REVISTA MUNDO ECONOMICO Y EMPRESARIAL NO. 4 - NOVIEMBRE DE 2006 PGS. 69 a 82

INTRODUCCION

xiste una necesidad creciente
de pensamiento de largo
plazo para eéenfrentar los
grandes desafios que plantea el
entorno latinoamericano. Es eviden-
te  que la gestioén del conocimiento
esta ya en un amplio desarrollo, tanto
-a nivel mundial como regjonal;
existen profesos y semillas de
cambio que permiten una mayor
interdisciplinareidad entre las

ciencias sociales, economicas y’
administrativas, a fin de mejorar las

estrategias de servicios de provision
y planeacién y atreverse a producir
conclusiones mas creativas 'y
-estructuradas.

El desafié actual en la formacién
profesional es el desarrollo de com-
petencias laborales y. productivas;
ya no basta con el desarrollo de la
calidad basado en la articulacién y
coherencia propios del conocimi-
ento y practicas especificas de las
‘profesiones, sino ademés y, cada
vez con mayor fuerza, en el desa-
rrollo de competencias necesarias a
cada profe-sién en todo lo que tiene
que ver con la reflexion, accién y
busqueda de soluciones a situaci-
onesy problemas en contextos nue-

vos, cambiantes, especificos y di-
versos. Ahora la formacién profesio- .

“nal en nuestras universidades debe
intensificar sus estrategias y mé-

FORMACION PROFESIONAL
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COMPETENCIA

LABORAL Y PRODUCTIVA |

todos para desarrollar las compe-
tencias laborales y productivas lo
cual debe constituir una garantia de

. identidad y eficiencia profesional
para asumir los problemas .y

construir soluciones. "Se busca
reconocer marcos de accion y de
practica en todos los. &mbitos del
ejercicio profesional.

E cambio debe ser significativo,

pasar de la superespecializacién y
del aislamiento’ en competencias
muy reducidas para establecer el
monopolio de un .saber particular “
integrarse y aglutinarse” en organiza-
ciones homogéneas y heterogéneas
que favorezcan desarrollos cualita-
tivos referidos a la formacién y al
mejoramiento de los estandares
profesionales a la calificacién
permanente de sus miembros en la
busqueda de soluciones socializadas
alos problemasy retos que plantea el
cambio multidimensional de la
sociedad..

- Se hace muy conveniente destacar

que en este sentido el ICFES en
Colombia ha hecho conciencia de la
relevancia del desarrollo de
competencias laborales y produc-
tivas en la farmacion profesional. Al
respecto dice el documento de
Estandares Minimos de Calidad :

“ El efecto que tiene la formacion
profesional sobre el conocimiento,

las
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sobre el desarrollo de las competencias, sobre el
gjercicio ocupacional, sobre el pensamiento,
sobre las relaciones sociales, sobre los contextos
de aprendizaje y, sobre todo, sobre las
proyecciones posteriores de los futuros
profesionales, es un asunto que no solo depende
de la logica interna de cada campo profesional
sino también de la educacion, de sus relaciones
con otros campos y del papel que cumplen las
instituciones de educacién superior dedicadas al
ejercicio de la formacion y la investigacion. Este

~+ debe ser un asunto de fundamental interés para

dichas instituciones en el pars, que obliga a
pensar, dilucidar y resignificar las relaciones entre
 disciplinas, profesiones, calidad de Ia educacion,
procesos y contextos de formacion” (ICFES,
2001,25).

Este documento sostiene que los sistemas
- formativos en el mundo estan abordando las
competencias laborales y productivas de manera
diferente dependiendo de la evolucién que ha
tenido el sistema educativo de los que se entiende

por una formacién basada en competencias: la
alternativa entre teoria y practica, la evaluacion a
partir de criterios de desempefio en vez de
conocimientos solamente, una visién integradora
de las materias a ensefiar, una manera flexible de
escalary navegar entre los diferentes subsistemas
y tipos de formacion, ritmos individualizados de
avance y modalidades de formacion atodo lo largo
de la vida laboral y productiva.

En resumen, existen tres formas de aproximacion
y articulacion de los sistemas de formacidn
profesional al sistema de competencia laboral y
productiva; Primero: las iniciativas en direccién
hacia una formacién por competencia laboral y
productiva, nacen y son dirigidas por el propio
sistema productivo. Por lo general, se insertan en
un sistema centralizado en el desarrollo del
curriculo (ALEMANIA, FRANCIA, ESPANA). En
estos casos se ha venido experimentando e
innovando la oferta  formativa, incorporando
modalidades vinculadas al sistema de
competencia laboral, siempre bajo la tutela del 3
sistema educativo. |
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El segundo tipo de articulacidn que se presenta es
la creacién de un sistema de competencia laboral
y productiva bajo la direccién de los agentes
sociales de la produccién y del gobierno, en el que
el sistema educativo es uno de los integrantes
entre varios otros agentes. El sistema de
competencia laboral generalmente esta dirigido
por una comisién tripartita ( GRAN BRETANA,
AUSTRALIA, MEXICO), y las normas de compe-
tencia se van haciendo de manera descentrali-
zada, por medio de consejos técnicos a nivel de
cada rama de actividad o funcién productiva,
conformados por representantes de los emplea-
dores y los trabajadores, apoyados técnicamente
por especialistas del sector educativo.

El tercer tipo de articulacién se puede decir que es
un hibrido de los dos anteriores: formas del
sistema educativo y de manera descentralizada,
desarrollan un sistema de competencia laboral y
productiva -conjuntamente con los actores
sociales, empleadores y trabajadores, integran-
dolos a otras politicas activas de mercado de
trabajo, de reubicacién y recalificacion de la mano
de obra en determinados sectores ( CANADA), o
bien integrandolos a un enfoque de desarrollo de
la comunidad local (ESTADOS UNIDOS)

Pero, independiente de cada modalidad, lo mas
importante a determinar aqui es el significadoy el
contenido de la articulacién en el contexto actual
de la evolucién de los procesos de globalizacion,
la produccmn ﬂeXIbIe y la gestién empresanal

Al plantear el concepto de formacién profesnonal
basado en el desarrollo de competencias
laborales y productivas, nuestra intencién no es
presentar. el andlisis exhaustivo de esta
problematica lo cual seria tema de un desarrollo
posterior, sino plantear algunas interpretaciones
que en la actualidad se estan desarrollando en el
contexto latinoamericano.

El- modelo consiste en el conjunto de varios
subsistemas, articulados entre si. Que son la
normalizacion, la formacién-capacitacion y la
certificacion. Cada uno de estos tres subsistemas
poseen su propia complejidad y su l6gica interna,

teniendo como eje uniformador el conceptd de
competencia en la expresion amplia de su
significado. (Ver Fichas No.1yNo2)

En esta ponencia se planteara el surgimiento de la
formacién profesional en las universidades por
competencias laborales, por causa de las
transformaciones que estan apareciendo en el
mundo de las empresas.

2. Contexto y marco conceptual ‘de Ila
formacion profesional para las competencias
laborales y productivas.

Definir un concepto no es una tarea facil porque
este esta determinado por las condiciones sociales
e histéricas, ya que su significado se va moldeando
a partir del analisis del contexto econémico y social
en que el fendmeno se circunscribe. Explicar en un
parrafo el concepto de formacion profesional por
competencias laborales y productivas no es una
tarea facil, menos aun cuando la audiencia
proviene del campo académico de la Administra-
cién de Empresas mas inclinados por la jerga del
conocimiento administrativo, y no por empresarios
que, en rigor, sufren mas la ausencia de la
formaciéon profesional para las competencias
laborales y profesionales en el contexto
colombianoy latinoamericano.
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‘No.obstante lo dicho anteriormente, se hace
necesario plantear una definicion como punto de
partida para poder orientar, estructurar y
posteriormente ampliar y precisar la definicién
para poderia aplicar en un modelo. Podemos decir
que se trata de formar a las personas en un
conjunto de conocimientos, habilidades,
actitudes y aptitudes requeridos para lograr
un determinado resultado en un ambiente de
trabajo. Expresado de esta forma el concepto no
es novedoso ya que en la historia de la formacion
profesional aparece con menor o mayor énfasis el
concepto de competencia entendida bajo estos
elementos. Al definilo de esta manera nos
estamos situando en un plano histérico, que si
bien le da una base firme dificilmente
cuestionable, no le otorga ningtin sentido critico o
estratégico que hoy tiene para las universidades,
las empresas y la sociedad en general. (GRAFICA
No1)

La definicién plantea un conjunto de atributos de
lapersona, que no se limitan al conocimiento, sino
que incluyen las habilidades, actitudes,
destrezas, comunicacion, personalidad, es decir
define una formacién de manera integral,
reflejando las diferentes dimensiones que
representa el acto de trabajar lo cual no se limita al
‘conocimiento Gnicamente.

Una segunda caracteristica consiste en una
relacion explicita que se establece entre los
atributos y el resultado o desempefio requerido.
Busca superar el tradicional abismo entre la
calificacion entendida como un acervo. de
conocimientos y habilidades, y el desempefio
concreto requerido en la empresa u organizacion.
Es una propuesta para aumentar las
posibilidades de la adquisicion de nuevos
conocimientos y habilidades que conduzcan
efectivamente a un desempefio o resultado
superior de la organiza-cién. Para que estos
atributos culminen en resultados se requiere de
una aplicacién, que a su vez esté determinada por
lo que la empresa haya avanzado en la gestién de
recursos humanos y la organizacién del trabajo, en
lainnovacién de la organizacién de la produccion y
la tecnologia. de productos y procesos, y en
determinar sus moédulos y/o segmentos de
mercado donde se pueda desarroliar una ventaja
competitiva (HOOVER, 1997).

La relacién entre los atributos de la persona y los

resultados obtenidos se deben entender en un

doble sentido. Para que los atributos o el
curriculo conduzcan a un desempefio efectivo,
sus nuevos contenidos requieren ser

deducidos de la estrategia global de la

actividad del negocio, de la trayectoria de la
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innovacion tecnolégica y la organizacion, asi
como en la gestiéon de recursos humanos y
relaciones laborales. Bajo esta perspectiva, la
probabilidad de que el esfuerzo invertido en la
innovacion del curriculo finalice en un desempenio
efectivo, contribuyendo al mejoramiento sostenido
de la productividad, es mayor cuando parte de las
proyecciones de los elementos observados en la
competencia. (FICHAS No 3 No. 4).

La comprensién de estos atributos no se da de
manera directa sino que depende del desarrolio
alcanzado por los diversos subsistemas de la
organizacion. La aplicacién de la competencia es
justamente esta capacidad de articulacion de los
atributos personales con los otros subsistemas
que determinan el progreso de la empresa..

La competencia laboral y productiva definida de
esa manera es la capacidad demostrada por las
personas para lograr un resultado, que puede o no
convertirse en un avance efectivo. Es decir, hay
todavia una contingencia entre el resultado de la
competencia y el desarrollo efectivo. En esta
contingencia, es importante reconocer que para la
gestion de la competencia laboral en la empresa,
no interesa cualquier resultado, sino aquel que
esté en concordancia .con los ObjetIVOS y el
contesto global de la organizacion.

Por otra parte, una persona que demuestra un
determinado nivel de competencia no necesaria-
mente lo logra o lo ejerce siempre. Puede ser que
el entorno del trabajo cambie de repente: La falta
- de ciertos bienes requeridos en el proceso
productivo o el surgimiento de un clima de trabajo
negativo que obstaculizan. el mejoramiento de la
productividad, entre otros, por falta de funciona-
miento de un sistema de compensacién salarial

 momentos seré dificil alcanzar la efectividad en el
 desemperio esperado del personal identificado
como competente.

 La calificacion se refiere a la capacidad potencial
para realizar determinadas tareas o funciones, la
competencia es la capacidad real de realizarlas,
aunque el grado de efectividad de su resultado

adecuado a las nuevas circunstancias; en esos.

tendra que ser garantizado por otros mecanismos
de gestién en la organizacién ( indicadores de
cumplimiento) (MERTENS, 1997).

Se desprende entonces, que el sistema de
formacién profesional no solo es una orientacion
de su curriculo.hacia una estructura basada en
competencia, sino que los resultados’
demostrados por los alumnos correspondan a lo
que en las organizaciones se
desempefio efectivo. Esto significa incorporar en
el disefio del curriculo no solo en una dimensién
de aplicacion enla practica de conocimientos y
habilidades sino que dicha practica coincida con
las necesidades “estratégicas “ de las empresas

"de la localidad, desde su &mbito de mercado.y -

pasando por la base tecnoldgica, organizativay
cultural de las organizaciones.

Las instituciones de educacién universitaria -
deben partir de un diagnéstico actualizado del
perfil competitivo y de la productividad de las
empresas de la regién (DAVID, F. 1992), e
incorporar los resultados de dicho diagnostico
como competencia genérica en curriculo: que el
alumno sea capaz de identificar e interpretar la

entiende por -
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estrategia de competitividad productiva que va a
trabajar. Sobre todo si el desarrollo del concepto
de ventaja competitiva ha sido implementado por
ella. PORTER, M (1987), propone varias estrate-
gias para el desarrollo de la ventaja competitiva
entre las que se destacan ;

® Liderazgo en costes mantener los costos mas
bajos que los de los competidores y lograr
simultdneamente un elevado volumen de ventas.

® Diferenciacién del producto ofrecerun producto
0 un servicio que sea percibido como diferente en
elmercado.-

® Focalizacion  Concentrarse en un grupo
especifico de clientes, en un segmento de la linea
productiva o un mercado geografico concreto.

Esto permite a los trabajadores orientar el
desarrollo de su competencia en funcién de los
objetivos globales de la organizacion, tomando en
cuenta su entorno tecnoldgico, organizativo y
cultural.

La principal fuente de diferenciacion en un
mercado la constituye el uso adecuado de la
informacién y- en especial, del conocimiento en

mercados mas competitivos y globales. Dentro de
cada organizacion, existen dos tipo de recursos:
los tangibles y los intangibles. Los tangibles
Capital, mano de obra y tierra - y los recursos
intangibles o capacidades mezclade habilidades
y conocimientos que la organizacién posee. Para
muchos investigadores la principal ventaja
organizativa proviene de la creacion, obtencion,
almacenamiento y difusién del conocimiento (
NAHAPIET Y GHOSHAL, 1998).

Precisamente estos recursos intangibles son los
que explican la diferencia, en algunos casos
notable, entre el valor de la cotizacién de la
empresa en el mercado y su valor contable. En el
valor del mercado se consideran no solo los
recursos tangibles de la empresa, sino también los
recursos intangibles recursos que en la mayoria
de las veces no quedan registrados en el valor
contable de la empresa -, principalmente el capital
intelectual. :

Tal como lo plantea Drucker, las organizaciones
del futuro solo podran adquirir y obtener ventajas
competitivas mediante el uso adecuado de la
informacién y sobre, todo el conocimiento. Ei tipo
de conocimiento que puede aportar ventajas
competitivas a una organizacién abarca un rango
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muy arriplio de aspectos que incluye desde aquel
que se puede patentar hasta el conocimiento de
las necesidades de los clientes, pasando por el
conocimiento que permite mejorar el servicio de
atencién posventa u optimizar los procesos de
producciéon (DRUCKER, 1993).

Lo mencionado aqui requiere de una toma de
decisiones descentralizadas sobre aspectos de
disefio. de curriculo y equipamiento, y aun cuando
hay avances en América Latina todavia faita
mucho camino por recorrer. El problema después
de la descentralizacion es la formacion de cuadros
docentes para el sistema de formacién profesional
a nivel regional y local, funcién que lleva su tiempo
y que no siempre es entendida como importante
dentro del proceso de reestructuracion del sistema
educativo. Ademas se tropieza con frecuencia con
las rigideces de la administracién publica del
Estado que no ha sabido adecuarse a las necesida-
des que plantea una organizacion descentralizada
de la formacion profesional provocando un
consumo excesivo de tiempo en tramites y
documentos internos por parte del personal de la
administracién educativa, en ves de centrarse en
administrar un proceso interactivo, orientado a
resultados, pero que sea capaz de ajustarse y
adecuarse al tiempo. (MERTENS, 1997).

Si bien la autonomia y la descentralizacion en el
disefio curricular permitiria a las instituciones
educativas acercarse mejor a las competencias
“claves” que son polivalentes y que dan lugar a una
nueva empleabilidad. Estas dimensiones podrian
ser la referencia para un curriculo a nivel nacional,
dando un nuevo significado a las competencias
basicas, aquellas que permiten a cualquier
- empresa tener una base para el logro de sus
competencias “claves” que les hacen destacar en
elmercado.

Caracterizar la evolucién de los mercados donde
operan las empresas no es tan evidente no solo por
ka diversidad de tendencias que se observan, sino
fambién porque muchas de ellas no se estan
perfilando con toda claridad, a veces porque
influyen factores institucionales o de regulacion
estatal, otras porque inciden elementos culturales e

incluso de contracultura, dificilmente predecibles por
ser una reaccion ante nuevas tendencias que estan
apareciendo:

“ Jas nuevas realidades econdmicas, sociales,
culturales y politicas; la globalizacion; -la
proliferacion extrema y plural de las profesiones; la
progresiva reconversion de la economia nacional; la
paradoja modernidad posmodernidad; la innovacion
internacional, obligan a hacer transiciones y
transiciones importantes con respecto al
denominado “perfil” de quien se esta formando
independientemente de la determinacion -la
disciplina o profesion “ (ICFES, 2001, 34). La
tendencia a la globalizacion de los mercados, cuyo
alcance en las economias nacionales no es aun muy
claro su presencia si es evidente, La misma
globalizacién, a su vez abre un horizonte del
productor local al mundo, ha generado- también.
reacciones de retroceder a las raices locales, ante la:
inminente “unidimension” de los productos que esta-
tendencia esta generando. Hay ramas econdmicas,
como la industria electronica o la de componentes,
para quien la globalizacién es un hecho, mientras
que para otras, por su naturaleza de generar
productos no transables internacionalmente, su
presencia es menos inminente” (MISAS, A., 1994).

La evolucién de los mercados se puede ”
caracterizar por cuatro fenémenos - que se
presentan de manera simultanea. El primero es la
complejidad en los parametros bajo los cuales
se ofrecen los productos y servicios. Mientras
que antes se hablaba de segmentacion clara de -
mercados en cuanto a precio, calidad, disefio y
servicio al cliente, actualmente se observa una
tendencia a la convergencia de estos criterios, a la
simultaneidad de su presencia. Ya es dificil
encontrar segmentos regidos Unicamente por .-
precio o por calidad. Los parametros se van
combinando, y aunque se mantendran diferencias
entre los segmentos, ya no son tan absolutas
como en el pasado solian ser. Un producto que
pretende ser de alta calidad tiene que cuidarse
cada vez mas de su precio, y viceversa, un
producto en el segmento de bajos precios se esta
viendo obligado a mejorar su calidad, su disefio, su
servicio al cliente o consumidor.
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Un segundo fendmeno es la tendencia hacia la
apertura de mercados, lo que significa la
existencia de una gran variedad de opciones en el
mismo segmento del mercado y al mismo tiempo
la posibilidad de acceso muchos mas mercados
que antes, y a pesar de la tendencia de
 globalizacion, no son uniformes y tienen caracte-
risticas peculiares a las que las empresas tienen
que responder con agilidad y flexibilidad, en
cuanto a opciones de modelos productos y
servicios. Esto demanda una capacidad de
adaptabilidad menor que en el pasado.

Un tercer fenémeno es su mayor dinamismo en los
mercados, provocado por la superior exposicién
ante impulsos y sefiales diversos cambios han
generado una mayor permanencia de las posiciones
de los productos en el mercado. Ademas los
avances en las comunicaciones estan permitiendo
que las consideradas mejoras practicas de
produccion se difundan con mayor rapidez sobre el
planeta, obligando a las empresas a ser mas
dinamicas en sus estrategias en innovacion de
producto y del proceso.

Un cuarto fenémeno es la mayor exigencia en los
niveles de pardmetros en los cuales opera el
mercado. Las empresas tienen que competir frente
a una mayor cantidad de competidores que antes.
La exigencia es un factor que marca el nivel de los
otros fendmenos mencionados, constituyendo un
importante factor que impulsa la interrelacién entre
los cuatro factores mencionados.

3. Trayectoria de la innovacién y la naturaleza de
lacompetencia laboral y productiva.

Los procesos de innovacion, que son la base de la-

mejora sostenida de la productividad en las
organizaciones, no son las tinicas ni son aplicadas y
seguidas con el mismo ritmo por las empresas. Hay
una heterogeneidad en cuanto a la direccion,
momento o profundidad de las innovaciones
aplicadas, si se analiza y compara cada caso. Sin
embargo,
particularidades individuales de las trayectorias de
nnovacién seguidas, se puede llegar a una
caracterizacion que ayude a entender la evolucion

haciendo abstracciéon de las.

de la competencia laboral y productiva en las
empresas. :

La innovacién en los diferentes ambitos de la
empresa es el sustento de la mejora en la produc-
tividad. Estudios empiricos han concluido que las
trayectorias mas efectivas de innovacion, en cuanto
al impacto en la mejora de la productividad, son
aquellas donde en forma simultanea se introducen
innovaciones en los sistemas de tecnologia, organi-
zacion y gestion de recursos humanos (MERTENS,
1997-B). En esta simultaneidad puede haber
diferentes énfasis puesto que cada uno de estos
subsistemas en el tiempo, presentan una alternativ-
idad, sin que tengan una racionalidad determinada.

La simultaneidad de iniciativas también se di6 en el
subsistema de recursos humanos, innovandose a
Su vez los subsistemas de formacién y capacitacion,
de seleccién, remuneracion, participacién y ergono-
mia. Esto apunta a que la introduccién de una
gestion por competencias laboral en la empresa
dificilmente podra hacerse si no se considera en
algiin momento la innovacién de los otros sistemas
de recursos humanos, situandola de esta manera en
el seno de las relaciones laborales, de la negocia-
cion entre los diferentes actores sociales de la
produccién. Consecuentemente, relaciones y clima
laboral complicados obstaculizan la introduccion de
una gestion por competencia laboral y productiva.

Retomando el concepto de trayectoria de Ia
innovacion, este hace referencia a los primeros
aspectos que caracterizan una dinamica de
aplicacion de nuevos conocimientos en el ambito
de la produccién: ritmo, direccion, profundidad,
dificultad, abandono y movimiento pendular de las
iniciativas. '

La innovacién es a su vez un producto de un
proceso de aprendizaje institucional o de la
organizacién en la cual intervienen factores de
orden institucional como sonla cultura organiza-
cional, las relaciones laborales, e influencias
del entorno. Intervienen enellael aprender por
hacer el aprender haciendo, explotar la base la
de conocimientos acumulados en el tiempo, el
acto de creacién y la necesidad de desapren-
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der u olvidar rutinas o acciones que dejen de
ser funcionales o que quiza nunca las hayan
sido. (GRAFICO No. 3)

Como lo muestra la graficas No 4, 5 el proceso de
aprendizaje que lleva a la innovacién por tantos
elementos y factores que interviene, la presion
que surge del mercado para acelerar la innovacion
enaras de alcanzar una mejora sustentada en la
productividad, por un lado, y, por otro. Las
caracteristicas con que las innovaciones en
tecnologia y organizacion llegan a las empresas,
ha modificado profundamente el papel de la
persona, y del obrero u operario en especial, en el
aprendizaje en la organizacién. Mientras que en
los afios 60°s, la tendencia era que en buena parte
la“innovacién veniaincorporada a la maquinariay
al equipo, los sistemas de organizacion ( estudios
de tiempos y movimientos) se introdujeron como
técnicas “cerradas”, poniendo el capital intelectual
de la organizaciéon bajo el dominio directo de la
gestion, en la actualidad, se observa una
tendencia contraria. Las innovaciones tecnologi-
cas muchas veces vienen como sistemas abiertos,
cuyo rendimiento depende de la capacidad de
aprendizaje de los usuarios de los mismos (
informatica aplicada al sistema productivo). De la
misma manera, los nuevos sistemas de organiza-

cion de la produccién y de trabajo son abiertos y su
efectividad dependera de la capacidad de conver-
tirlos en nuevas rutinas de trabajo.

Por otra parte, la trayectoria de la innovacion
tiende a deslizarse en una direccion de mayor
complejidad, sobreponiendo iniciativas sobre
iniciativas, que a su vez funcionan como sistemas
con su propia dinamica interna, pero que requieren
serarticulados en otro momento de la estrategia de
la organizacion. Por ejemplo, una vez que una
empresa introduce sistemas de computo en red,
reduce el personal para optimizar operaciones,
aplana los niveles jerarquicos para simplificar la
organizacidn, introduce equipos de trabajo para la
mejora continua de servicios al cliente, redefine la
misién y los valores; todo eso hace que la
estrategia de innovacién sea extremadamente
compleja y ala vez exigente hacia el personal de la
organizacion, a esto se suma la mayor velocidad
con que se producen las innovaciones tecnologi-
casy de organizacion.

La idea general es que la normalizacién se hara
parte del lenguaje de la organizacion, y que debe ir
articulando los esfuerzos individuales con los
colectivos en el aprendizaje. En la medida en que
una empresa no asuma una estrategia de
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aprendizaje  organizativo, involucrando a los
trabajadores en ella, dificilmente la normalizacién
de la competencia podra cumplir su objetivo y se
convertira en letra muerta, o bien en un estandar
que el individuo tenga que cumplir para hacer bien
lo que siempre ha hecho.

El aprendizaje de las personas en la empresa esta
condicionado por dos factores que anteceden al
conjunto de conocimientos y habilidades profe-
sionales. El primero es asumir una responsabi-
lidad personal frente a situaciones de produccion,
lo que quiere decir una actitud social de la
persona, de suerte tal que actlie por su cuenta
ante la complejidad de las tareas a realizar y las
situaciones imprevistas a resolver. Este
compromiso es altamente subjetivo y significa
movilizar la inteligencia del individuo, pero
también que-asuma los riesgos de un eventual
fracasoy la correspondiente reaccién negativa de
la gerencia y de los trabajadores. Asi, se puede
concluir que una persona que acepta y puede,
" hablando subjetivamente, movilizar dicha actitud
“social, tendra mayor facilidad para aprender que
las personas que estdn en una perspectiva
defensiva o de rechazo.

Para lograr esto, las empresas deben cuidar
aspectos como. otorgar una autonomia real al
trabajador, la informacién y los conocimientos
suficientes a cerca de la gestién del proceso y
reconocerlo en términos de una compensacién
salarial.

El segundo factor que condiciona el aprendizaje
del personal es el ejercicio sistematico de una
reflexion critica en y antes del trabajo, entendida
como tomar distancia frente a las labores que esta
realizando, cuestionando su manera de trabajary
los conocimientos que moviliza para realizar las
tareas. Esta reflexién se hace mas necesaria en
cuanto que los cambios técnicos y organizativos
son cada vez mas frecuentes. No puede hacerse
de manera preestablecida, ni tampoco impuesta
autoritariamente, debe venir de las propias
personasy puede ser desarrollada y acompafiada
por las instituciones de formacién profesional y
porlos docentes de ellas.

4. aprendizaje, innovacion territorio.

Los individuos aprenden sus competencias
laborales, las empresas aprenden sus
competencias productivas. y competitivas en
términos sociales en la regién vy el territorio. Un
sistema productivo local, es mas que una red
industrial, lo forma también una red de actores
sociales caracterizados por un sistema de

-relaciones - econémicas, sociales, politicas y

legales. (BEST, 1990).

Un sistema productivo local es “milieu” (entorno)
que “integra y domina un conocimiento, unas
reglas, unas normas y valores y un sistema de
relaciones”. ( MAILLIAT, 1996) Asi, las empresas,
las organizaciones y las instituciones locales
forman parte de entornos ( “millieux”), que: tienen
capacidad de conocer, de aprendery de actuar, lo
que los convierte en un especie de “cerebro” de la
dinamica de una economia local. El concepto de
melieu amplia la nocién de distrito industrial en el
sentido que afiade a la red industrial el sistema de
relaciones entre actores de un territorio, hace
aparecer la importancia -de la. dimensién
cognoscitiva de los actores y les caracteriza con la
capacidad de tomar decisiones estratégicas para
la regidn. Afiade a la capacidad de producciény de
organizacién de las empresas, la dinamica de
aprendizaje y la capacidad de intervenir en los
procesos de crecimiento y cambio estructural de
las economiaslocales.

En este sentido, el desarrollo econémico y la
dinamica productiva depende de la introduccién
de innovaciones de producto, de proceso y de
organizacién que impulsen la transformacion y
renovacion del sistema productivo local. Para que
ello sea posible, es necesario que los actores que
formanel “milieu” (entorno), tomen las decisio-
nes adecuadas de inversién, tecnolégicas y orga-
nizativas. Cuando esto ocurre el entorno adquiere
un caracterinnovador.

Para que los entornos sean innovadores, es
necesario que tengan capacidad de introducir y
desarrollar nuevos paradigmas productivos en el
sistema productivo local para ello el “milieu”
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tiene que comportarse creativamente y desplegar
su capacidad de aprendizaje. La capacidad de
aprendizaje de los agentes locales, en un entorno
que se transforma, orienta las decisiones de
inversion y, por lo tanto, la respuesta de los
sistemas locales a los desafios de la competencia
(MAILLAT, 1995).

Como ya se ha sefialado, la dinamica interna del
distrito impulsa a las empresas y a las
organizaciones a la introduccién continua de
cambio tecnoldgico. La innovacion surge cuando
las relaciones en el entorno impulsan al “ milieu” a
conocer las trasformaciones del entorno y a tomar
decisiones de inversién que conduzcan a la
creacion y/o adopcién de innovaciones. La dina-
mica de aprendizaje y el sistema de relaciones del
“milieu” facilitan la introduccién de innovaciones
en el sistema productivo.

De esta misma manera el sistema productivo
dinamico, en los que los entornos innovadores
conducen los procesos de desarrollo econdmico,
el proceso de innovacién es posible gracias a las
relaciones formales e informales entre los actores,
publicos y privados, que estan involucrados en las
actividades productivas, tecnoldgicas y comerci-

ales. La red de innovacion (formada por las empre-
sas, los centros de investigacién, los laboratorios
tecnolégicos), participan en la creacién y la
adopcion de tecnologias. Su capacidad para
neutralizar los altos costos de transaccion los
convierte en un instrumento que explica la
competitividad de los distritos mas dinamicos.

En resumen, segiin (AYDALOT, 1986), el desa-
rrollo econémico no se apoya en la capacidad de
adquirir tecnologia sino que depende, de la
capacidad innovadora del sistema productivo de
cada localidad. Las empresas crean e introducen
innovaciones en el sistema productivo como
respuesta a las necesidades y los desafios del
entorno, lo que genera modificaciones
cuantitativas en el propio sistema y propicia la
dinamica del desarrollo regional ( BOISIER, 1993)

5. Mercado de trabajo y acumulacion de capital

A las universidades, desde su origen, les ha
correspondido la formacion de profesionales para
el ejercicio de roles adultos. Hoy resulta evidente
que las instituciones de educacién superior
enfrentan un acelerado cambio de contexto en
este ambito.
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En primer lugar se producen cambios en la
estructura del mercado de trabajo, es decir, en
la distribucion de ocupaciones entre distintos
sectores. Ya es conocida la acelerada tasa de
ocupacién, a nivel internacional, en el sector
terciario y la disminucién de la ocupacién en las
actividades, agricolas, industriales y extractivas.
Ademas, se va presentando la desaparicién de
ciertas actividades e industrias de intermediacion
que pasan a ser sustituidas por el contacto directo
entre proveedores y usuarios através de redes
electrénicas, (FLORES Y GRAY, 2000), y el
aumento de ingenieros y técnicos, el fuerte
desarrollo del grupo de analistas simbdlicos, el
aumento de las ocupaciones del sector
filantrépico y de ONGs, el desempleo estructural,
especialmente entre los jovenes. (OIT, 1998), etc.

Uno de los puntos fuertes de los sistemas
productivos locales ha sido, histéricamente, su
capacidad para utilizar los recursos humanos
disponibles en el territorio, con tasas elevadas de
actividad y con niveles de salarios relativamente
mas bajos en las areas urbanas y metropolitanas,
lo que ha favorecido los procesos de acumulacion
de capital y cambio estructural de las economias
locales. (VASQUEZ BARQUERO, 19882).

Los analisis de casos de industrializacién
endégena en Espafia e Italia muestran que las
altas tasas de actividad en los sistemas produc-

tivos locales se explican por una oferta de trabajo
abundantey barata.

En las fases iniciales de los procesos de industriali-
zacion enddgena, la mano de obra suele provenir
del sector agrario, de las empresas artesanales y,
en genera! de todas aquellas actividades que se
han visto afectadas por la crisis que han impulsado
el cambio estructural de las economias locales. En
las fases posteriores, los movimientos migratorios
hacia las ciudades hacia localidades cuyos siste-
mas productivos tiene éxito se convierten en un
mecanismo decisivo en la oferta de trabajo local.

La abundante oferta de mano de obra lleva
aparejada una elevada flexibilidad en el mercado
de trabajo, asociada con las particularidades de la
oferta local y con unas relaciones laborales poco
conflictivas.

¢Cbémo se explica la flexibilidad del mercado de
trabajo local? Ante todo, las empresas locales
utilizan diferentes formas flexibles de trabajo, como
el trabajo a domicilio o el trabajo temporal, lo que
permite a las empresas ajustar el volumen de
ocupacion a la evolucién estacional de la deman-
da de sus productos, lo que reduce sensible-
mente, los costos variables de la empresa, ademas
si a ello afiade que el trabajo femenino es muy
utiizado en muchas de las actividades que
caracterizan los sistemas productivos locales,
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puede concluirse que las empresa locales se
enfrentan a costos unitarios bajos.

6. La forchién profesional y el desarrolio de
competencias en Colombia.

El desarrollo que ha tenido durante la ultima
década en el campo internacional del concepto de
las competencias ha determinado un gran reto
para la formacién de profesionales en Colombia.
El concepto se basa en producir nuevas percep-
ciones sobre las practicas de formacién en sus
diferentes dimensiones y niveles y ha dado origen
a nuevos contextos de interacciéon social en la
relacion pedagdgica. La nocién de competencias
ha dado lugar a otras légicas del conocimiento, a
otras logicas relacionadas con el acceso a este y
-debe introducir nuevas modalidades de forma-
cién.

La sociedad moderna demanda una formacion
profesional que desarrolle en los estudiantes las
competencias necesarias para actuar efectiva-
mente en diversos escenarios sociales vy
productivos. Significa el desarrollo de habilidades
y destrezas operativas de diferentes niveles
propias de los requerimientos y de las tareas
inmediatas ( “saber como”), y el fortalecimiento y

- desarrollo de la capacidad de los estudiantes para
acceder a diferentes formas de conocimiento y de
accién o practica social en forma comprensiva,
reflexiva y critica, socializada y participativa,
“mediante diversos medios, lo que equivale a ge-
nerar en el sujeto una articulacién e interdepen-
dencia entre el saber qué y el saber como,
basados en contextos de interaccién.

““Frente a la necesidad de hacer de la formacioén
en la educacién superior en Colombia un
escenario para el desarrollo permanente del
conocimiento y un escenario para la reflexion
critica y la construccién de nuevos principios so-
ciales inspirados en la democracia, la participa-
cion, la tolerancia, es necesario que la educacién
trascienda los marcos del “ saber qué” y el “saber
cémo” y que articule ambos tipos de saber tanto
en el desarrollo de competencias cognitivas como
en el de las competencias socio-afectivas. Solo

de esta manera se podra trascender la reduccion
gue se ha hecho de la formacién de la universidad
ya sea en el desarrollo de la competencia acadé-
mica (“saber qué”) o el desarrollo de las campeten-
cias operativas ligadas a las actuaciones simpies y
complejas en el campo laboral (“ saber como”)
(ICFES, 2001).

Es a partir de este punto de vista como el ICFES |
esta planteando la formulacion de una via
alternativa para el desarrollo de las competencias
de los futuros profesionales tenga efectivamente
una articulacion de los diferentes saberes y practi-
cas con sus usos en los contextos mas criticos que
nos plantea la realidad colombiana. En forma
extensa el ICFES plantea que el desarrollo de las
competencias de los futuros profesionales se
enfocara a favorecer los &gwentes aspectos
(ICFES, 2001)

® La reflexion sistematica y critica sobre el
aprendizaje de conocimientos y de préacticas, que
incluyan la reflexién sobre el propio aprendizaje.

® La interpretacidon permanente del aprendizaje
en situaciones contextualizadas en oposicién al
aprendizaje en situaciones ideales y descon-
textualizadas de los problemas propios del
estudiante y de sus futuros espacms de accién o
ejercicio profesional.

® E| desarrollo de la capacidad de someter a juicio
los argumentos racionales, aun los propios, esto
es el desarrollo de la competencia metacritica.

@® La capacidad de apertura a diferentes formas
de analisis, conocimiento, argumentacién e
investigacion.

@ La capacidad de apertura al didlogo permanente
para favorecer el desarrollo de la competencia
dialégica. '

@® La capacidad de aprender por si mismo como
medio para favorecer la autonomia lntelectual y el
crecimiento personal.

® La capacidad de analizar las implicaciones
sociales, politicas, econémicas, de su propia pro-
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fesion, y asumir criticamente posturas alternativas
que favorezcan a la persona como a la colec-
tividad.

7: Conclusiones:

® En esta ponencia se ha presentado la propuesta

de los diferentes niveles de generalidad y de
abstraccién para una formacién profesional
basada en la competencia laboral sin pretender
mas que una idea muy general.. El planteamiento
se hace a partir de la dinamica de cambio en las
empresas punto de referencia obligatorio de un
concepto como la competencia laboral que nace y
Se recrea de Ia préctica productiva.

®|a formac:on por competenCIa laboral significa
incorporar en el disefio curricular no solo una di-
mensién de aplicacién en la practica de conocimi-
entos y habilidades sino que dicha practica
'corresponda con las necesidades “estratégicas”
de las empresas de la localidad, desde su &mbito
de‘metcado, su base tecnoldgica, organizativa y
cultural de Ias orgamzacnones

L Las umversndades y los institutos de formacion

profesional deben partirde un diagnéstico actua-
lizado del perfil competitivo y de productividad de
las empresas de la regién que atiende, a incorpo-
rar los resultados de dicho diagnostico como com-
petencia genérica en el curriculo: que el alumno
sea capaz de identificar e interpretar la estrategia
de competitividad y productwudad delas empresas
desu reg|on

'@ Se requiere una estructura de decisién

descentralizada sobre aspectos de disefio v

curriculary de equipamiento.

‘@ |dentificacion de normas de la competencia se
“incorporard como tarea en las actividades de la
formacién profesional.

® Las practicas concretas o pasantias en un
puesto de trabajo son indispensables para acce-
der a ciertos aprendizajes: relaciones y normas en
elinterior de la organizacién productiva, tecnologi-
as usuales, desempefio en las tareas especificas.

® Modificacién de los estilos pedagdgicos de
aprendizaje. Se debe pasar de la Iogica de que
para educar hay que ensefiar” a una aproximacién
“ para formar se deben . desarrollar las
capacidades de cémo aprender”
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