
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Niveles de competencia

Dentro de cada area ocupacional, las ocupaciones se encuentran a
diferentes niveles.
Estos, se conocen como niveles de competencia .Los cinco niveles de
competencia son:

reducido grupo de labores, rutinarias o predecibles en su mayoria.
conocimientos en una amplia e importante gama de actividades.
usualmente complejos y no rutinarios. Alto grado de
responsabilidad y autonomia.
alto grado de responsabilidad y autonomia. Tiene responsabilidad
por el trabajo de otros y ocasionalmente por la asignacion de recursos.
(Nivel directivo) Aplica una gama significativa de principios
fundamentales y de técnicas complejas en una amplia variedad de
contextos a menudo impredecibles. Gran autonomia personal.
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ESTRUCTURA GENERAL DE UN SISTEMA DE FORMACION PROFESIONAL

Nivel Politico Organismo Rector
I
Organismos Sectoriales

Organismos Organismos
Capacitadores | Certificadores

Nivel Ejecutivo

Nivel Operativo

Un sistema de formacion profesional debe tener un organismo rector
encargado de fijar las politicas y definir los alcances, las prioridades y la
asignacion de recursos. Sus funciones estan encaminadas a la creacion de
condiciones y reglas generales para el funcionamiento del sistema.

Debe contar también con organismos sectoriales, de nivel medio, que se
pueden encargar de la determinacion de las competencias y la

coordinacion del sistema deformacion para un sector especifico.
43
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