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.PROLOGO

Este Manual tiene por finalidad apoyar a las compafieras y compafieros que
se desempefan como dirigentes sindicales, asi como a la formacion de futuros y
futuras delegadas y delegados.

Los temas que abordamos son materia de negociacion y se encuentran en el
ambito del trabajo decente cuyos valores y objetivos compartimos y han de estar
presentes en nuestro quehacer diario, en todos los niveles de negociacion donde
intervengamos.

Los valores que sustenta el trabajo decente, es decir la defensa de los derechos
y principios fundamentales del trabajo, el empleo, el didlogo social y el tripartismo,
abordados ellos desde la realidad de nuestra industria y pais, son la unica alternativa
para el logro de un trabajo digno y sin exclusiones para todas y para todos.

Nuestro rol historico en la defensa del trabajo y de las trabajadoras y trabaja-
dores, es el de bregar por una globalizacion mas justa e igualitaria, luchando para
mejorar la calidad de vida y asi contribuir al crecimiento y desarrollo sostenido del
pais y de la industria. Para ello, urge que a la hora de analizar las consecuencias de
la globalizacion, se integre la prevencion del impacto social y cultural sobre toda la
poblacion, dejando de lado los objetivos puramente mercantilistas, fruto de las po-
liticas neoliberales que nos han castigado. Es inadmisible que la competencia entre
los paises se lleve a cabo en desmedro de las condiciones de empleo y de trabajo y
de la precarizacion de la labor de nuestra poblacion trabajadora.

La negociacion colectiva, en el marco del respeto a la libertad sindical, es el mé-
todo mas eficaz para contribuir a estos objetivos y aumentar la cantidad y calidad
del empleo, garantizando una mejor distribucion de la riqueza.

Todavia falta mucho por hacer; nuestra labor ha de ser permanente, sin pausa
y sin treqgua: buscar formas de disminuir la pobreza, poner énfasis en las traba-
jadoras y trabajadores que se desempefan fuera del sistema formal de la econo-
mia, y, en especial, generar acciones que integren a quienes han sido excluidos y
excluidas del mundo del trabajo.

Hemos de contribuir para que el pais adopte politicas innovadoras de equidad
e inclusion, mediante la participacion institucional de todos los actores de la pro-
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duccion. La responsabilidad es de todos, pero en especial de muchos empresarios
que aun no han comprendido la necesidad de ofrecer condiciones de trabajo y
remuneraciones justas, dignas y decentes.

Debemos discutir los temas de productividad y para ello, necesitamos estar pre-
parados. Las empresas seran productivas en la medida que cuenten con personas
-su principal capital- formadas y en condiciones de asumir los cambios que se
producen en los procesos productivos. La mirada de la productividad ha de hacerse
desde una vision sistémica, que permita el desarrollo de la nacion, de la industria
y de la region. Nuestros paises necesitan mayor cobertura de salud, de seguridad
social, de educacion, de trabajo, de inversiones que generen empleos, en definitiva,
sociedades que sean mas justas y solidarias.

En este sentido, es prioritario desarrollar mas actividades de formacion profesio-
nal que integren los valores ciudadanos, en especial los de solidaridad y participacion
colectiva y reinstalar la cultura del trabajo. Somos concientes que la formacion no so-
luciona los problemas estructurales, pero estamos convencidos que es un instrumento
transformador hacia la construccion de la sociedad que aspiramos.

Nuestro rol es estar alli donde se generan las situaciones criticas, garantizar
la libertad de las y los dirigentes, fortalecer nuestro sindicato mediante la unidad,
estar alertas y vigilantes para que se cumplan los convenios colectivos, amparados
en la normativa que regula nuestra accion sindical.

Puertas afuera de nuestro pais, las Centrales Sindicales del Conosur coincidimos y
luchamos para que el movimiento sindical se vea fortalecido en el escenario politico,
democratico y progresista que cada vez mas va fortaleciéndose, luego de los duros
afnos que nos han tocado vivir y que han castigado fuertemente a nuestras organi-
zaciones. Queremos la unidad de la region, y hacer frente a las desiqualdades entre
los paises mediante acuerdos tendientes a promover politicas nacionales y regionales
que minimicen los altos costos de la globalizacion.

El apoyo de organismos internacionales como la Organizacion Internacional
del Trabajo, ha sido y es invalorable. Estamos participando en su delegacion in-
ternacional para que los acuerdos que se realicen tengan en cuenta la voz de
todas las personas trabajadoras.

Comparieros y compafieras, hemos logrado mucho, pero falta mucho por hacer:
sequir trazando el camino para consolidar la democracia, alcanzando una justa dis-
tribucion de la riqueza y la vigencia plena de la justicia social para trabajadoras,
trabajadores y la sociedad toda, unica garantia para lograr la paz social.

Gerardo Martinez
Secretario General de la UOCRA



.PRESENTACION

Este Manual de Formacion esta dirigido a delegadas y delegados sindicales
—actuales y futuros— asi como a otras personas que se desempefian en este am-
bito. Tiene por objeto brindarles una serie de herramientas de actuacion que les
posibilite promover la formacion profesional como una via para la mejora de la
calidad de vida de las y los trabajadores, teniendo especialmente en cuenta la
inclusion de aquellas personas que estan en situaciones de precariedad laboral
0 que han sido excluidas del sistema formal de la economia.

La formacion profesional toma relevancia en la actual situacion socioecono-
mica de los paises y en el marco de la globalizacion, donde es necesario acortar
la brecha existente entre trabajadoras y trabajadores altamente calificados con
adecuadas remuneraciones y aquellas/os que poseen niveles bajos de calificacion
para las nuevas exigencias. Estos ultimos corren el riesgo del desempleo y la
subocupacion; otros, que han podido generar formas de autoempleo, ven amena-
zada su fuente de trabajo por tener dificultades para competir, ya sea por falta de
tecnologia, de conocimientos tecnoldgicos o por desconocimiento en gestion.

El sindicalismo necesariamente ha de dar respuesta a esta situacion que ame-
naza el empleo y la identidad de miles de mujeres, hombres y jovenes, generando
y promoviendo su inclusion social. La Formacidn Profesional, la gestion de la mis-
ma, el aseguramiento de su calidad y pertinencia a las necesidades detectadas,
es una de las principales herramientas para la accidn sindical en torno a pilares
basicos como mantener y generar la cultura del trabajo, los derechos ciudadanos,
la igualdad de oportunidades y el acceso a un trabajo decente.

La gestion sindical toma relevancia en la vinculacion entre la formacion pro-
fesional y la educacion, en un marco de relaciones laborales innovadoras, en el
que la negociacion colectiva y el dialogo social son los caminos propicios para
profundizar en estos tdpicos. Las articulaciones y alianzas que se realicen entre
sindicatos, agremiaciones de empresarios y estado, generaran un clima adecuado
para el establecimiento de politicas publicas en la materia y para la promocion de
la inclusion de clausulas de Formacion profesional en la negociacion colectiva.

11=
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Ya en el afio 2005' el grupo de representantes de los trabajadores reunido en
Santo Domingo, reafirmaron la defensa de las instituciones de formacion y el for-
talecimiento de la calidad de su gestion, que ha de orientarse hacia el logro de
valores de equidad, calidad y pertinencia. Enfatizaron la necesidad de la formacion
permanente, necesaria en la realidad cambiante del mundo de trabajo, la innova-
cion tecnologica y de los procesos productivos, asi como en los nuevos escenarios
de integracion econdmica que los paises llevan adelante. En la mencionada re-
union, se manifestd la necesidad de una mayor participacion de los movimientos
sindicales en estos temas.

Dentro de las principales demandas, se encuentran:

1. Desarrollar estrategias desde el movimiento sindical que posibiliten defender
y representar los intereses de aquellas trabajadoras y trabajadores que se
encuentran fuera del sistema formal de la economia.

2. Formar a los integrantes de los consejos directivos y a los representantes
de las organizaciones sindicales para garantizar decisiones eficaces y su
consecuente sequimiento.

3. Promover el desarrollo de una estrategia conjunta entre las organizaciones
sindicales de América Latina y el Caribe, en la defensa del control social sobre
los recursos economicos destinados a la formacion profesional, con la partici-
pacion real de las organizaciones sindicales en las decisiones sobre la gestion,
control y aplicacion de los programas de formacion profesional.

4. Construir nuevos mecanismos y desarrollar los existentes, en torno al inter-
cambio de informacion y de experiencias sindicales de los distintos paises,
asi como apoyar la realizacion de encuentros de las centrales sindicales en
torno a los temas de la formacion profesional, la formacion sindical y la sa-
lud y sequridad en el trabajo.

Este Manual pretende servir de guia para el tratamiento de estos temas en el
ambito sindical, a la vez que difundir una serie de practicas que posibiliten el in-
tercambio con otros movimientos sindicales de la region. Aspira brindar las bases
para repensar y profundizar sobre el rol historico que nos toca cumplir en torno
a los temas de formacion profesional y sus diferentes dimensiones en vinculacion
directa con la negociacion colectiva. Por estos motivos, se desarrollan contenidos
tales como sistema de relaciones laborales predominante, libertad sindical, par-
ticipacion de trabajadoras y trabajadores, derechos y deberes, formacion para el
trabajo y la ciudadania.

Se espera que la experiencia concreta de otras organizaciones sindicales lo en-
riquezcan, en el sentido de establecer una serie de practicas tendientes a que los
delegados conozcan qué negociar, como hacerlo, cudndo y con qué recursos y he-
rramientas, teniendo en cuenta especialmente que la formacion profesional es un
tema a abordar desde los dmbitos de negociacion y que determina aspectos tales

' Informe del grupo de los representantes de los trabajadores en la Trigésimo Séptima Reunidn de la Co-
mision Técnica. Santo Domingo, Republica Dominicana, 19 al 21 de octubre de 2005.



como calidad del empleo, competitividad, salarios, productividad, salud y sequridad,
desarrollo humano y de la carrera profesional.

Si bien se despliegan una serie de conceptos tedricos y practicos, estrategias
y planes de accion, que facilitan la tarea de los delegados, ellos no sustituyen la
necesidad de tener en cuenta las propias caracteristicas del ambito en que se apli-
quen. Esta sera una tarea a llevar adelante en cada realidad especifica.

Se detallan a continuacion los principales contenidos de este Manual de For-
macion Sindical:

= El contexto productivo.

= Estrategias globales para un desarrollo sostenido. El concepto de Producti-
vidad sistémica.

= Educacion, Formacion Profesional y Aprendizaje, para la vida y durante toda
la vida. El enfoque integrado desde la vision sindical.

= las cuatro dimensiones de la Formacion Profesional bajo los principios de
Equidad, Pertinencia y Calidad. Principales indicadores.

= Las Competencias laborales, sus dimensiones y su relacion con la Formacion
Profesional. Una respuesta para la inclusion.

= La Formacién Profesional, el Dialogo Social y la Negociacion Colectiva. La For-
macion Profesional como tema sustantivo de las Relaciones Laborales.

= La Formacion Profesional como estrategia de Accion Sindical. Principales
Técnicas de Negociacion.

Por ultimo, aspiramos a contribuir al desarrollo humano y social en la medida
que cada gremio desarrolle y promueva la formacion profesional que posibilite in-
cluir a las comparieras y compaiieros, para que estén en condiciones de acompanar
los cambios que se producen en el mundo del trabajo.

Ademas, tenemos la conviccion que cuando las empresas provean de adecuadas
condiciones de trabajo y cuenten con su principal capital -el capital humano-
calificado, estaran en condiciones de mejorar su competitividad. De esta manera
los actores principales se veran beneficiados. Por estas razones, la educacion ha
de ubicarsela como eje central y los programas y actividades que se realicen para
mejorar los conocimientos, habilidades, actitudes y aptitudes, deberian orientarse a
facilitar el ingreso al empleo, creando nuevos y mejorando los ya existentes.

En suma, la aspiracion mayor es que, mediante diversas estrategias y acciones,
el sindicalismo de los paises responda a las necesidades de formacion de mujeres
y hombres, fortaleciendo la cultura del trabajo, promoviendo sus derechos funda-
mentales y la creacion de un trabajo decente, que redundard en mejorar su calidad
de vida y la de sus familias.

Gustavo Gdndara
Director Ejecutivo de la Fundacion UOCRA

13 =






Capitulo 1

El Contexto
Productivo
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Objetivos

Esperamos que al finalizar este capitulo, estés en condiciones de conocer...

= las principales caracteristicas del contexto productivo y su incidencia sobre la exclu-
sidn y la pobreza, asi como las particularidades de los grupos especialmente vulnera-
bles a esta problematica.

= las consecuencias de los procesos de globalizacion, en especial el impacto socioeco-
nomico para la mayoria de los paises de la region y, desde la vision sindical, definir
estrategias particulares, nacionales y regionales.

= Las caracteristicas del trabajo decente globalizado definido por la Organizacion Inter-
nacional del Trabajo (OIT).
m B

en este capitulo

O1. La globalizacién...
¢Qué caracteristicas tiene y cudles son sus consecuencias?

O2. El impacto social negativo en los paises subdesarrollados:
pobreza, exclusion y desempleo

03. La respuesta de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
y la necesidad de un trabajo decente globalizado

04. La respuesta de los paises de la region...

OB5. La accién sindical como forma de contribuir a erradicar la pobreza,
las desigualdades y la exclusion en el marco de la globalizacion. La vision sindical

. Actividad de reflexion y evaluacion



O1.1a globalizacion...
¢Que caracteristicas tiene y cuales son sus consecuencias?

INTRODUCCION

El trabajo ademas de colmar las necesidades basicas como el alimento, el abri-
go, la vivienda, la educacion, la sequridad, ha de satisfacer otras necesidades rela-
cionadas con el desarrollo humano y social de las personas. Cuando éstas pierden
sus oportunidades de trabajar, las necesidades no pueden satisfacerse, creandose
un circulo perverso que va en desmedro de la salud, la calidad de vida y la digni-
dad, provocando: autoestima baja, estados depresivos, agobio, sensacion de vacio,
estados que se van acrecentando a medida que se visualizan escasas posibilidades
de acceder a un trabajo productivo.

Estos sintomas, junto con la pérdida del sentido de pertenencia, lesiona la iden-
tidad y provoca una serie de consecuencias negativas en los diversos ambitos:
personal, social, familiar. Ello impacta en la familia, en la calidad de la vivienda,
en la alimentacion, en la cobertura de salud, en la educacion de los hijos y genera
diversas crisis que hacen mas vulnerables a la persona y a su grupo.

Gran parte de la causa del trabajo infantil se debe al desempleo
de quienes hasta el momento “sostenian” el hogar.

El 50 % de la poblacion mundial se encuentra en situaciones de pobreza extre-
ma, como consecuencia de las politicas neoliberales que impactaron durante las
décadas de los 80 y 90.

A partir de 1980 los cambios que se produjeron en la economia y en la estructu-
ra productiva mundial, tuvieron su mayor polarizacion, aumentando las desigual-
dades y la pobreza.

La aparicion de nuevas tecnologias y materiales provocaron también un des-
equilibrio afectando, entre otros, a los sistemas de comunicacidn, finanzas, empleo,
modelo de consumo y gestion de las empresas. La libre circulacion de materiales y
la expansion comercial, politica y cultural, hicieron que empresas extranjeras con

El Trabajo de nihos

y adolescentes en
Argentina alcan-
za a mas del 20 %,
de acuerdo a datos
suministrados por
el Ministerio de
Trabajo, Empleo y
Seguridad Social.

17 =



Henry Ford fue el
creador de la linea
de montaje que
permitio la pro-
duccibn en serie.
Los tres princi-
pios en los que se
bas6 fueron: la
intensificacion del
trabajo, la reduc-
cion de costos y

el aumento de la
productividad.

las facilidades de las nuevas Tecnologias de la Informacion y Comunicacion (TIC) se
asentaran en los paises menos desarrollados, con primacia de politicas neoliberales
que supeditaron las necesidades humanas a las econdmicas, estableciendo diversos
mecanismos de flexibilizacion y tercerizaciones. Es asi como el modelo productivo
fordista, caracterizado por la division del trabajo y la especializacion, el consumo
de masas, la acumulacion del capital de los empresarios, dio paso a la Ilamada
globalizacion, superando en parte al taylorismo.

LA suPerRACION DEL TAYLORISMO. EL ForDISMO

Frederick Taylor fue el creador de la Administracion Cientifica del Trabajo. Es-
tablecio una forma de direccion en la que identifica los modos y métodos optimos
para llevar adelante una actividad y repartir las ganancias. Dividi6 el trabajo entre
quienes lo dirigen y quienes lo ejecutan. En el caso de quienes lo ejecutan, divide las
tareas a sus formas mas simples y remunera a la persona de acuerdo a su rendimien-
to. Se basa en tomar los tiempos del trabajador o trabajadora mas productivo/a. Su
sistema se baso en el estudio minucioso y cientifico de las unidades de tiempo, que
son el elemento mas importante de su teoria. Sostuvo que a través de una organi-
zacion minuciosamente racionalizada, es posible economizar tiempos y aumentar
la productividad. Mediante la aplicacion de su sistema, se podia lograr un aumento
de la produccion de un 300 % o 400% en relacion al aumento de los salarios de un
60%. Sentd las bases de la produccion en serie que requeria la especializacion para
ejecutar funciones de corta duracion. El estudio de los movimientos y la introduccion
del cronometraje para aumentar el rendimiento del trabajador fueron constantes en
su sistema, no requeria preparacion de los y las operarios y operarias y separaba defi-
nitivamente la ejecucion de lo intelectual o "pensante”. Este sistema atento contra la
calificacion de las personas, ya que solo debian realizar los movimientos establecidos
en los tiempos y ritmos fijados de antemano. Se baso en el entrenamiento mas que
en la valoracion de los conocimientos del oficio.

Posteriormente, Henry Ford creo la linea de montaje, organizando la produccion
desde el inicio: de la utilizacion de la materia prima hasta el producto final. Ademas,
establecid la cadena de distribucion comercial. La creacion de la linea de montaje le
permitio la produccion en serie, lo que permitio fabricar grandes cantidades de un de-
terminado producto estandarizado. Los tres principios en que baso su teoria fueron:

= el de laintensificacion del trabajo mediante la disminucion del tiempo
de produccion y el adecuado empleo de la materia prima y los equipos, asi
como la rapida colocacion del producto en el mercado.

= el de la economia, de manera de reducir al minimo el volumen de materia
prima en transformacion.

= el de la productividad, que consistiéo en aumentar la capacidad de pro-
duccion de las personas en el mismo tiempo, mediante la especializacion
y la linea de montaje.

Ford acentua y transforma la teoria taylorista utilizando otros medios de trabajo. Su
principal caracteristica es la utilizacion del capital humano y los equipos, con el princi-
pal objetivo de aumentar la eficiencia de las empresas y hacer una mayor economia de
tiempo, asi como mecanizar el trabajo e incrementar el rendimiento de las maquinas.



Las caracteristicas mas sobresalientes de la teoria fordista son las siguien-
tes: La produccidn en masa, excesiva rigidez, integracion vertical sin recu-
rrir a la subcontratacion, uso de la cadena de produccion, y mecanizacion
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al maximo del trabajo e incremento del rendimiento tanto de maquinas
como de trabajadores/as. El fordismo produce: competencia monopolistica,
centralizacion de la informacion y de las decisiones. En relacion al proceso
de trabajo aumenta la division social y la division técnica, la mecanizacion,
la sustitucion de trabajo operativo y reduccion de costos unitarios para
batir al maximo los precios relativos.

Las relaciones laborales se caracterizaron por la tendencia al pleno em-
pleo, altos salarios requlados por la antigiiedad, la estabilidad en el em-
pleo, incentivos o prestaciones, entre otros. El estado ejercia su interven-
cion reguladora, articulando normas de produccion con las de consumo
y de vida también, considerando a los y las trabajadores y trabajadoras
como productores y consumidores.

Como conclusion cabe decir que el modelo fordista tuvo tanto puntos
en pro como en contra pues por ejemplo a pesar de la excesiva rigidez
con la que contaba se sabe que también generd productividad, eficacia,
pleno empleo, consumismo, produccion, etc.

Tampoco todas las teorias pueden considerarse como tipos ideales pu-
ros y por eso mismo no pueden ser perfectas, por esto en los distintos
tipos de modelos econdmicos se pueden encontrar tanto puntos nega-
tivos como positivos.

Fuente: CarreoN GuiLLeN, Javier. Teoria Economica I.LUNAM.ENTS-SUA pags. 31-37. Nerra, Jutio Cesar, Los
paradigmas productivos taylorista y fordista. Ed. LUMEN, Buenos Aires, 1998, pag. 103-107.

La globalizacion produjo la polarizacion entre paises con importante infraes-
tructura y desarrollo, capaces de modernizarse y otros que vieron disminuido el
costo de sus materias primas y que sufrieron altas tasas de desempleo, de exclusion
y descalificacion de las personas.

Ante esta situacion, el Fondo Monetario Internacional' (FMI) y el Banco Mun-
dial® otorgaron créditos para mejorar a los paises de bajos ingresos; sin embargo, la
deuda que éstos generaron, trajo aparejado el aumento de la pobreza y la exclusion.

Ademas, que no todos los paises pudieron acceder a estos créditos por no tener
posibilidades para cumplir con las condiciones exigidas (reformas econoémicas, capa-
cidad de mantener la deuda externa...). Las deudas que generaron ante los préstamos

' EL FMI, fundado en 1944, es una Institucion virtualmente universal que cuenta con 183 paises miem-
bros. http://www.imf.org/external/pubs/ft/pam/pam45/spa/contents.htm.

2 Es una fuente de asistencia financiera y técnica para los paises en desarrollo, integrada por 185 paises
miembros, esta formada por el Banco Internacional de Reconstruccion y Fomento (BIRF) y la Asociacion
Internacional de Fomento (AIF). El BIRF centra sus actividades en los paises de ingreso mediano y los pai-
ses pobres, la AlF ayuda en los paises mas pobres del mundo. http://www.bancomundial.org.

19=



Se establece una
dicotomia entre:
paises desarrolla-

dos y paises subde-
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sarrollados, entre
empresas con ca-
pacidad de trans-
formacion junto a
otras (en especial
Pymes) que no
pueden moderni-
zar sus procesos
ni ingresar nueva
tecnologia; entre
trabajadoras/es
altamente califica-
das/os junto a per-
sonas que han vis-
to desactualizados
sus conocimientos
y saberes.

otorgados por estos organismos, profundizaron la grave situacion econémica y social,
debido a que su atencion estaba puesta en cumplir con las reformas exigidas poster-
gando la implementacion de politicas de desarrollo y empleo y dejando de lado las
necesidades de la poblacion y la inversion en proyectos productivos.

Las medidas conocidas como el "consenso de Washington,” fueron
adoptadas en América Latina en los primeros aiios de los noventa
y por un tiempo ayudaron a reducir el déficit y aumentar la inver-
sion extranjera. Las economias crecieron donde las tarifas fueron
bajadas, pero la pobreza y el desempleo se incrementaron. El con-
senso de Washington propone una serie de acciones encaminadas
a lograr la estabilidad, que van desde el control de la inflacion, a
una menor participacion del estado —descentralizacion- cuya con-
secuencia fueron las privatizaciones, la apertura a las importacio-
nes, la flexibilidad laboral, liberacion de los mercados financieros
y del control de precios, entre otras.

En los "90, la situacion extrema de pobreza y desigualdad hizo que los sindicatos y
otras organizaciones de la sociedad, al igual que Organismos como la OIT y UNICEF,
fomentaran la implementacion de politicas de desarrollo alternativas. En 1999, los
programas del FMI y del Banco Mundial, estaban desacreditados, por lo que optaron
por cambiar de estrategia, generando préstamos para los paises pobres mediante el
“Servicio para el crecimiento y la lucha contra la pobreza", expresando que las estra-
tegias contra la pobreza deberian formularse conjuntamente con los gobiernos y las
instituciones de la sociedad de cada pais. A pesar de ello, las instituciones financieras
siguieron influyendo desde Washington, privilegiando el alivio de la deuda del pais,
sin que existiera un debate sobre los marcos macroecondmicos ni acuerdos sobre
estrategias contra la pobreza. Tampoco las politicas de empleo ocuparon un lugar
destacado, porque las reformas que promovieron se basaron sobre todo en limitar el
déficit presupuestario, racionalizar los presupuestos conteniendo el empleo publico,
la liberacion de los mercados de trabajo, del dinero y del capital, manteniendo una
politica en materia cambiaria y de “repartir costos”, mediante la realizacion de rees-
tructuras, privatizaciones y diversas reformas juridicas.

También la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (OCDE)* en
acuerdo a sus objetivos, promovio la realizacion de cambios economicos, politicos y so-

® UNICEF es la agencia de Naciones Unidas que tiene como objetivo garantizar el cumplimiento de los
derechos de la infancia. Fue creada en 1946 por la Asamblea General de Naciones Unidas (ONU) para dar
respuesta a las necesidades de la infancia, después de la Segunda Guerra Mundial en Europa.

* Es una organizacion de cooperacion internacional, compuesta por 30 Estados, cuyo objetivo es coordinar
sus politicas econdmicas y sociales. Fue fundada en 1961 y su sede central se encuentra en la ciudad de
Paris, Francia. Su antecesor fue la Organizaciéon Europea para la Cooperacion Economica. Sus principales
objetivos son la promocion del empleo, el crecimiento econdmico y la mejora de los niveles de vida de los
paises miembros, asi como mantener su estabilidad; ayudar a la expansiéon econoémica; ampliar el comercio
mundial multilateral, sin discriminaciones de acuerdo con los compromisos internacionales. El requisito para
formar parte de la OCDE es que los paises liberen paulatinamente los movimientos de capitales y servicios
bajo el compromiso de que se realice sin discriminaciones.



ciales en los paises, para que éstos crecieran y se desarrollaran, como forma de fomentar
la promocion del empleo, el crecimiento y expansion economicos, la mejora de los niveles
de vida de los paises miembros, su estabilidad, su ampliacion del comercio mundial mul-
tilateral, en igualdad de oportunidades y sin discriminaciones de ningun tipo.

SIN EMBARGO, LOS RESULTADOS HAN SIDO OTROS...

> Laidea de que la globalizacion promoveria el crecimiento, hoy se pone en tela de
juicio. Se esperaba que los paises exportaran aquello que tienen en abundancia
e importaran los bienes y servicios que son escasos en cada ambito nacional.

> Los paises mas pobres tienen la materia prima y el capital humano (que per-
cibe salarios escasos).

> Los paises mas ricos cuentan con la maquinaria y la tecnologia para "proce-
sar esa materia prima". Se supone que éstos no deberian producir los bienes
y servicios que ya exportan los primeros, sino comprarselos.

> Cuando se abren los mercados, son los paises desarrollados los que exportan
a los subdesarrollados lo que producen y subsidian a los sectores que com-
piten con lo que se produce en el tercer mundo.

> Si nos vemos obligados a vender nuestros productos primarios a bajo costo y
aumentamos la compra de aquellos de primera necesidad, nos empobrecemos
y generamos mayor deuda. Para abandonar la exportacion en estas condicio-
nes, necesitaremos industrializar nuestros productos.

Por tanto, el libre comercio no favorece a todos por igual. Las ganancias que obten-
ga un pais de sus exportaciones dependen del valor agregado y de los precios. Si bien
para muchos la globalizacion significa progreso, para otros es pobreza y desempleo.

LoS BENEFICIOS DE ALGUNOS PAISES Y EL DESDIBUJAMIENTO
DEL LiIMITE ENTRE MERCADOS INTERNOS

Los productos de paises como EEUU, Canada, China, India, y Japdn, entre otros,
aumentaron en forma notoria, debido a las politicas de liberacion comerciales.
Otros como India y China, lo hicieron también luego de un crecimiento interno.

Estos aspectos atentan contra los principales derechos de las personas, que,
a diferencia de lo que sucede en los paises ricos, se encuentran en situacio-

nes de desempleo, de precarizacion, de informalidad y de pobreza.

= De esta manera, la mayoria de los paises de la region, se vieron obligados
a comprar bienes y servicios de alto valor a cambio de "vender" o exportar
productos agricolas de mucho menor valor, (la mayoria de las veces como
materia prima a ser procesada).

= El aumento de las Tecnologias de Informacion y Comunicaciones (TIC), como los
servicios de Internet, de telefonia, de computacion, provocaron un aumento de la

El libre comercio
no favorecio a los
paises por igual.
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En el marco del
neoliberalismo, el
mundo se vio in-
merso en la globa-
lizacion de la eco-
nomia, que trajo
aparejado un nue-
vo y dificil desafio
para el movimien-
to sindical.
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“brecha digital™ entre los paises y personas que manejan tecnologias y quienes no
pueden acceder a ellas. En la region, los que mas se perjudicaron fueron los paises
mas pobres, con algunas excepciones. Recordemos que las TIC facilitan las tran-
sacciones a nivel mundial, favoreciendo a quienes cuentan con mayor tecnologia.

Las empresas internacionales buscan en los paises pobres sus materias pri-
mas o el capital humano al que le pagan salarios de menor costo que en su
lugar de origen. Junto a ello se produce un proceso de menoscabo de los
derechos de trabajadoras y trabajadores, debido a las formas de contratacion
reinantes: tercerizacion, expulsion de trabajadoras/es, flexibilidad laboral,
negacion a negociar, no reconocimiento del sindicato, ni del delegado o de-
legada. Otra caracteristica es la implantacion de empresas con “tecnologia
sucia”, con condiciones de trabajo riesgosas, muchas veces aceptadas como
forma de mitigar el desempleo. Estas empresas venden a nivel local lo que
producen en estos paises.

RECUERDA QUE...

América Latina tuvo un crecimiento lento. El BID afirma que tiene la peor dis-
tribucion del ingreso del mundo. Para el Banco Mundial, la salida se relaciona
con el desarrollo tecnologico y cientifico, la formacion de las personas, el mejo-
ramiento de la distribucion del ingreso y la promocion de la igualdad de opor-
tunidades. Por esto la formacion profesional es un punto de unién de intereses,
estratégico para el desarrollo de los paises.

Los resultados de las politicas neoliberales fueron:

La desregulacion de los mercados de trabajo.

El desdibujamiento de los mercados, la ausencia cada vez mayor del Estado y
la concentracion del capital en grupos economicos de alto poder que domi-
nan los sistemas financieros, productivos, comerciales y bursatiles.

El aumento del desempleo, de la exclusion, de la pobreza y de trabajadores/
as informales, incrementandose las desigualdades sociales.

Los derechos de trabajadoras y trabajadores disminuidos.
Privatizaciones, desmantelamiento del estado de bienestar.
Devaluaciones.

Presupuestos minimos para la salud y la ensefianza.

Aumento de las importaciones en desmedro de la industrial nacional.

Las nuevas formas de la produccion se basan fundamentalmente en:

Cambios en la esencia del empleo

Aumento de trabajadores no manuales y crecimiento del sector servicios
Aumento del tele trabajo y trabajo a domicilio

Aumento de pequenas y medianas empresas y trabajadores/ras autonomos/as

5 Se entiende por “"brecha digital" aquellas situaciones en las que existe una gran desigualdad en
relacion al acceso a elementos de la Tecnologia de la informacion y comunicaciones, por parte de la
poblacion. Ejemplo: nimero de lineas telefonicas en comparacién con el numero de habitantes.
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El impacto de las politicas neoliberales en el marco de la globalizacion afecto sobre todo a:

—> la produccion y las personas; en especial a algunos sectores que enfrentaron nuevas
y aceleradas exigencias en materia de innovacion y transferencia de tecnoldgica,
junto con distintas modalidades de organizacion del trabajo, situacion que exige a
las trabajadoras y trabajadores nuevas habilidades. Los puestos de trabajo se vuel-
ven difusos, y las personas han de ejercer diversas funciones.

el empleo, debido a las politicas de flexibilizacion, reestructuras y privatizaciones;
crece la situacion de informalidad, el trabajo por cuenta propia y el desempleo, ge-
nerandose un mercado de trabajo paralelo con personas marginales o informales.

—> vy, por ende, a las relaciones laborales, las condiciones de trabajo y el sindicalismo.

Hasta hace unos afios nos parecia que el neoliberalismo continuaria sin trequa. Sin em-
bargo, a pesar de la pobreza, la exclusion, la inestabilidad de los paises tanto desde el
punto de vista politico como social, estamos corroborando que comienza a aparecer,
paulatinamente, una nueva forma, un corte y alejamiento de esas politicas neoliberales,
gracias a las posturas de los gobiernos, de las organizaciones sindicales y de la sociedad
civil. En la region se busca consolidar la democracia, establecer relaciones mds justas y
equitativas que la fortalezcan y faciliten respuestas integradas en funcion de las propias
necesidades, en defensa de los derechos nacionales y humanos y de la cultura de cada
pais o region.
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02. E impacto social negativo en
los paises subdesarrollados: pobreza, exclusion y desempleo

LA POBREZA Y LA EXCLUSION

Si bien las situaciones de pobreza y de exclusion dependen de diversos factores,
tales como la politica econdmica del pais, los conflictos, las crisis, los gobiernos
incompetentes o que persiguen objetivos diferentes a los del bienestar comun, una
de las principales estrategias para luchar contra la pobreza se relaciona con un
mejor rendimiento y distribucion de la tierra, el trabajo y el capital.

Por otro lado, es claro que tener empleo no garantiza dejar de ser pobre ni
tampoco la calidad del mismo. En todos los paises del mundo existe pobreza y
exclusion, lo que varia entre unos y otros, es el “grado y calidad de las mismas”y
la “forma de calcularlas”. A grandes rasgos, —porque no es objeto de este manual-,
mostramos las principales caracteristicas de esta medicion.

Medicion de la pobreza

Paises subdesarrollados Paises desarrollados En todos los casos, los mas despro-
en general en general tegidos son los nifos, las madres

solteras, los jovenes y los ancianos,

Nro. De personas que estan | asi como las desempleadas y desem-

Nro. De pf:rsonas 9“? no cubren por debajo del promedio pleados y familias numerosas. Las
sus necesidades basicasy pade- | | o o pobla- | mujeres son mas vulnerables por su
cen grandes privaciones. cion falta de acceso a la educacion, a la

formacion profesional y a las opor-
En algunos paises se establece Pobre es quien tiene in- tunidades de empleo. En general el
que son pobres quienes viven gresos por debajo del 40%, | segmento que no posee educacion
con 1 a 2 ddlares/dia, y que no | 500, etc. (dependiendo del | accede a trabajos mal remunerados,
tienen resueltas sus necesida- pais que se trate) del pro- con malas condiciones, descalificados
des basicas. medio de ingresos del pais. | y a tiempo parcial.®

¢ En la region hay una fuerte participacion de la mujer en trabajos informales y en las actividades rurales.



En América Latina, son sintomas e indicadores de pobreza:

= |a vivienda inadecuada (calidad de los materiales de la construccion)

= |a falta de acceso a los servicios basicos de agua potable y saneamiento
= el ausentismo escolar en menores entre 7 y 12 afos

= ¢l hacinamiento de mas de tres personas por habitacion

= |a baja escolaridad del jefe de hogar

= mas de tres personas dependiendo de una persona ocupada.

= |aincapacidad para generar ingresos.

Podemos decir que un hogar es pobre cuando no alcanza el umbral en alguno de
los indicadores mencionados, aunque son pocos los paises que definen indicadores
en forma directa para cada necesidad basica.

En general, los paises de América Latina, basan sus mediciones en dos aspectos
principales:
= el acceso a una canasta de alimentos basica
= el acceso a determinados bienes y servicios que permitan satisfacer las ne-
cesidades primarias.

Cuando los ingresos no alcanzan para comprar la canasta minima, se esta valo-
rando el limite de indigencia’; cuando se alcanza a comprar los alimentos basicos,
pero no es posible acceder a los bienes y servicios, hablamos de grado de pobreza.
Pero todo ello es relativo, pues en situaciones extremas, la pobreza se mide en
funcidn de la alimentacidn basica que cualquier persona necesita para vivir; en
otros momentos, podra valorarse por indicadores como la falta de vivienda digna,
el acceso a la escuela, etc. no utilizandose los ingresos como indicador.

Puede ocurrir que los hogares sean pobres en ingresos, y a la vez tengan acceso
a determinados servicios publicos y educativos gracias al apoyo del Estado; o estén
"incluidos” o "excluidos" socialmente, en funcion de sentirse integrados o no a la
sociedad a través de un trabajo aun siendo de escasa remuneracion y hasta infor-
mal. Por el contrario, aquellas personas que realizan trabajos esporadicos (changas
por ejemplo), tienen mayores dificultades de integracion y sentido de pertenencia.

“Como la esclavitud y el apartheid, la pobreza no es natural. Es obra del
hombre, y puede ser superada y erradicada por la accion de los seres huma-
nos. Superar la pobreza no es un gesto de caridad. Es un acto de justicia. Es
la proteccion de un derecho humano fundamental, el derecho a la dignidad
y a una vida decente. Mientras exista pobreza, no habrd verdadera liber-
tad. Yo les digo a todos esos dirigentes: no miren hacia otro lado; no duden.
Reconozcan que el mundo tiene hambre de hechos, no de palabras. Actiuen
con valor y vision. Hagan que la pobreza pase a la historia en 2005. Hagan
historia en 2005. Entonces, todos podremos llevar la cabeza bien alta.”®

Nelson Mandela
Ex Presidente de Suddfrica.

7 Una persona es indigente cuando no posee los medios necesarios para vivir.

8 Llamado Mundial a la Accion contra la Pobreza, Londres, 3 de febrero de 2005.

En Argentina en la
década delos 90 la
pobreza y exclusion
llegaron a grados
extremos. El em-
pleo formal se fue
perdiendo mien-
tras surgian nuevos
asentamientos que
dan cuenta de una
calidad de vida pre-
caria, profundizan-
dose las desigual-
dades. En la region
y en Argentina, se
estima que el traba-
jo informal esta en-
tre el 47 a 50 %.
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Los procesos de
exclusion sola-
mente son capaces
de revertirse en la
medida que se im-
plementen politi-
cas de empleo y de
proteccion social.

Cada 4 segundos
aproximadamente,
una persona muere
de hambre. La gran

mayoria son ninos
menores de cinco
afos. Mas de 1.000
millones de seres
humanos viven en
situacion de pobre-
za extrema. (OIT).

EL DESEMPLEO

El abordaje al sector desempleado para su insercion es complejo, ya que han
de tenerse en cuenta aspectos como el tiempo que hace que las personas se en-
cuentran en esa situacion, siendo mas dificil si pasaron mas de un afio y medio o
dos, lo que requiere una recalificacion que les permita actualizarse. Otro aspecto
se vincula con el grado de educacion bdsica y formacion, el sexo y la edad. La
presencia de distintas combinaciones de estos factores agrava la situacion de la
persona y exige mayores esfuerzos de reinsercion, orientacion, formacion y edu-
cacion basica.

En Argentina el desempleo se agravo entre otras cosas, debido
a las altas exigencias de productividad a un numero reducido de
personas a cambio del pago de horas extras y otras formas de
remuneracion, a la flexibilidad laboral, a las bajas calificaciones,
asi como a la sustitucion de éstas por la tecnologia. Argentina
registro un maximo desempleo del 24,1% en el aiio 2002, tras el
estallido de una de las peores crisis econdmicas, politicas y socia-
les del pais, que venia de un escenario de destruccion productiva
y eliminacion de las fuentes de trabajo.

El desempleo en los jovenes...

Dentro del porcentaje de desempleados, la tasa mayor pertenece a la de los y las
jovenes entre 15y 24 afios, en especial si poseen escasa o0 nula educacion basica y
formacion, mujeres de bajos recursos con hijos y que viven en zonas alejadas de los
centros educativos. Se reconoce que las tasas de desempleo de los jovenes suelen
ser mucho mas elevadas que las de los adultos, llegando a doblar la cifra en casi
todas las ramas de la economia.

Dentro de este grupo, las mujeres jovenes son las mas desfavorecidas, superando el
nivel de desempleo e informalidad en un 50%.

En nuestros paises, los empleos que ocupan las y los jovenes, se caracterizan en
general por: escasa remuneracion, pésimas condiciones de trabajo, falta de pro-
teccidn social y contratos breves a término. Esta circunstancia los arrastra a la
exclusion social y a la pobreza, agravada si ademas, son emigrantes. La situacion
es diferente en los grupos que poseen formacion y posibilidades para continuar
especializandose, pues aumentan sus oportunidades para acceder a empleos mo-
dernizados y bien remunerados.

A tal punto es la gravedad de la situacion, que la OIT, las Naciones Unidas y el
Banco Mundial realizaron una propuesta para crear una red de promocion de po-
liticas de empleo para las y los jovenes. Fue anunciada en la Cumbre del Milenio y
tuvo la aprobacion de todos los paises; en ella se expreso la necesidad de “elaborar
y aplicar estrategias que proporcionen a los jovenes de todo el mundo la posibilidad
real de encontrar un empleo digno y productivo”. El trabajo mancomunado con los
paises y sus organizaciones civiles, los actores de la produccion, de la politica y de la



economia, permitira conocer experiencias exitosas y lecciones aprendidas, que posi-
biliten definir estrategias concretas para superar esta problematica.

“Estamos empefiados en hacer realidad para todos ellos (refiriéndose a los
pobres) el derecho al desarrollo y a poner a toda la especie humana al abri-
go de la necesidad.”

Declaracion del Milenio de las Naciones Unidas,
Resolucién de la Asamblea General 55/2, del 8 de septiembre de 2000.

= = = = = = PARA RECORDAR

—> Es importante promover la participacion de los grupos mas pobres y excluidos, eli-
minando todo tipo de discriminacion, ya sea por raza, por género, por religion, por
cultura, por estatus social o cualquier otra causa.

Otro aspecto a tener en cuenta, es la necesidad de disminuir su vulnerabilidad ante
las enfermedades propias de la pobreza, por crisis econdmicas o desastres naturales.
Parece increible que en el siglo XXI estemos combatiendo enfermedades tipicas de la
pobreza, como el paludismo, el chagas, la neumonia, la diarrea infantil, la tubercu-
losis, el dengue y otras que son perfectamente prevenibles, ocasionadas por la falta
de saneamiento, de agua potable, de una adecuada alimentacion, de vivienda y de
cobertura de salud y educativa.

—> Los grupos mas vulnerables y con menores posibilidades de ser empleables son:
» Quienes estuvieron cerca de 2 afios fuera del mercado de trabajo.
» Las personas de mayor edad.

» Las que poseen grados de calificacion bajos en comparacion con los nue-
VoS requerimientos.

» Quienes ocuparon empleos precarios

» Mujeres y jovenes.
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03. La respuesta de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) y la necesidad de un trabajo decente globalizado [

- La OIT enfatiza la necesidad de crear mas empleo, pero empleo de calidad, me-
. diante la instrumentacion de politicas econdmicas y sociales que lo garanticen, en

LaOITpromueve ., diciones de sequridad y promoviendo la adaptacion de las personas a los cambios.
el trabajo decen- . ) . . .
Como trabajadoras y trabajadores, nuestro unico capital es nuestro trabajo, por lo
te como forma de ! . -
combatir la pobre- que se hace necesario contar con empleos decentes y productivos, protegidos y con

za y la exclusion so- remuneraciones adecuadas, libres de la amenaza del desempleo y la pobreza.
cial. Desde que fue

. Sus principios fundamentales son:
creada, Su mision

mas importante ha = El trabajo no es una mercancia
sido la promocién = La libertad de expresion y de asociacion permiten el progreso
de la justicia social, L I | .
T —— = la pobreza es un peligro para la prosperidad
logro de la paz per- = la lucha contra la necesidad debe ser una constante en cada pais.
manente. L. .
Estos principios sustentan dos mensajes claves:
u 1 una globalizacion mas justa e igualitaria, que brinde las mismas oportunida-
El trabajo de- desy be_neﬁcios para los pa_ise.s y las personas.
cente es el punto 2 el trabajo decente como objetivo global.
de union de los ) o )
cuatro objetivos En 1999 la OIT establecio 4 objetivos estratégicos que luego son
estratégicosdela  desarrollados en el Programa 2000-2001:
OIT mencionados S _ .
anteriormente. Va 1 los derechos y principios fundamentales en el trabajo, que garanticen su
de la mano con un ejercicio y la participacion en la vida ciudadana. Algunos temas relacio-
trabajo producti- nados con este derecho son la prohibicion del trabajo infantil, la libertad
vo, adecuadamen- sindical y la no discriminacion.
te remunerado ., s - .,
y con cobertura 2 la gep_erac_l'on de gmpleo, como centro_ de las politicas publlcas: promocion
de la seguridad y facilitacion en igualdad de oportunidades y con adecuados ingresos. Se
social, disponible relaciona con este objetivo el derecho a la formacion profesional, la pers-
para tO_daS}’tOdOS pectiva de género, el desarrollo local, la redistribucion del ingreso en forma
en lgualf(iia(éde mas equitativa. Las politicas de empleo deberian mejorar las calificaciones y
oportunidades. fomentar la sensibilidad empresaria en estos temas.
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3 la proteccion social para todas y todos, lo que implica el fortalecimiento de
los sistemas de seguridad social y prevision, la disminucion del trabajo infor-
mal, las prestaciones por desempleo, el derecho a trabajar en condiciones de
salud, sequridad y bienestar.

4 el didlogo social y el fortalecimiento del tripartismo. Ello implica fortalecer
las organizaciones sindicales y empresariales, asi como las instancias de ne-
gociacion colectiva y de dialogo social.

El Programa Global de Empleo, adoptado por la OIT a partir del afio 2002,
destaca la dimension social, el respeto a los valores universales, los dere-
chos y la dignidad de las personas, mediante:

~
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)
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=
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.. El fortalecimiento del rol del Estado y la creacidn de una politica ma-
croecondmica tendiente a fomentar en los paises en vias de desarrollo,
el crecimiento y el empleo productivo, asi como su acceso a los merca-
dos. Se trata de lograr un crecimiento sostenido con una economia de
mercado que funcione en forma adecuada, con reglas claras y justas
para los paises y las personas, que asegure a €stas ultimas una calidad
de vida digna.

.= La instrumentacion de politicas activas de empleo, sequridad, igual-
dad y reduccion de la pobreza, de manera que se asista a los paises
mas desfavorecidos y a las personas que han sido excluidas o estan en
situaciones de vulnerabilidad.

.. el avance tecnoldgico para lograr una mejor productividad.

.- la mejora de la empleabilidad® mediante el aumento de las califica-
ciones, las capacidades y competencias de las y los trabajadoras y
trabajadores.

.. La proteccion social para toda la poblacion.
.. La salud y seguridad en el empleo.

.. El fomento del dialogo tripartito y la asociacion, como via para preve-
nir y solucionar los conflictos.

.. El fortalecimiento de un sistema de apoyo multilateral a través de las
Naciones Unidas.

Para ello, los actores sociales han de participar en la for-
mulacion de las politicas, contando con las garantias de li-
bertad sindical y de asociacion, en un ambiente de respeto
y confianza mutuos.

° Entendemos por empleabilidad la capacidad que tienen las personas para insertarse y desarrollarse la-
boralmente, ya sea en la misma empresa donde estan ocupadas o en otra empresa o rama de actividad.
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- 04. La respuesta de los paises de la region...

En la Uni6n Euro-
pea, las experien-
cias exitosas son
aquellas en las que
la educacion tiene
en cuenta estos
aspectos. Los pai-
ses necesariamen-
te deben invertir
para mejorar las
calificaciones de
las personas que
les permita man-
tenerse en la eco-
nomia globalizada.

El manejo de la informacion y la posesion del conocimiento son claves para
las nuevas formas de organizacion de los procesos productivos. Si bien aumenta
el empleo en algunos sectores, ello no soluciona el problema global ni garan-
tiza su calidad. Las empresas saben que para mantenerse competitivas deben
innovarse. Muchas recurren a reestructuraciones que aumentan el problema del
desempleo y no les soluciona su necesidad de ser competitivas. La realidad es que
muchos sectores industriales nacionales se han visto amenazados por el ingreso
de nuevos capitales y tecnologia, asi como de empresas innovadoras con las que
no pueden competir.

Afortunadamente, en casi toda la region las acciones se orientan a apartar-
se del modelo que profundizo la desigualdad en los afios 90. Los paises buscan
fortalecer la democracia y mejorar la representacion de ciudadanas y ciudada-
nos. El neoliberalismo se rechaza, situacion que se va produciendo en cadena en
varios paises, que llevan adelante diversas acciones de colaboracion mutua para
afianzar sus vinculos, superar las resistencias y unificar las politicas econdmicas.
Muchos de nuestros gobiernos latinoamericanos tienen el desafio de reconstruir
politicamente al pais, con medidas tendientes a liquidar la deuda y crear una
integracion regional mas igualitaria.

Simultaneamente van tomando algunas medidas para el crecimiento y desa-
rrollo sostenido, y evitar los costos sociales generados por los mecanismos de
proteccion y apoyo que brindan a las personas desempleadas y los derivados de los
conflictos. Varios de ellos, a través de los Ministerios de Trabajo tienen fondos de
formacion y capacitacion que los invierten en el marco de sus politicas de empleo
y desarrollo, sin abandonar las actuaciones de emergencia y asistencia.

Las nuevas politicas son integrales y reunen diversos aspectos,
entre los que se destacan:

= Subsidios y estimulos a los empresarios que contratan personal, facilitan el
ingreso de pasantes jovenes o invierten en la recalificacion de las personas
para mantener su fuente de trabajo.



Investigaciones sobre la situacion del empleo y los factores que lo obstacu-
lizan o favorecen.
Creacion de un sistema de informacion y orientacion profesional.

Establecimiento y promocion de comisiones tripartitas y bipartitas y nexo
con las instituciones de formacion para calificar a las personas desocupadas,
subocupadas y en actividad, asi como a jovenes y mujeres. En el caso de las
personas desempleadas, algunos paises establecen también medidas de pro-
teccion como el sequro de desempleo y servicios de reinsercion laboral.

Aseguramiento del aprendizaje basico necesario para el ingreso a un empleo,
incluyendo la formacién en las TICs.

Programas de reconversion de diferente naturaleza.

Programas de formacion para cuentapropistas, micro y pequefios empresa-
rios orientados a la formacion profesional y en gestion de la empresa, asis-
tencia técnica, facilidades para que accedan al crédito y apoyo tecnologico.

Programas dirigidos a grupos especialmente vulnerables y en situaciones de
riesgo social, como lo son las mujeres y los jovenes..

Programas para emprendedores rurales y de otros sectores de actividad.

Programas Técnico-Profesionales de mayor duracion, en especial para los
jovenes.

Articulacion entre la Formacion Profesional y los niveles de Educacion Media
y Superior.
Disefios curriculares para la formacion de docentes e instructores.

Desarrollo de sistemas de certificacion de los saberes y experiencia de las
personas.

En muchos de estos programas el apoyo a las personas para que asistan a su
formacion se realiza mediante ayuda financiera, creacion de guarderias, programas
de insercion laboral, etc.

También la pobreza
es diferente segtin
se trate de un pais
con altas desigual-
dades o mas igua-
litario. Por esto,

ala hora de fijar
politicas sociales es
necesario conocer el
ntmero de pobres,
y la calidad de la
pobreza, asi como el
tiempo que estuvie-
ron sumidos en esa
situacion, tipo de
personas (jovenes,
menores, personas
mayores, mujeres),
nivel de desempleo,
de educacion.

El mayor desafio
para los sindicatos
es defender los de-
rechos de los traba-
jadores en el marco
del neoliberalismo
y del proceso de glo-
balizacion, que inci-
dieron drasticamen-
te en la produccion
y en el trabajo.
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—> En todas las acciones descriptas se aprecia como eje central, y en el marco del dia-
logo social, la articulacion y participacion de los actores de la produccion y de la
formacion y educacion. La definicion de los contenidos son delegados a los sindica-
tos y empresarios; el disefio curricular y la formacion, a las instituciones educativas
que han demostrado estandares de calidad. El Estado toma para si la identificacion
de los grupos beneficiarios en cada programa, disefia y financia las actividades y
se hace cargo del monitoreo y evaluacion de los programas de formacion y de las
instituciones que los brindan.

Las organizaciones sindicales por su parte, asumen cada vez con mayor fuerza la
formacion de las personas desempleadas, de los futuros y futuras trabajadores y
trabajadoras, asi como la recalificacion de quienes estan en actividad; son concien-
tes que promover, apoyar y ejecutar iniciativas como éstas, contribuye al estableci-
miento de la justicia social y la defensa de los intereses de las mujeres y hombres,
asi como a su propio fortalecimiento.

La realidad Argentina no escapa a la de la mayoria de los paises de la region: se tuvo
en cuenta los lineamientos recibidos desde Washington, situacion que se ha venido

revirtiendo en los ultimos afos, para comenzar un nuevo proceso de reconstruccion
del tejido social, de la distribucion del ingreso, el fortalecimiento de las institu-
ciones para superar la situacion de pobreza, desigualdad, precarizacion laboral y
exclusion. El objetivo es construir un Estado con mayor injerencia y protector de las
ciudadanas y ciudadanos.
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. La accion sindical como forma de contribuir

a erradicar la pobreza, las desigualdades y la exclusion
en el marco de la globalizacion. La vision sindical

El sindicato es la via natural y actor principal para promover y contribuir a mo-
dificar las situaciones de discriminacidn, de pobreza y de exclusion, en el marco de
la lucha por la justicia social.

Sin embargo, se producen varios fenomenos que atentan contra
el quehacer del movimiento sindical, entre los que destacamos:

El descenso notorio que se produjo en el nimero de compafieras/os que lo
integraban, debido al desempleo y la informalidad, consecuencia de las pri-
vatizaciones, reestructuras y nuevas formas de produccion.

La existencia de medidas que obstaculizan la negociacion colectiva, como em-
pleadores que se niegan a negociar, modalidades de flexibilizacion que per-
sisten y que debilitan los derechos fundamentales (contratos de trabajo con
salarios minimos, individuales, subcontrataciones, trabajo a domicilio, etc.) y,
en muchas oportunidades, la negacion de la figura del delegado/a sindical.

Mayor participacion de los 6rganos tripartitos nacionales que si bien han
comenzado a cobrar protagonismo, necesitan fortalecerse.

Ante esta realidad, hemos de cumplir nuestro rol historico por la
defensa de las y los trabajadoras/es, que a la vez fortalecera a nuestro
sindicato... Para ello, sera necesario:

Desarrollar un modelo de formacion sindical, que fortalezca la formacion
de los cuadros sindicales, para que conozcan sus responsabilidades y tras-
mitan los valores democraticos para ejercer la ciudadania, asi como las
formas de contribuir desde cada lugar, a la mejora del empleo y al fortale-
cimiento de la organizacion.

Crear mecanismos de participacion en el sindicato de las personas que ya
no son asalariadas y que se encuentran en el sistema informal de la econo-
mia o estan desempleadas, ya que a pesar de los esfuerzos, la informalidad
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Hemos de manco-
munar esfuerzos
junto a otras orga-
nizaciones sindica-
les para promover
la generacion de
politicas publicas
de educacion y
formacion perma-
nente y en valores
ciudadanos.

en la region no ha disminuido™. Apoyar a los microemprendimientos para
contribuir a la empleabilidad.

= Promover los derechos de todas/os las/os trabajadoras/es, fomentando la
promocion del empleo y el ejercicio de sus derechos, en nuestros ambitos
de actuacion, generando estrategias que eviten los despidos y las reduc-
ciones de personal. El saber obrero toma hoy mas importancia que nunca.
A cambio de esos saberes aportados, las empresas deberian asegurar con-
diciones dignas y adecuadas.

= Participar y contribuir en la generacion de politicas activas de empleo y en
materia economica y fiscal.

= Promover a la educacion como “bien publico”, en el sentido de posibilitar el
acceso a ella a |a totalidad de los hombres y mujeres de la sociedad.

= Tener en cuenta especialmente mejorar la empleabilidad de los grupos mas
vulnerables: jovenes, mujeres, personas con capacidades diferentes, emi-
grantes y mayores.

= Promover, gestionar o ejecutar una formacion integral y transformadora:
formar para la empleabilidad y no para un oficio, formar para la vida en
valores ciudadanos y del trabajo y formar durante toda la vida.

Como delegados sindicales, hemos de velar por una educacion y
formacion integral que se realice en condiciones de salud y bien-
estar, y que genere capacidades para el trabajo y para la vida.

Los aspectos mencionados son esenciales si queremos formar para el ejercicio
de la ciudadania y por una sociedad mas justa, solidaria, igualitaria y libre.

Nuestro compromiso se dirige a las trabajadoras y trabajadores
empleados y desempleados, pero también a toda la sociedad.

Nuestro compromiso debe traducirse en mancomunar esfuerzos pensando en
una construccion colectiva, mediante el intercambio con diferentes organizaciones
y la creacion de redes sociales, promoviendo el dialogo y la negociacion colectiva.
Si el nuevo escenario requiere de personas competentes en empresas competentes,
ello amerita el desarrollo de un marco de dialogo, de consenso y articulacion en el
que se generen las politicas publicas que mejoren la situacion tanto de empresas
como de trabajadoras/es. Estas politicas deberian integrar y desarrollar espacios
de formacion permanente de actualizacion de las capacidades y competencias.
La garantia de que ello ocurra, se encuantra en la construccion de un Sistema de
Educacion y Formacion Profesional Permanente que cuente con la participacion
activa de las y los representantes de trabajadoras y trabajadores; en la ejecucion
y en la gestion de la Formacion se necesita aunar los esfuerzos para combatir el
mercado paralelo, mal pagado y muchas veces riesgoso, que ubica a estas personas

0 Mas del 50% de las personas activas de la region, se encuentran en situaciones de informalidad laboral.



en una situacion de vulnerabilidad por no estar sindicalizadas ni bajo el control de
los organismos competentes en este tema.

Por ultimo, el trabajo decente, es un objetivo a consequir y sintetiza los derechos
fundamentales de las mujeres y de los hombres que trabajan...

En este sentido, vale la pena recordar las palabras del Director de la OIT,
Juan Somavia, que expresa que “el trabajo decente es el marco para que
ambas necesidades (las de empresas y trabajadoras/es) puedan ser rea-
lizadas a través de la formacidn profesional” ya que “la formacion y de-
sarrollo de las calificaciones y competencias de los trabajadores es una
dimension crucial del trabajo decente”. Agrega que “en ella confluyen de
manera tal vez mds evidente que en ninguna otra, el interés economico, el
imperativo social y el derecho a la dignidad de las personas que trabajan,
inherentes a la nocion de trabajo decente...La inversion que una sociedad
haga en la calificacion, reciclaje y perfeccionamiento continuos es condi-
cion determinante para poder insertarse favorablemente en una economia
globalizada”.

Conferencia sobre Trabajo Decente

La globalizacion y sus efectos son un dato de la realidad sabido e insoslayable,
pero ello no implica que tenga que dejarse de lado la vision social supeditandola a
la dimension economica.
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ACTIVIDAD DE REFLEXION Y EVALUACION
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Realiza un analisis sobre como afectd la globalizacion, especialmente desde
el punto de vista social y sindical, profundizando algunos temas como...

» Qué sectores industriales o de servicios son los mas vulnerables?
» Cuales son sus condiciones de empleo mas relevantes?

» Qué grupos son los que estan siendo castigados por la pobreza
extrema?

De acuerdo a la realidad sindical... ¢qué tipo de estrategias son posibles
y necesarias para elevar y mejorar el empleo, asi como la calidad de vida
en el trabajo? ;Qué condiciones se necesitan?

¢Qué acciones sindicales pueden llevarse a cabo para que la formacién
incluya a mujeres y hombres desocupados?
Reflexiona este tema en torno a preguntas como:

Qué hacer, para qué, cdmo hacerlo, con quiénes y para quiénes, con qué recursos y bajo
qué condiciones...



Capitulo 2

Estrategias globales para
un desarrollo sostenido.

El concepto de
Productividad sistémica
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Objetivos

Que a partir de la lectura de este capitulo puedas...

= Conocer los principales aspectos de la competitividad en especial el concepto de
competitividad sistémica.

= Diferenciar el crecimiento economico del desarrollo de la calidad de vida sostenida,
uno de los objetivos principales de la competitividad sistémica.

= Desarrollar lineamientos generales de una estrategia sindical que asegure el aumento
de la productividad en condiciones de equidad y justicia social. .

en este capitulo

O1. Introduccion

02. ;Qué es la productividad?
03. La competitividad sistémica
. Desde la vision sindical...

. Actividad de reflexion y evaluacion



- 01. Introduccion u

En el capitulo anterior hemos desarrollado las principales caracteristicas del con-
texto productivo y su incidencia en el grado de pobreza y exclusion, asi como las
consecuencias de la globalizacidn y su impacto socioecondmico sobre los paises.

Frente a ello, corresponde tener en cuenta ademas de la necesidad de crecer
economicamente, mejorar y desarrollar una calidad de vida sostenida, que es uno
de los objetivos de la productividad sistémica que abordaremos en forma general
en este capitulo.

El Director General de la OIT, en el afio 2001 sefialé que la productividad y la justicia
social estan intimamente relacionadas, en especial cuando se realizan desde la empresa.
Expresa que “las empresas han estado demostrando que lo que hace que el trabajo sea
decente también puede aportar dividendos economicos. Una importante serie de traba-
Jos de investigacion, muestra los efectos positivos de los salarios en la productividad. El
dialogo social en el trabajo da lugar a compromisos mas solidos y a una mayor produc-
tividad de los trabajadores. Distintos estudios realizados a nivel de la empresa muestran
la influencia positiva de la participacion en los beneficios, en la calidad del empleo, en la
toma de decisiones, en las actitudes, la motivacion y la productividad”.

Es que “los objetivos del trabajo decente forman una estrategia optima u
para lograr la competitividad empresarial. Cuando las empresas se ven En Argentina el
confrontadas con presiones cada vez mayores la mejor solucién se relacio- 90% de la pobla-

cion econoémica-
mente activa esta
cion del trabajador, aspectos que redundan en una mayor productividad ocupada en las

na con mejorar las calificaciones, las condiciones de trabajo y la satisfac-

en los lugares de trabajo y en el aumento de la productividad global.” PyMES.

En Argentina, el mayor numero de personas ocupadas se encuentran en las
Pequefias y Medianas Empresas (Pymes). Sucede lo mismo en la Union Europea,
correspondiendo a mas del 90% de la totalidad de empresas.

En los paises mas productivos, se confirma que la clave del crecimiento y bienes-
tar radica en que las personas posean adecuados niveles de educacion y formacion,
especialmente en el manejo de nuevas tecnologias.

39=



I4O

En torno a este tema existen diferentes "miradas”, segun se analice desde la 6p-
tica de las empresas, de los paises, del territorio o region. O desde la optica de la
interrelacion de varios niveles: el micro econdmico (nivel de la empresa), el macro
econdmico (nivel nacional), nivel meso econdmico (industria y region) y el nivel de la
meta economia (modelo competitivo, cohesion social, cultura de aprendizaje y cam-
bio, capacidad para disefiar estrategias, valores predominantes en la sociedad, etc.).

Debido a estas "miradas”, enfoques y niveles, es que el concepto de productivi-
dad se torna de dificil comprension.

Antes de comenzar su desarrollo, es necesario diferenciar dos
conceptos: el de ventaja comparativa y el de ventaja competitiva o
competitividad:

La ventaja comparativa de un pais o region es su capacidad para producir de-
terminados bienes a un precio menor en comparacion con otras regiones o paises.
Se relaciona con los costos de los insumos, capital o trabajo. Lamentablemente,
muchos paises basan su ventaja comparativa a costa de contar con capital humano
de bajas remuneraciones, lo que, desde nuestro punto de vista, es inadmisible.

En cambio, la ventaja competitiva se relaciona con la capacidad para trans-
formar el capital, el trabajo y otros insumos en bienes o servicios de mayor cali-
dad (valor agregado). Incluye aspectos tecnoldgicos y habilidades administrativas
que actuan para mejorar la eficiencia en el uso de los insumos, en la creacion
de los productos y en los procesos productivos, logrando costos menores que los
competidores nacionales, regionales o internacionales. Se traduce en beneficios
reales para los ciudadanos y ciudadanas de una nacién, pues aumentan sus in-
gresos. Cuando las empresas se basan en ventajas competitivas, capacitan a las
personas e introducen innovaciones tecnologicas.

VENTAJAS VENTAJAS
COMPARATIVAS COMPETITIVAS
Son las tradicionales, implica un Son dinamicas, se van creando.

n atico. -
concepto estatico El crecimiento se produce por la

Hay escasas posibilidades de obte- | relacion entre factores y activi-
ner un crecimiento economico. dades de diversa indole.

En el 2002 la Conferencia de las Naciones Unidas sobre Comercio
y Desarrollo expresa que la productividad...

“..implica diversificar la canasta de exportaciones, sostener su crecimien-
to a lo largo del tiempo y aumentar el contenido tecnoldgico y de habili-
dades en las actividades de exportacion, asi como ampliar la base de em-
presas locales capaces de competir internacionalmente, de tal forma que
la competitividad se vuelva sustentable y venga acomparniada de ingresos
crecientes.”

Esto significa que los paises deben forzosamente alejarse de exportar las materias
primas y exportar productos con contenido tecnoldgico y ocupacion de personas.



02. ¢Qué es la productividad?

La Agencia Europea de Productividad la define como “e/ grado de utilizacion
efectiva de cada elemento de produccion. Es una actitud mental, busca la constante
mejora de lo que ya existe. Requiere esfuerzos continuados para adaptar las activi-
dades econémicas a las condiciones cambiantes y aplicar nuevas técnicas y méto-
dos. Este proceso requiere identificar los trabajadores con las metas de expansion de
la empresa, los logros de la produccion y de mejora de los productos, pero esto no es
posible sin el didlogo y el mutuo acuerdo entre ambas partes”.

El Documento del 2001 sobre Progreso Econdmico y Social en América Latina,
elaborado por el Banco Interamericano de Desarrollo (BID), expresa que la compe-
titividad se define como “/a calidad del entorno para realizar inversiones y para incre-
mentar la productividad en un clima de estabilidad macroeconomica e integracion a la
economia internacional”. Enfatiza la necesidad de identificar los factores de produccion
que limitan el desarrollo del sector privado y que se pueden corregir por medio de la
implementacion de politicas publicas adecuadas (referidas especialmente al crédito, a
los recursos humanos, infraestructura de puestos y comunicaciones, tecnologias, elec-
tricidad, telecomunicaciones).

Existen otras definiciones como...

= Ja relacion entre los resultados obtenidos (en términos de calidad y cantidad)
y los recursos utilizados para lograrlos.

= [a capacidad de una organizacion de mantener sistemdticamente ventajas
competitivas que le permitan alcanzar, sostener y mejorar una posicion en el
contexto social y economico, y que le permite sobrevivir.

= |a relacion entre los resultados y el tiempo que lleva consequirlos: a menor
tiempo, mayor productividad. Esta definicion es aceptable en la medida que
se tenga en cuenta evitar el exceso de esfuerzos, no aumentando el ritmo o
la intensidad del trabajo.

Lo cierto es que para ser competitivo, es necesario manejar los recursos con
eficiencia, de lo contrario no existe competitividad. A la vez, factores como la edu-
cacion, la calificacion de las personas, los cambios en la organizacion del trabajo,

La competitividad
esta determinada
por la calidad del
entorno para rea-
lizar inversiones y

para incrementar la

productividad.
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los métodos que se utilizan, los equipos y la tecnologia, la afectan de algun modo.
Cuanto mas competitivas son las empresas de un pais, mejor posicionadas estaran
para serlo a nivel regional y mundial. Otro aspecto es que la competitividad se ve
reflejada en el nivel y calidad de vida y de empleo de un pais.

Desde el punto de vista sindical es inadmisible que existan dife-
rencias de competitividad entre paises en funcion de la abundan-
cia de trabajadores y trabajadoras con bajos salarios y escasos
niveles de formacion.



03. La competitividad sistémica

La competitividad sistémica tiene como objetivo el desarrollo sostenible y equi-
tativo mediante el crecimiento economico de las naciones, regiones, sectores in-
dustriales o subsectores. Este crecimiento economico es la via para lograr una
calidad de vida sostenida, y no es un fin en si mismo.

Se apoya en la conduccion mancomunada que, mediante el dialogo, la toma
conjunta de decisiones y la articulacion, los actores definen las medidas que vin-
culan 4 niveles:

Nivel meta (meta econdmico)

En este nivel de competitividad se encuentran los factores socioculturales, los
valores, las formas de organizacion politica, juridica, econdmica y la capacidad
estratégica y politica. Se trata de valores aceptados culturalmente por la mayo-
ria de la sociedad y que favorecen a la competitividad, facilitando que los paises
se integren a un mundo globalizado, con estrategias colectivas de desarrollo en
condiciones de equidad y justicia social. Un factor importante es la creacion de es-
tructuras que promuevan la productividad en este nivel, asi como la capacidad del
estado para lograr el resultado con cohesion social, en funcion de las necesidades
actuales y futuras.

Nivel macro (macro econémico)

En este nivel se encuentran el Gobierno Nacional, el Parlamento, los Organos
Judiciales, el Banco de la Nacion, los Ministerios respectivos (Economia y Finanzas)
y las Instituciones estatales nacionales. En el ambito privado se encuentran las
camaras empresariales y las centrales sindicales a nivel nacional. En esta esfera
se necesita dar confianza y estabilidad para la inversion (Ej. que la inflacion, el
déficit presupuestario, los tipos de cambio y la deuda externa sean controlables, en
condiciones mas o menos permanentes). Dentro de este ambito se encuentran las
siguientes politicas: presupuestaria, monetaria, fiscal, de competencia, cambiaria 'y
comercial, que deben dar sefiales claras a las empresas sobre la necesidad de lograr
un nivel de eficiencia acorde a la realidad internacional. Asi por ejemplo, la politica
comercial ha de fomentar las exportaciones e impedir la creacion de situaciones

La competitividad
es el resultado de la
interaccion entre el
Estado, las empre-
sas, las instituciones
intermediarias y la
sociedad.
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Para lograr la pro-
ductividad y cre-
cimiento de una
empresa, region

0 un pais pueden
combinarse los
diferentes niveles,
definiendo metas
a corto, mediano y
largo plazo.

de monopolio. Es necesario que exista un contexto adecuado que promueva el
mejoramiento de las empresas. El desarrollo de este nivel sin la implementacion
de politicas meso economicas -el siguiente nivel- no alcanza para el desarrollo
sustentable. Por ejemplo, la politica tecnoldgica no fortalecera la competencia tec-
nologica de las empresas si los empresarios no actuan para ser mas competitivos.
El enfoque macroecondmico trata de consequir resultados a corto y mediano plazo
frente a obstaculos que se van presentando; por ejemplo la reduccion de impuestos
puede promover y estimular a los sectores exportadores. También a largo plazo es
posible desarrollar una serie de politicas de inversion en infraestructura, en inno-
vacion tecnologica y en capacitacion y formacion de las personas.

Nivel meso (meso econdmico)

Se refiere al nivel en donde se encuentran las politicas de promocion de la com-
petitividad y las instituciones correspondientes, ya sea a nivel central, regional o
comunal. Los principales actores son los gobiernos, las asociaciones empresariales,
los sindicatos, las organizaciones de consumidores y otras organizaciones privadas
(Fundaciones, ONGs, etc.), ademas de las instituciones financieras y educativas, de
investigacion y de fomento de las PyMES. Estas politicas deben ser apropiadas, con
vision a largo plazo y estar articuladas entre si. En la medida que este espacio se
encuentre estructurado en base al dialogo y la justicia social, surgiran las politicas
de apoyo y las correspondientes estructuras. En este ambito se encuentran las
politicas de: infraestructura fisica, tecnologica, industrial, regional, ambiental, de
importaciones y exportaciones, educacional. Asi por ejemplo, la falta de inversio-
nes en formacion profesional es un obstaculo para la competitividad. Es relevante
el desarrollo oportuno y selectivo de la infraestructura, la evaluacion del nivel de
vida, de educacion, el desarrollo de la ciencia y la tecnologia, el aprovechamiento
sostenible del medio ambiente y el crecimiento local.

Nivel Micro (micro econémico)

Alude al nivel de competitividad que las empresas logren, en funcidn de realizar
una gestion competente y competitiva. Los principales actores son los empresarios
o productores de bienes o servicios y los consumidores que contribuiran a la com-
petitividad en la medida que alcancen eficiencia, calidad, flexibilidad y rapidez de
reaccion. Son factores determinantes la articulacion y union de esfuerzos en torno
a redes colaborativas, asi como el desarrollo, produccion y comercializacion de los
propios productos con la infraestructura y logistica necesaria, en vez de vender
las materias primas. La interrelacion entre proveedores, productores y clientes o
usuarios es uno de los determinantes mas importantes.

LA COMPETITIVIDAD EMPRESARIAL

Las empresas en general precisan realizar su gestion bajo los principios de efi-
ciencia, flexibilidad, calidad y rapidez.

Eficiencia: es la optimizacion del trabajo y del capital, el uso adecuado
de los bienes, materiales, informacidn, tiempo, capital econémico y humano. El
tiempo para llevar a cabo la actividad ha de ser acorde a las necesidades de los
clientes y a la l6gica de la produccion, sin superar las capacidades humanas, por-



que para lograr una ventaja competitiva, “es necesario trabajar de manera mds
inteligente, no mds dura™".

Varios estudios han probado que el rendimiento es como una “U" invertida en
relacion con la fatiga y el sobreesfuerzo:

a

= Cuando el esfuerzo es minimo (a), el rendimiento también es minimo.

= Cuando el esfuerzo es adecuado a la dimension humana y el grado de fatiga pro-
medio (b), el rendimiento es dptimo y la productividad se encuentra al maximo.

= Cuando el esfuerzo es excesivo (c) y supera las capacidades humanas, el
rendimiento y la productividad son minimos debido al elevado grado de
fatiga que ocasiona.

Flexibilidad: es la capacidad de la empresa para ser creativa e innovadora,
identificando nichos en los que pueda competir sin diversificar sus esfuerzos (Uni-
dad de Negocios), aceptando los cambios mediante la comprension que lo que hoy
hace para ser exitosa, mafiana puede no serle efectivo. Otro aspecto no menos
relevante es la capacidad para diferenciar su producto en los mercados.

Calidad: es uno de los factores mas importantes, que hacen distinguirse a
las empresas. Se ha de tener en cuenta la calidad de los productos o servicios de
acuerdo a las necesidades de clientes que frecuentemente estan en diferentes lu-
gares del mundo.

Rapidez: nos referimos a la rapidez para adaptarse a los cambios e innovar
y atender las necesidades de los clientes o usuarios, facilitado por el acceso a la
informacidon y a las nuevas tecnologias.

Todos estos principios estdn atravesados por la necesidad de contar con el capital
humano debidamente formado y capacitado desde el punto de vista profesional y con
valores para la integracion social, que estén en condiciones de afrontar y adaptarse a
los cambios. De esta manera, se abre un camino de mejores oportunidades para em-
presas y personas.

Como veremos mas adelante, la Gestion del Capital Humano por Competencias
que los actores de la construccion estamos implementando en empresas PyMES, da
respuesta a estas necesidades.

% Prokopenko, Joseph. La Gestion de la productividad. Manual Practico. Ginebra, OIT. 1989.

Mejorar la produc-
tividad no signifi-
ca un trabajo mas
intenso y a ritmos
que estan por en-
cima de las capaci-
dades humanas....
Ha de haber un
equilibrio entre el
tiempo exigido y las
capacidades de las
personas.
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La reduccion de
costos se logra por
el uso adecuado
de los recursos, en
una organizacion
del trabajo acorde
a las expectativas
y capacidades de
las personas que
trabajan.

La competitividad
sistémica deberia
ser privilegio de to-
dos los paises y pa-
ra ello la estabili-
dad en el contexto
macro, el consen-
soy el didlogo, asi
como las politicas
meso, requieren
aunar los esfuerzos
en todos los nive-
les para superar

el atraso al que se
ven sumidos nues-
tros paises.

ALGUNAS SITUACIONES QUE LAS EMPRESAS
DEBERIAN TENER EN CUENTA

> La competencia entre empresas en el ambito nacional o territorial o por una
fuerte demanda interna, les brinda mayores capacidades para competir en
ambitos internacionales.

> En la medida que se vinculen con otras empresas, ya sea de la misma activi-
dad o de soporte, obtendran mayores beneficios.

Interrelacion entre los niveles de competitividad

COMPETITIVIDAD
META

dialogo

1

COMPETITIVIDAD COMPETITIVIDAD COMPETITIVIDAD
MICRO TERRITORIAL MESO

T

Articulacion

COMPETITIVIDAD MACRO

Nota: En el plano territorial los niveles de competitividad sombreados son los mas importantes, para
articular planes y politicas que fortalezcan las regiones y localidades.

Los actores principales son los gobiernos provinciales y las empresas quienes deben
dar el empujon y realizar las articulaciones necesarias para el desarrollo productivo
con equidad. Los primeros impulsando y liderando el disefio de un proyecto comun, asi
como fomentando el desarrollo de sistemas territoriales de apoyo que impulsen la edu-
cacion, el desarrollo tecnologico, la comunicacion, el fortalecimiento de los sistemas
financieros, etc.

Si una empresa no es competitiva, deja de existir con el negativo impacto social
sobre el empleo de las personas que alli estaban ocupadas. En cambio, un pais o
region que no sea competitivo no quiebra, pero presenta una disminucion en la ca-
lidad de vida de toda la poblacion, aumentando sus indices de pobreza y exclusion.
Por tanto, quedarnos s6lo a nivel micro de las empresas no asegura la inclusion, ni
alcanza para que un pais o region sean sustentables.

La mayoria de los paises en desarrollo presentan dificultades en los 4 niveles, sobre
todo aquellos que no percibieron la necesidad de actuar en el nivel meta, es decir, sobre
los factores socioculturales como las tradiciones del pais, sus valores predominantes,
sus estructuras sociales, organizativas y de poder, que son las mas lentas en desarro-
llarse y cambiar.

En la actualidad la competitividad de una nacion estd referida al grado o nivel con que
produce bienes o servicios de acuerdo a las exigencias de los mercados internacionales,
produciendo en condiciones de mercado libre y justo y dando como resultado el aumento
del ingreso real de las personas.
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EN SINTESIS

Veamos este cuadro que, a modo de resumen, expresa los principales conte-
nidos de cada nivel o ambito:

: Adecuada logistica de apoyo.

FACTORES QUE INFLUYEN, EN q
LA COMPETITIVIDAD SISTEMICA EN LOS 4 NIVELES O AMBITOS
Escalas de valores, pautas culturales, que alienten o desalienten el desarrollo de la nacion =2
o el crecimiento empresarial. %
Una organizacion politica-econdmica que apueste a la competencia y se oriente haciala ™
realidad de los mercados y la competitividad. <
. . . m
La capacidad de los actores para el dialogo y la construccion de un consenso en torno a la ;
competitividad y a la implementacion de estrategias en el mediano y largo plazo.
Una politica monetaria estable, que procure una inflacion baja y que estimule la inversion =
con tasas de interés razonables. =
: Control del déficit presupuestario que no impacte sobre el nivel micro. i
Estimulacion a las inversiones, con un sistema tributario escalonado, justo y transparente. F<
: La promocion de las exportaciones, mediante una politica cambiaria adecuada, que a la (:%
vez, estimule las importaciones que son necesarias. )
La creacion de una politica comercial que promueva la integracion a los mercados regio- =
nales y mundiales.
: Fomento de importacion y exportacion para determinados sectores elegidos con criterios
de sostenibilidad y crecimiento, por tiempos establecidos previamente.
: Aumento de las comunicaciones y del transporte que facilite a los sectores.
Disefio de politicas de educacion que aseguren una educacion basica solvente e incluyente
de todas las personas, sin discriminacion de ningun tipo, promoviendo la formacion para
toda la vida y teniendo en cuenta —ademas de la formacion para la ciudadania- las nece- =
sidades de los sectores productivos. <
Disefio de una politica tecnologica que difunda las nuevas tecnologias y cambios de organizacion L
y gestion de las empresas. Un concepto importante es la creacion de un Sistema Nacional de In- =
novacion”, que es “una red de instituciones de los sectores privado y publico, cuyas actividades e P
interacciones inician, importan, modifican y difunden las nuevas tecnologias”.12 o
Una politica regional que fortalezca los “clusters”'® que van emergiendo y promueva la
creacion de nuevas ramas industriales.
El disefio de una politica ambiental, que actte como incentivo para que las empresas innoven
y se vuelvan mas competitivas, Reducir la contaminacion es mejorar la productividad y la
eficiencia con se que se utilizan los recursos. Ademas, los costos de cumplir con las normas
ambientales representan una pequefa fraccion del total de los costos de la produccion.
Personal calificado y con las competencias necesarias para, por un lado, mantener su em-
pleabilidad y, por otro, favorecer la productividad. =
Mejora en los procesos de gestion empresarial, con capacidades para disefiar estrategias de ﬁ
competitividad y adaptarse a los cambios, asi como poseer capacidades para la innovacion =
(de procesos, de tecnologia, etc.) y para interactuar con subcontratistas, productores y =2
clientes o usuarios. B
Integracion a redes con otras empresas o instituciones. 8

12 Este sistema estaria compuesto, entre otros de: instituciones que brinden incentivos financieros y fo-
menten el desarrollo productivo, instituciones especializadas que fortalezcan las capacidades tecnoldgicas,
centros de investigacion, desarrollo tecnolégico y capacitacion, educacién y formacion profesional y, por
ultimo, instituciones que creen un clima de confianza en temas de normalizacion, certificacion, calidad y ca-
pacitacion. Recientemente se orienta a que estos sistemas sean regionales o sectoriales, mas que nacionales,
es decir, centrados en la concentracidn geografica o sobre una industria especifica.

3 Un “cluster” es un conjunto o grupo de empresas pertenecientes a diversos sectores, ubicadas en una zona
geografica limitada, interrelacionadas mutuamente en los sentidos vertical, horizontal y colateral en torno a
unos mercados, tecnologias y capitales productivos que constituyen nucleos dinamicos del sector industrial,
en torno a los procesos y productos, formando un sistema interactivo en el que, con el apoyo decidido de la
Administracion, puedan mejorar su competitividad. Garcia Garia, John Andersson, Cervera Avellaneda, Jean
Pierre, Cabrera Garcia, Sergio. Microeconomia. Lima, Peru. 2005.
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La competitividad
regional se relacio-
na con la capaci-
dad de las regio-
nes de promover y
atraer inversiones
de manera sos-
tenible, producir
bienes y servi-
cios con alto valor
agregado, realizar
acciones y pro-
gramas tendien-
tes a desarrollar el
capital humano,
social y cultural,
cuidando el medio
ambiente y los re-
cursos naturales.

Por ultimo, es necesario destacar que el desarrollo sostenido mediante la me-
jora de la productividad sistémica, precisa de la creacion de estructuras en toda la
sociedad, con amplia participacion. Requiere del consenso de los actores y de los
diferentes grupos sociales, asi como la capacidad para responder con rapidez para
transformarse y la existencia de comportamientos estables y de largo plazo.

Las politicas neoliberales han dado pruebas de que no pueden asegurar el desa-
rrollo de los paises. Por tanto, no se trata de fortalecer al mercado restringiendo la
actuacion del Estado. Las medidas adecuadas se relacionan con:

Fortalecer el mercado interno creando condiciones estables.

Incrementar la efectividad del Estado fortaleciendo el mercado y delegando
aquellas acciones que no son sustantivas en otros actores, desarrollando
redes y fortaleciendo la solidaridad social.

> Fortalecer la organizacion de la sociedad, promoviendo la participacion vy el
ejercicio de los derechos ciudadanos.

> Crear politicas sociales y ecologicas.

RECUERDA QUE...

Cuando hablamos de competitividad territorial, nos referimos a la articulacion
entre los niveles meso y micro, mediante la creacion de los “cluster” o conjunto
de empresas interrelacionadas, que se asocian sin perder su competencia, inte-
grando redes encadenadas y cooperadoras, contando con la infraestructura, el
capital humano y la tecnologia apropiados. Mediante el apoyo de los gobiernos
e instituciones de educacion, tecnoldgicas, ambientales (nivel meso) y acciones
a nivel de la microeconomia (logistica empresarial, institutos tecnoldgicos, ca-
pacitacion, gestion de la innovacion, relaciones laborales), se crea el desarrollo
regional y el fomento empresarial.

Los cluster, como grupos relativamente cercanos, se forman a partir de un ade-
cuado ambiente empresarial, que posibilita la integracion de empresas provee-
doras, prestadoras de servicios e instituciones relacionadas en un area particular,
interconectadas y vinculadas entre si por aspectos comunes y complementarios.
Entendemos por ambiente adecuado aspectos relacionados con la infraestructura,
la educacion, los niveles de vida, la existencia de politicas gubernamentales que
atraen la inversion, etc.

En el ambito de la empresa la competitividad depende en gran medida de la
capacidad de las personas, de su nivel de desarrollo tecnoldgico, de la calidad del
servicio o producto, asi como la vinculacion de la empresa y del manejo de la in-
formacidn puertas adentro, bajo los principios de eficiencia, flexibilidad, calidad
y rapidez.

Es necesario realizar un andlisis que integre los niveles meso y meta, ya que no
alcanza con obtener la competitividad empresarial y politicas estables. Se deben
considerar otras politicas sectoriales o especificas que corresponden al nivel meso y
factores socioculturales, escalas de valores de la sociedad, entre otros (nivel meta).



= PARA RECORDAR

Las exportaciones en los paises de la region se relacionan basicamente con produc-
tos agropecuarios de escaso valor agregado.

Los paises que tienen mejores niveles de productividad son aquellos que realizan inver-
sion productiva, modernizan sus mercados de trabajo y forman al capital humano.

La necesidad de capacitacion y el uso de tecnologia se constata especialmente en
las Pymes, que presentan dificultades para invertir en estos aspectos.

Hay una orientacion lenta hacia la formacion de redes empresariales, situacion que, si
no se acelera este proceso, pone en condiciones desfavorables a nuestros paises.

Las politicas neoliberales agudizaron la exclusion y la desigualdad en la distribucion
del ingreso.

Recién hace poco se comienza a tener en cuenta el cuidado del medio ambiente y
el uso de los recursos naturales.

Para la macroeconomia y para los distintos sectores, existe una intima relacion
entre salarios y productividad; por tanto, en la medida que existan politicas de in-
version, ambos mejoraran. Para que ello ocurra, es fundamental que la formacion
profesional esté en la agenda de |la negociacion colectiva.

La competitividad sistémica se dirige especialmente a naciones, regiones, sectores y
subsectores y trata la interrelacion entre los niveles meta, meso, macro y micro.

En el nivel micro se encuentran las empresas y las redes empresariales. En el nivel meso
las politicas especificas y las instituciones que fortalecen la competitividad de diferentes
sectores: infraestructura, tecnologia, desarrollo econdmico y creacion de empleo, educa-
cion y formacion profesional, investigacion y desarrollo, politica ambiental, promocion
de exportaciones. En el nivel macro se encuentran las condiciones macroeconomicas,
politicas y juridicas que contribuyen a la competitividad, como politica fiscal (impuestos,
cambio), presupuesto para la inversion publica, marco regulatorio para empresas, poli-
tica presupuestaria, de comercio, regulaciones que evitan el monopolio y concentracion
de poder y politica de competencia'. En el nivel meta se encuentran los patrones de la
organizacion politica, social y econdmica orientados hacia el desarrollo: modelo competi-
tivo, cohesion social, cultura de aprendizaje y cambio, capacidad para disefnar estrategias,
valores predominantes, etc.

El desarrollo exitoso de una region o pais se basa en el logro de un equilibrio entre la
intervencion del estado y las fuerzas del mercado, de manera que el Estado formule
e implemente las politicas que orientan y estimulan el desarrollo industrial.

Los gobiernos deben basar su gestion en un modelo participativo, donde los diversos
actores de la sociedad interactuen en la definicion de politicas publicas y estrate-
gias. En nuestros paises, las ONGs participan positivamente en estos procesos.

L A

' la politica de competencia regula y promociona la cantidad de competidores que existen en un mer-
cado determinado, como parte de la soberania nacional, aunque en el ambito internacional se aborda el
tema cuando las regulaciones se convierten en barreras para el sector servicios o inversiones o favorezcan
practicas monopolicas. El objetivo de la politica de competencia debe ser el de promover la eficacia y la
competitividad de la produccion y distribucion, contribuyendo de esta manera a la creacion de empleo
y protegiendo al mismo tiempo los intereses de todos los que participan en el proceso de produccion y
distribucion (empresarios, empleados, consumidores, asi como el medio ambiente).




Desde la vision sindical...

\/ Comprender que para el desarrollo de un nuevo modelo de crecimiento economico y re-
parto social, es necesario comenzar por identificar los problemas y establecer el tipo de
movilizacion que Ilevaremos a cabo, qué negociaremos y qué soluciones queremos, sin
que ello perjudique a las comparieras y comparieros, dado que, las empresas locales con
capitales globales migran hacia otros paises para evitar los conflictos.

\/ Participar en los diferentes niveles, preparando a las compaferas y compaferos, de mane-
ra de asegurar que se lleven a cabo las acciones estratégicas que se definan, preservando
los derechos del trabajo y de la ciudadania. Recordemos que sin estabilidad laboral, como
ocurrio en la década de los 90, no es posible defender los derechos colectivos y nuestras
organizaciones corren el riesgo de debilitarse.

\/ Promover la coordinacion de las politicas macro (especialmente politicas activas de
empleo) de los paises de la region para una integracion sin excluidos y con justicia so-
cial, contribuyendo al crecimiento que permitira el desarrollo sostenido en condiciones
de equidad. En la medida que exista un ordenamiento y normativa laboral clara y trans-
parente, ademas de la representacion, necesitamos promover mercados mas competi-
tivos que beneficien a toda la poblacion. Los sindicatos no nos dedicamos solamente a
obtener aumentos salariales y mejores condiciones de trabajo, porque estamos conven-
cidos que solo los acuerdos estables permiten a los gobiernos establecer politicas de
empleo y formacion. Por esto los esfuerzos deben centrarse en aumentar los gastos en
educacion, formacion, desarrollo e innovacion.

\/ Conocer las redes de interempresas y la organizacion de los procesos productivos, grado
de contratacion y condiciones de trabajo predominantes.

\/ Incluir en el nivel micro o empresarial los temas de productividad, inversion, innovacion
tecnoldgica, formacion del capital humano y los beneficios. Es ineludible obtener el com-
promiso de los niveles empresariales, especialmente de aquellos que poseen sensibilidad
social en materia de empleo. El dialogo se mejora si identificamos este grupo de empresas
que no apoyan politicas neoliberales.

\/ Presionar para que las empresas sean motores de economias que hagan compatible el
fomento de las exportaciones y la apertura con el desarrollo del mercado interno. La
competitividad no solamente se inserta en la economia global, sino que deberia generar
un excedente economico para dinamizar el mercado interno.
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\/ Promover la transformacion de las Pymes involucrando a los empresarios y trabajadores/as y
estableciendo contratos de calidad con cobertura de sequridad social. A nivel estatal, promo-
ver la asistencia mediante fondos para la innovacion, centros de informacion y formacion. El
ingreso de las microempresas como parte de la economia moderna posibilita hacer frente a la
situacion de informalidad, a la vez que fortalece al sindicato.

\/ El gran desafio para el movimiento sindical es reinventarse para mantener la capacidad
de gestionar, organizar, representar y movilizar a las diferentes personas que se encuen-
tran en situaciones laborales y ambientes heterégeneos.

\/ Por todos estos aspectos, es necesario plantear el debate, para acordar un modelo que
ademas de garantizar la productividad y la competitividad, garantice un adecuado re-
parto de la riqueza y el bienestar social. Debatir sobre la organizacién economica, social
y politica, no significa volver a la lucha de clases, superada por las formas que tomo el
actual capitalismo.

\/ El dialogo social es un espacio socio politico nacional, cuyo objetivo es la concertacion
entre las organizaciones empresariales y sindicales, en mesas de integracion tripartitas
que fortalezcan la construccion de una sociedad del trabajo, bajo los postulados del
trabajo decente. Uno de los temas incluidos en el dialogo social es la productividad.
Definirla y consensuarla posibilitara mejorar el empleo y concebir a la empresa como
un espacio de desarrollo econdmico, mejora de la empleabilidad y cohesion social, sin
que ello signifique excluir el conflicto.

\/ La definicion que se adopte debe contemplar varios factores, entre que los que se encuen-
tran la introduccion de tecnologia, la calidad de procesos y productos, la formacion de las
personas y la distribucion de los resultados del aumento de la productividad, dado que en
Argentina la productividad y los salarios se relacionan, pero éstos ultimos no aumentan
en la misma medida que aquélla.

\/ Por otro lado, las politicas publicas inciden en el aumento de la productividad siempre que
fomenten la innovacion e inversion y existan programas de apoyo a la productividad.

\/ Por tanto, la negociacion colectiva es una herramienta necesaria para atender a los
aspectos de productividad y salarios. La presencia sindical en las empresas hace que se
negocie con el sindicato no con el trabajador individual, lo que asegura la defensa de
sus derechos.
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ACTIVIDAD DE REFLEXION Y EVALUACION
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¢Qué acuerdos deberian existir sobre productividad y con qué re-
sultados?

¢Qué temas tendrian que incluirse dentro de la negociacion
por ser prioritarios?

¢Qué aspectos hacen la diferencia entre sectores productivos y
poco productivos? COmo mejorar estos ultimos?

¢Cual es nuestro rol en el aumento de la productividad, entendi-
da como un medio para mejorar la empleabilidad y el empleo?

Las politicas neoliberales argumentaban que la desregulacion vy la
flexibilizacion abarataria los costos de los empresarios que podrian
realizar mas inversion y por tanto, mejorar el empleo, en especial lo
salarios... (qué fue lo que sucedid para que esto no ocurriera?



Capitulo 3

Educacion, Formacion
Profesional y Aprendizaje,
para la vida y durante toda
la vida. El enfoque integrado
desde la vision sindical
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Objetivos

Cuando finalices este capitulo estaras en condiciones de...

= Formar e informar en tu ambito natural, sobre los nuevos paradigmas en los que se
basan la Educacion y la Formacion Profesional, asi como las metodologias de apren-
dizaje que las sustentan.

= Conocer y trasmitir las bases de la formacion para una ciudadania critica y transformadora.

= Disefar y desarrollar lineamientos generales de formacion sindical sustentada en la
formacion profesional, formacion para la vida y durante toda la vida.

en este capitulo

O1. Introduccion

O2. Las implicancias de una educacion para la ciudadania en la pedagogia
03. Formacion Profesional y Empleabilidad

. Desde la vision sindical...

. Actividad de reflexion y evaluacion



01. Introduccion u

En los capitulos anteriores hemos desarrollado las caracteristicas del contexto
productivo, el impacto de la globalizacion sobre los paises y la necesidad fomentar
la competitividad bajo un enfoque sistémico. El nuevo contexto productivo, tal
como lo mencionaramos, requiere de personas formadas profesionalmente para
hacer frente a los nuevos requerimientos, mejorar su empleabilidad y estar en con-
diciones de participar y ejercer su ciudadania.

La formacion y la educacion es un derecho fundamental para todas las personas -
de la sociedad, como lo refleja la diversa normativa nacional e internacional, como ) »
los documentos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), la Organizacion ggfg;ggﬁf;g;a
de Estados Americanos (OEA), el Mercado Comdun del Sur (MERCOSUR), la Organi- derecho funda-

zacion de Naciones Unidas (ONU) y la Union Europea (UE)'. mental para todas
la personas de la

La OIT en su Recomendacion 195, establece que “La educacion y la for- sociedad.
macion previa al empleo abarca la educacion bdsica obligatoria, que
comprende la adquisicion de los conocimientos fundamentales y las ha-
bilidades de lectura, escritura y cdlculo, asi como la utilizacion adecuada

de las tecnologias de la informacidn y la comunicacion”.

! Constitucion de la Organizacion Internacional del Trabajo (PreAmbulo, 1919 y Declaracion de Filadelfia, 1944);
Declaracion Universal de los Derechos Humanos (ONU, 1948);

Declaracion Americana de Derechos y deberes del hombre (OEA, 1948);

Carta Social Europea (Consejo de Europa, 1961);

Pacto Internacional de Derechos econdmicos, sociales y culturales (ONU, 1966);

Carta de la OEA (1948, con sus modificaciones a partir de 1967);

Convencion Americana sobre Derechos Humanos (OEA, 1978);

Protocolo adicional a la Convencion Americana sobre Derechos Humanos o “Protocolo de San
Salvador" (OEA, 1988);

Declaracion Sociolaboral del MERCOSUR (1988);

Carta Comunitaria de Derechos Sociales fundamentales de los Trabajadores (Union Europea, 1989);
Carta de los Derechos fundamentales de la Union Europea (2000);

Tratado de la Union Europea (En la version del Tratado de Niza, 2001.
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02. Las implicancias
de una educacion para la ciudadania en la pedagogia

Como la educacion sienta las bases para el ejercicio de la ciudadania, debe
tener en cuenta a la persona en sus dimensiones intelectual, emocional, corporal,
cultural y social y trasmitir aprendizajes esenciales para que puedan ejercer
sus derechos con capacidad critica y contribuir a la transformacion de la socie-
dad que queremos.

La educacion para la vida o para la ciudadania, implica una competencia colec-
tiva en la que la formacion es integral y cubre las aspiraciones y necesidades de las
personas en los diferentes ambitos donde éstas se desarrollan. Asi concebida, no
tiene una unica finalidad.

¢A QUE NOS REFERIMOS
POR FORMACION INTEGRAL Y COMPETENCIA COLECTIVA?

Al crecimiento personal, relacionado con el desarrollo de la propia identidad,
el fortalecimiento de la autoestima y de la auto confianza, que nos posibilita partici-
par, analizar, reflexionar, criticar y construir individual y colectivamente. Se vincula
con la capacidad para realizar propuestas, aceptar y superar las criticas, abordar las
dificultades, compartir y crear espacios de actuacion. Por tanto, comprende:

= La comprension y comunicacion mediante la lectura, la escritura y la pala-
bra, asi como imagenes y simbolos: saber seleccionar, priorizar y procesar la
informacion que nos llega, reconociendo su finalidad. Utilizar diversos medios
de comunicacion, como la computadora y el acceso a Internet (TIC), que, ade-
mas de ser utiles en un empleo, lo son para crear redes personales y sociales
de interés compartido y general. Se corresponde también con la capacidad
de reconocer y contrastar con otras personas utilizando todos los lenguajes.
Ademas de constituir una forma de desarrollo personal, es una herramienta de
libertad. Permite mantener vinculos y relaciones, manejar los conflictos en un
ambito de dialogo, respeto e igualdad, aprendiendo de la experiencia. Incluye
manifestar nuestras propias convicciones y creatividad, aceptar las emociones
propias y las de los demas, disentir y decidir.



= La formulacion y ejecucion de proyectos personales o comunitarios, en
especial aquellos que contribuyan a las transformaciones sociales que aspi-
ramos, formando un juicio ético sobre un problema y buscando soluciones
alternativas basadas en valores y practicas democraticas.

Como competencia social y ciudadana, nos permite ir descubriendo la impor-
tancia de nuestro compromiso ante la sociedad y la necesidad de actuar en
un entorno colectivo y participativo, planificando un proyecto de cambio.

Requiere que la formacion se realice bajo circunstancias como:

= [En igualdad de condiciones y respeto a la diversidad porque en las re-
laciones que establecemos las diferencias sociales, culturales, de raza, de
geénero, de credo, econodmicas, personales, son parte de la realidad y factor
de enriquecimiento y aprendizaje. Si se excluyera a los “diferentes” estaria-
mos agudizando la desigualdad social. Otro aspecto relacionado, es que debe
tener la capacidad de reconocer las necesidades especificas de las personas
y colectivos, asi como su grado de vulnerabilidad, abriendo sus puertas a
todas y a todos. Recordemos que los que son excluidos hoy de los sistemas
educativos seran los excluidos mafiana del mundo de trabajo.

= Mediante el didlogo entre diversos actores, junto a educadores y sectores
de la sociedad, asi como los propios beneficiarios y sus familias.

=  fomentando el "aprender a aprender”, para que el aprendizaje lo valoremos
como crecimiento, con autonomia, reconociendo la problematica personal y
social y abordando los conflictos de forma racional y compartida.

Se contribuye a la adquisicion de esta competencia colectiva
conociendo, analizando y discutiendo acerca de temas como:

= Los fundamentos y modos de organizacion de los estados y de las sociedades
democraticas.

= Contenidos como la evolucion histérica de los Derechos Humanos y la forma
en que se concretan, se respetan o se violan, especialmente en situaciones
de conflicto.

= la actuacion de los Organismos Internacionales y de aquellos movimientos
sociales, organizaciones y fuerzas activas que trabajan a favor de los Dere-
chos Humanos y de la Paz.

= |a actuacion y objetivos de las organizaciones sindicales a nivel nacional,
regional, mundial y que velan por la justicia y la paz social.

Veamos algunas de sus consecuencias, desde lo conceptual, lo
socioeconomico, lo sociopolitico y lo pedagadgico:

= A nivel conceptual, enfatiza lo relacional junto a lo individual: el "actuar
juntos" con responsabilidad, con compromiso moral, con valores éticos,
productivos, culturales y politicos de la comunidad. Nos permite encauzar
nuestras acciones hacia la seguridad y la paz, entendiendo que ante la glo-
balizacion también hay una ciudadania global a la que hay que defender,
especialmente para los paises mas desfavorecidos.

Cuando nos refe-
rimos a igualdad
de oportunidades,
no estamos dicien-
do uniformidad: es
igualdad para vivir,
igualdad para con-
vivir. Tampoco la
diversidad signifi-
ca asumir que hay
minorias que nece-
sitan educaciones
especiales.
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La educacion no
debe reprodu-

cir los esquemas
dominantes de
una cultura ani-
ca, que favorece

a unos pocos. Los
saberes, conte-
nidos y métodos
no son neutrales,
sino que tienden,
generalmente, a
reforzar a los gru-
pos dominantes y
a la ideologia que
interesa a esos
mismos grupos
(lo que incluye la
desvalorizaciéon y
culpabilizacién de
los grupos socia-
les que maés “fra-
casan”, que son
los més alejados
del centro social
dominante).

= A nivel socioeconomico valora el éxito colectivo sobre el personal. Apli-

candola al ambito sindical, prioriza la negociacion del sindicato como re-
presentante de las personas por sobre la negociacion individual. En el ambi-
to laboral, algunas empresas recurren a esta competencia colectiva dentro
de acciones que tienden a "fidelizar" a las trabajadoras y los trabajadores,
como forma de lograr un mejor desempefo de los equipos de trabajo. Como
delegadas y delegados sindicales, necesitamos formar para los valores que
venimos desarrollando de modo que las personas que se enfrentan a estas
situaciones estén en condiciones de hacer una "lectura” critica de la situa-
cion, y saber como posicionarse y responder en cada circunstancia: en forma
individual y colectiva, cumpliendo con sus deberes y defendiendo los dere-
chos, la dignidad y el trabajo decente, en un marco de pluralidad.

A nivel pedagdgico, facilita el cambio de las personas y de la sociedad en su
relacion con las estructuras y relaciones de poder. Contribuye a la formacion
de los docentes, instructores y facilitadores, para cambiar los paradigmas de
la educacion tradicional.

De lo expuesto, podemos definir la competencia colectiva como:

Un saber actuar en un contexto, junto a otros y otras, combinando lo in-
dividual y lo externo. Su principal indicador es la capacidad para resolver
los problemas y transformar la sociedad en forma colectiva.

La competencia colectiva se relaciona con la capacidad de las personas de
vincularse, concertar y asociarse. Esto contribuye a rearmar el tejido social y lle-
va en si mismo el aprendizaje y la autonomia. La asociacion como competencia
colectiva, da un nuevo valor a lo publico, entendido como "abierto” y no como
estatal.

Muchas veces se habla de una formacion con capacidad transformadora, pero,
como la educacion no es “neutral”, bajo este nombre pueden sequir reproducién-
dose metodologias de aprendizaje tradicionales que impiden a las personas desa-
rrollar sus capacidades o que dejan fuera a un sector de la poblacion.
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La formacion en valores ciudadanos tiende al desarrollo de personas li-
bres e integras a través del fortalecimiento de la autoestima, la dignidad
personal, la libertad. Promueve, mediante la educacion y la formacion, la
existencia de ciudadanos con criterio propio, respetuosos, participativosy
solidarios que conocen sus derechos, asumen sus obligaciones y desarro-
llan habitos civicos que les permiten ejercer la ciudadania en forma eficaz
y responsable. Los pilares de una pedagogia transformadora se basan en
la participacion, en la toma de decisiones y en el acercamiento a los pro-
blemas sociales.



Diferencias de una Formacioén para la ciudadania

y la educacion tradicional

FORMACION PARA
LA CIUDADANIA

FORMACION
TRADICIONAL

Horizontal: con igualdad de dialogo
y de oportunidades. La persona
participa en su aprendizaje, desde su
experiencia y conocimientos, es un
sujeto activo.

Vertical: la persona es un “recipiente
vacio" al que se le da informacion, es
un objeto de la formacion.

Acepta la diversidad (de cultura, de
raza, de religion, de género, etc.). El
aprendizaje es intercultural y tiene
una dimension colectiva.

Existen pocas posibilidades en que el
aprendizaje sea colectivo y no se tiene
en cuenta la diversidad. Se centra en lo
individual, premiandose a los mejores,
fomentando la competencia y el
esfuerzo individual.

Prepara para la autonomia y el
desarrollo de la capacidad critica.
El aprendizaje se produce del
intercambio y de acuerdos para
arribar a conceptos compartidos.

Se basa en la pasividad de la persona
y no promueve su capacidad critica.
Se transmiten una serie de conceptos
y definiciones sin lugar al debate y al
intercambio; la persona "observadora”
de su propio aprendizaje.

La escucha es activa, con
posibilidades de poner en marcha
cuestionamientos, discutir, etc. Niega
la obediencia.

Escucha pasiva, con escasas posibilidades
de expresar opiniones o conceptos
diferentes. Se basa en la repeticion y
memorizacion. Genera obediencia.

Se centra en la figura del facilitador,
que también aprende. Esta en
igualdad de condiciones.

Se centra en el maestro y docente,
que tiene la “verdad absoluta”. Esta
por encima de los "alumnos” y su
conocimiento es “incuestionable”.

Para construir sera necesario:

= El querer cooperar, lo que implica la adhesion a un proyecto.

= El saber, relacionado con la posibilidad de participar en forma eficiente.

= Y el podercooperar, que se vincula con mantener las técnicas para integrarse
en las redes (virtuales o reales), comunicarse con las personas del equipo, de

la comunidad y de la sociedad.

Esta competencia, construida en la vida fuera y dentro del contexto laboral,
puede desactualizarse o fortalecerse en funcion de los cambios y nuevas varia-
bles que se introduzcan alli donde se ejerce: en las organizaciones y en el con-

texto en general.
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El circulo del aprendizaje “critico”

Accion - Aprender haciendo

Aprender actuando en Conceptualizacion y Reflexion
funcion de los saberes y

experiencia previa (Actuar)

Aprender pensando y reflexionando,
cuya consecuencia son los acuerdos

Aprender experimentando y asuncion de valores
colectivamente (Sentir)

Si la formacion
—incluida la la-
boral- incluye la
adquisicion de de-
terminadas habi-
lidades y actitudes
que se encuentran
en las distintas es-
feras, es necesario
que el aprendizaje
integre la expe-
riencia que las per-
sonas adquirieron
en las situaciones
de trabajo y en su
vida personal.

La accion es sequida por un proceso de reflexion que da paso a una nueva ac-
cion, como sintesis del mismo, y asi indefinidamente se va avanzando en el apren-
dizaje. Este toma la forma de un recorrido en espiral, en el que cada nuevo proceso
aumenta el aprendizaje adquirido.

El trabajo colectivo permite ir descubriendo nuestras propias capacidades mas
que reproducir conceptos; aprendemos a aprender y participamos activamente en
nuestro propio aprendizaje: reordenamos, validamos, desechamos o aceptamos nue-
v0s conceptos, en ese proceso “accion - reflexion - accion”.

Los adultos no nos sentimos confortables con metodologias de ensefianza que
nos recuerden los afios escolares, porque contamos con un bagaje de conocimien-
tos y experiencias y porque somos capaces de poner en tela de juicio los conceptos
que se nos trasmiten.



03. Formacion Profesional y Empleabilidad

¢ QUE ENTENDEMOS POR FORMACION PROFESIONAL?

Aquella accion que desarrolla a las personas en su dmbito personal, social,
profesional y laboral, para que estén en condiciones de desarrollar su vida acti-
va, productiva y satisfactoria. Prepara técnicamente, enfatizando muy fuerte-
mente su relacion con los cambios que se producen en el contexto laboral. Por
esto, ya no es posible pensar en una formacion puntual o en un momento de
la vida de las personas, sino como un proceso permanente a lo largo de toda la
vida. Cuando nos referimos a la formacion para el empleo, incluimos el trabajo
asalariado, cuentapropista, cooperativista, etc.

En consonancia con nuestro desarrollo, la OIT expresa que “la formacion
profesional, como la educacion y el aprendizaje, contribuyen al crecimien-
to personal y colectivo, asi como al crecimiento de las empresas y de la
economia”. Por estos motivos, “se convierte en un instrumento de lucha

contra el desempleo y contribuye a la inclusion social”?

Impacta en la productividad entendida como mejor calidad de trabajo y no
puede estar separada de la formacion para la ciudadania, ni de la formacion
permanente. Promueve la capacidad para influir sobre el medio y, cuando las cir-
cunstancias lo requieren, adopta contenidos de la educacion basica, para cubrir
carencias especificas.

En suma, la formacion profesional es un instrumento que contribuye a la mejora
de la empleabilidad.

2 Recomendacién 195 sobre el Desarrollo de los Recursos Humanos: educacion, formacion y aprendizaje
permanente, que vino a actualizd las orientaciones de politicas dirigidas a los Estados Miembros de la
Organizacion, incorporando las cuestiones actuales que atraviesan el campo de la formacion profesional
como resultado de los profundos cambios que marcaron el mundo del trabajo en las ultimas décadas. Fue
aprobada y adoptada por la 92° Conferencia Internacional del Trabajo, en el 2004.

Se relaciona con las

necesidades de las
personas y de las
empresas, y posi-
bilita ejercer el de-
recho a un trabajo
digno y decente.
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La empleabilidad
es la capacidad de
las personas para
encontrar, crear,
conservar, enri-
quecer y cambiar
un trabajo por un
beneficio personal.
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EL CONCEPTO DE EMPLEABILIDAD...

Definimos la empleabilidad como la capacidad de las personas para “encontrar,
crear, conservar, enriquecer un trabajo y pasar de uno a otro obteniendo a cambio
una satisfaccion personal, econémica, social y profesional”?

Surge en el actual contexto, como una forma de relacionar a la personay al ni-
vel socioeconomico del empleo. Como el contexto cambia, este concepto también
es dinamico, cambiante, relativo.

Veamos por qué:

= FEsdinamico y cambiante en la medida que puede analizarse y modificarse.
Cambia cuando las personas acumulan nuevos saberes, (ya sea por la expe-
riencia o por la formacion) y cuando necesitan actualizarse para enfrentar
los cambios o crisis a los que se ven sometidas. Asi, algunos sectores de
Servicios o Industriales que se encuentran en crecimiento pueden favore-
cer la empleabilidad, y viceversa.

= Es relativo, porque depende de los distintos contextos laborales. Una perso-
na puede ser empleable para una ocupacion y no serlo para otra.

¢ QUE ES EL ANALISIS DE LA EMPLEABILIDAD?

El analisis de la empleabilidad es un proceso mediante el cual, junto con la per-
sona, se detectan sus necesidades, expectativas y posibilidades de mejora. A partir
de ello, se disefia un itinerario con un plan de trabajo para que desarrolle las capa-
cidades que necesita. Se la apoya para que ella misma identifique los obstaculos
y las fortalezas y valore sus aptitudes y saberes. Normalmente se identifican 4 0 5
factores que favorecen la insercion y 4 o 5 factores que la obstaculizan. Todos es-
tos factores deben ser “esenciales” o “claves”, es decir, significativos, modificables
y alcanzables; posteriormente, se la orienta sobre las posibilidades formativas.

Se destaca que no existen personas empleables o no empleables, sino que existen
personas que presentan caracteristicas o saberes que influyen en mas o en menos en su
insercion laboral, en funcion de la realidad social, politica y economica de cada pais.

Destacamos que la empleabilidad NO es responsabilidad de la persona —princi-
pal critica que recibe este concepto- ya que depende de diversos factores:

= Factores estructurales externos, econdmicos, politicos y sociales que la
persona no puede modificar la persona y que condicionan sus oportunida-
des de acceso a un empleo. Estos deben resolverse en el ambito macroeco-
nomico. Los Ministerios de Trabajo en la region, reaccionan positivamente
estableciendo politicas y medidas tendientes a generar y facilitar el empleo.

= Factores personales, que pueden ser modificados por las personas. Refieren a las
necesidades concretas y a situaciones relacionadas con sus aspiraciones y ex-
pectativas. Cada trabajador/a puede formarse para mejorar su empleabilidad; es
importante que se valore su compromiso de asistir y aprovechar la oportunidad
de la formacion, pero no se lo puede responsabilizar si no logra emplearse.

% Ducci, M.A. OIT, 1997.



Factores competenciales, que son el elemento clave para modificar también
los factores personales, mediante el desarrollo de nuevas actitudes, aptitu-
des, conocimientos y posibilidades de comprension de las situaciones.

El fortalecimiento de la empleabilidad puede darse en dos ambitos:

1.

2.

En el ambito de la empresa (empleabilidad interna) que permite mejorar
las posibilidades de desarrollo de las personas en la empresa u otras orga-
nizaciones similares. En este sentido, se trata de adquirir o mejorar algunas
capacidades especificas.

En el ambito externo a la empresa (empleabilidad externa) que determina
la capacidad para insertarse fuera de una empresa en particular, aun en di-
ferentes sectores de actividad.

Desde el punto de vista sindical, privilegiamos la empleabilidad externa ya que
se relaciona intimamente con la posibilidad de "transferir" de un ambito a otro,
determinadas capacidades, como por ejemplo:

>
>

La capacidad para comprender y procesar informacion y el uso de las TIC.

La toma de decisiones, la iniciativa y el emprendimiento, la creatividad, la anti-
cipacion de problemas y asuncion de riesgos, el trabajo en equipo, la capacidad
de escucha y de comunicacion, la capacidad para negociar, para mantener rela-
ciones personales, para "aprender a aprender”, planificar y gestionar proyectos.

Por tanto, las competencias de empleabilidad son el conjunto de
habilidades, actitudes y conocimientos que permiten:

>

>
>
>

obtener el primer empleo.
mantener un empleo y desarrollarse profesionalmente en una empresa.
conseguir un nuevo empleo aplicando recursos para pasar a otras organizaciones.

Crecer y desarrollarse mediante la administracion del propio aprendizaje
lo que significa poseer la capacidad para realizar un proyecto personal de
acuerdo a sus intereses y expectativas.

Ademas de las personas, ;qui¢nes se benefician de la empleabilidad?

Las empresas, porque en la medida que ofrezcan a las y los trabajadoras
y trabajadores posibilidades de formacion y crecimiento profesional, mejo-
ren sus sistemas de gestion y desarrollo, estaran mejor posicionadas en el
mercado y tendran mayores oportunidades de mantenerse y crecer: perso-
nas, empresas y procesos se vuelven mas competitivos. Para la empresa la
formacion se convierte en un elemento esencial de eficacia, productividad
y competitividad. Ademas, agrega valor a la gestion del capital humano: la
inversion en formacion pasa a ser parte de su estrategia empresarial.

La sociedad, porque la Formacion Profesional incluye a todas y todos.

Si bien depende de las organizaciones sindicales de cada paisy de su nivel
de desarrollo, la participacion sindical es imprescindible en la elaboracion
de los programas de formacion, para asegurar la igualdad de oportunida-
des y la calidad de la misma, ademas de la pertinencia a los objetivos de
desarrollo profesional y a la empleabilidad.

Una persona es em-
pleable cuando po-
see las capacidades
0 competencias que
le permiten me-
jorar su insercion
laboral, ya sea en

la misma empresa
o sector o en otras
ramas de actividad.
El proceso de inser-
cién es concebido
como un proceso de
aprendizaje.
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= = = = = =m PARA RECORDAR

La formacion para la vida y durante toda la vida, contribuye a:

Conocer el mundo
Saber ver

Saber actuar
Saber comunicar
Saber convivir

Saber reflexionar

Es decir, sery estar en el mundo como persona, integrando una red social y conviviendo
con diferentes colectivos, aplicando su capacidad de transformacion de la realidad.




Desde la vision sindical...

\/ Somos conscientes que las politicas generadas y los procesos de globalizacion han gol-
peado duramente a las organizaciones sindicales, necesitando transformar el sindicato
para dar respuesta a estos nuevos paradigmas.

\/ Hemos de integrar a las trabajadoras y trabajadores que fueron perdiendo su identidad debido a
los cambios generados en los procesos productivos y a los golpes que los sindicatos recibieron.

\/ Entendemos la formacion como capacidad transformadora, en la que se integren la for-
macion profesional y la educacion con la formacion sindical, a lo largo de toda la vida. La
formacion en valores ciudadanos y de solidaridad es un aspecto sobre el cual los sindicatos
deberian buscar formas de accion, ya que se convierte en un modelo que facilita la vincu-
lacion entre aprendizaje y accion. Como movimiento social, debemos promoverlo en toda la
educacion, en busca del bien comun y la transformacidn social, rechazando toda formacion
o educacion que tengan por finalidad supeditarla a intereses meramente economicistas.

\/ La transformacion de la sociedad en el ejercicio de la democracia, con amplia participa-
cion de los actores de la produccion y de la sociedad, que no ha de excluir ni discriminar
por ningun tipo de razon, garantizando el acceso a la educacion y formacion a toda la
sociedad. Mediante el tripartismo, el dialogo social y la negociacion, han de sentarse las
bases metodoldgicas y los contenidos de la formacion.

\/ Nuestras propuestas tienen que contemplar la formacion integral para el cambio, que forta-
lezca a nuestras organizaciones en defensa de los derechos de las mujeres y los hombres.

\/ La formacion que aspiramos debe partir de los acontecimientos globales que ocurren en
los diferentes ambitos de las personas y de los colectivos, mediante el uso de metodo-
logias didacticas participativas y facilitadoras del aprendizaje de quienes lo conducen y
quienes lo reciben, porque ambos en estos procesos, se transforman y aprenden.

\/ Como delegados/as sindicales, debemos esforzarnos para que las personas posean las
competencias que les permitan desempefarse en su trabajo en forma exitosa, asumir su
rol como ciudadanos y participar en los niveles que corresponda, dentro de una empresa
o en el mas alto nivel de conduccion sindical.

Es necesario velar para que se les reconozcan sus saberes y se desarrollen en condiciones
dignas de trabajo.

Desde el momento en que haya un reconocimiento pleno de que la formacion profesional es
un derecho fundamental, surgiran nuevos temas que se relacionan con ella a la hora de ne-
gociar, como por ejemplo el desarrollo de carrera, la promocion en el empleo, entre otros.

Para mantener la empleabilidad es importante crear sistemas de formacion permanentes,
asignatura que hoy sigue siendo pendiente en muchos de nuestros paises.

Debemos velar por la igualdad de oportunidades y un trabajo productivo y decente desa-
rrollado en condiciones de libertad, equidad, sequridad y dignidad humana.

= < = < <

El ingreso de nuevas tecnologias tiene un fuerte impacto sobre la estructura ocupacional,
asi como el nivel educativo de la poblacion: a mayor nivel educativo y de formacion, me-
jores posibilidades de empleo.
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ACTIVIDAD DE REFLEXION Y EVALUACION:
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| 2

| 2

>

Reflexiona y define las principales caracteristicas que han de
contemplar las estrategias sindicales a nivel nacional, para
cumplir con los objetivos de educacion y formacion como bien
publico y herramienta contra la exclusion.

¢Qué acciones sindicales son necesarias de llevar a cabo para
dar respuesta a esta situacion? ;Y qué condiciones previas de-
bemos considerar?

A nivel de la region, iqué actividades fortalecen al movimiento
sindical?

De qué manera es posible responder mancomunadamente a los
desafios planteados por la formacién profesional permanente y
la formacion para la vida?



Capitulo 4

Las cuatro dimensiones
de la Formacion
Profesional bajo los
principios de Equidad,
Pertinencia y Calidad.
Principales indicadores
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Objetivos

Que al finalizar este capitulo estés en condiciones de...

= conocer las dimensiones de la formacion profesional, y aplicar indicadores de moni-
toreo y evaluacion tanto en los procesos de aprendizaje como en los procesos institu-
cionales.

= Promover y aplicar los principios de equidad, pertinencia y calidad en cada accion de
aprendizaje que se emprenda. .

en este capitulo

O1. Introduccion
02. Las dimensiones de la Formacion Profesional
. Desde la vision sindical...

. Actividad de reflexion y evaluacion



- 01. Introduccion ]

Hemos visto en el capitulo anterior la importancia de la Formacion Pro-
fesional en el desarrollo integral de las personas y su incidencia en la em-
pleabilidad.

La hemos definido como “aquella accion que desarrolla a las per-
sonas en su ambito personal, social, profesional y laboral, para
que estén en condiciones de desarrollar su vida activa, producti-
va y satisfactoria. Prepara técnicamente, enfatizando muy fuer-
temente su relacion con los cambios que se producen en el con-
texto laboral”.

Asimismo, mencionamos que el concepto de formacion profesional no puede
estar disociado de la formacion para el trabajo y para la vida, asi como a lo largo
de toda la vida, ya que se sustenta en:

= Las exigencias del contexto actual y la necesidad de atacar el desempleo y
la exclusion.

= La formacion para la empleabilidad y para la ciudadania, que permite,
ademas de responder a las nuevas necesidades laborales, la adquisicion
de niveles de libertad que la antigua organizacion del trabajo negaba al
reducir a las personas a meros ejecutantes de consignas y movimientos
previamente establecidos por quienes “ideaban y pensaban el trabajo”. Alun
hoy coexisten organizaciones que generan dependencia, frenan el desa-
rrollo y despojan a las personas de sus atributos mas importantes como
la capacidad para discernir, actuar, tomar decisiones, junto a otras que
han comprendido el valor del aporte humano. Cuando una persona es de-
pendiente de su trabajo, lo es también en otros ambitos de su vida. Y a la
inversa: una persona que ejerce la autonomia esta en mejores condiciones
de hacer valer sus derechos como trabajadora/or y como ciudadano/a.
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Si las empresas
quieren asegurar
su subsistencia,
competitividad y
calidad, necesaria-
mente deben apo-
yar la formacion
de las personas y
participar a través
de sus agremiacio-
nes en las distintas
instancias.

La cuestién de

la calidad de la
formaci6n es una
preocupacion cre-
ciente, porque en
gran parte influye
en los resultados
de la lucha contra
el desempleo y la
pobreza.

= El nuevo rol que necesariamente han de tener las instituciones de formacion,
ademas de desarrollar las competencias técnicas, es desarrollar las compe-
tencias transversales aplicables a diferentes contextos, asi como la compe-
tencia colectiva y solidaria.

Como vimos, si en el centro de la competitividad estan las personas, en la
medida que sean formadas, las empresas tendran altas probabilidades de ser
competitivas. Esta es la clave del rol estratégico que cumple la formacion pro-
fesional, que debe:

> Formar durante toda la vida, contribuyendo a la empleabilidad.
> Ir mas alla de lo técnico y especializado.

> Insertarse en la comunidad, en las empresas y sectores de la industria y de
los servicios.

Si los lugares de formacion son los ambitos donde nos desarrollamos, ya sea
escuela, instituciones, trabajo, casa, etc., la formacion es asunto de todos: sindica-
tos y organizaciones de la sociedad, empresarios y sus agremiaciones, gobiernos,
instituciones de educacion y formacion y sociedad en general. Por lo tanto, la res-
ponsabilidad en la gestion de la formacion también es compartida.

Las instituciones de formacion profesional son de origen variado: publicas y
privadas, ONG’s, areas del Gobierno responsables de la formacion profesional y de
adultas y adultos.

Existen diferentes formas de gestion, dependiendo de factores como la capaci-
dad de los sindicatos para afrontar estas cuestiones, grado y calidad de la nego-
ciacion, interés de los gobiernos, de los empresarios, existencia o no de politicas
publicas en la materia, entre otras.

Veamos algunas:

> En forma tripartita —gobiernos, sindicatos y camaras empresariales- junto
con centros de formacion. Realizan acuerdos para que las personas se capa-
citen ya sea en una Institucion de Formacion Profesional, en un centro co-
gestionado por los propios actores o en empresas que reunen las condiciones
necesarias para brindar una formacion de calidad.

En comisiones bipartitas, nacionales o sectoriales, aun regionales.
A cargo de los sindicatos y financiadas por las empresas.
A cargo de los sindicatos con apoyo de los gobiernos y de las empresas.

Gestionadas, ejecutadas y financiadas por los mismos sindicatos.

vV VvV vV VvV V

Gestionadas por el Gobierno.

Sea cual sea la forma que adopte cada pais, es necesario que cumpla algunas
premisas basicas:

= La calidad en la gestion de los centros de formacion profesional, en
los procesos involucrados en el aprendizaje y en los resultados que se
obtienen.



= La pertinencia, es decir, asegurar que la formacion responda a las nece-
sidades de las personas y colectivos y a su empleabilidad, y no a los fines
particulares de una empresa en cuestion, o de un grupo de trabajadorasfes.

= La equidad. Se desprende de lo anterior, y nos referimos tanto a la equi-
dad interna (en una empresa) como externa, en las actividades que se
desarrollen a nivel nacional, regional, provincial, de manera de asegurar la
igualdad de oportunidades.

Estos 3 aspectos contribuyen a evitar que la formacidon se desarrolle con obje-
tivos meramente economicistas, como ocurre en algunas empresas que dejan de
lado la calidad de la formacion que imparten buscando beneficiarse de subsidios,
disminucion de impuestos, etc., reconocimiento o para evitar conflictos con el
sindicato.

Por supuesto, muchas empresas lo hacen por una genuina inquietud y sus ac-
ciones formativas atienden a las necesidades sociales y personales, sabiendo que
es un beneficio para toda la organizacion. En general vinculan los niveles de for-
macion con aspectos de promocion y desarrollo.

Para asegurar

la igualdad de
oportunidades —
principio de equi-
dad- es necesario
la articulacion
con organismos e
instituciones pu-
blicas y privadas.
Ya no son ttiles
los “paquetes” de
formacion estan-
darizados disena-
dos por algunas
instituciones.

71=



02. Las dimensiones
de la Formacion Profesional

LA FORMACION PROFESIONAL Y SU APORTE
AL CONTEXTO SOCIO PRODUCTIVO DE UN PAiS, MEDIANTE
LA ARTICULACION ENTRE LOS ACTORES SOCIALES

La articulacion entre los actores es sustantiva. Ellos son los que conocen los
cambios que se avecinan, las nuevas necesidades y los roles ocupacionales que
seran demandados en el futuro cercano. Los centros de formacion profesional tie-
nen como mision esencial disefiar la formacion, partiendo de la informacidn que
reciben de los actores de la produccion y de sus propias investigaciones en torno a
la deteccion de necesidades en su area de actuacion.

Esta dimension se puede evaluar por medio de indicadores como:

= la existencia o no, de programas o politicas que promueven la formacion
profesional, especialmente a nivel nacional.

= La vinculacion de la institucion o centro de formacion con actores locales o
sectoriales claves.

En este caso las preguntas que nos debemos hacer para conocer el grado de
avance son...

> ;Se parte de un diagnostico o relevamiento inicial para conocer las deman-
das de calificaciones, grado de compromiso de los actores y el clima adecua-
do para desarrollarlo en forma conjunta?

> ;Qué tipo de articulacion ha realizado la institucion o esta en condiciones
de efectuar y mediante qué mecanismos u actividades (compromisos, planes
conjuntos, convenios con otras instituciones publicas o privadas, proyectos
de desarrollo conjuntos con el sector industrial o de servicios...)?

> En caso de la existencia de acuerdo... ;como se financia la formacion? ;Quién
o quienes la financian? Es suficiente?
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¢El nivel profesional y pedagdgico de los docentes es acorde con las nuevas
metodologias de la formacion profesional?

¢Se cuenta con la infraestructura necesaria y en condiciones adecuadas de
salud y sequridad?

¢La formacion es pertinente a las necesidades de las personas?

¢Existen estrategias de difusion? ;Se realizan actividades para detectar empresas,
sectores o instituciones publicas o privadas que contribuyan a la convocatoria?

LA ORIENTACION PROFESIONAL.
LA CALIDAD DEL ANALISIS DE LA EMPLEABILIDAD

Se trata de orientar a las personas acerca de la formacion que éstas requieren,
de acuerdo a su nivel educativo, intereses y necesidades, para que estén en con-
diciones de elegir su proyecto laboral futuro. A la institucion le permite -en caso
de ser necesario- desarrollar actividades complementarias (por e]. desarrollo de |a
capacidad de lectoescritura si detecta alguna carencia). La orientacion profesional
debe ser permanente y personalizada.

¢Cuales son los principales indicadores que evalian la calidad de
esta dimension?

Que la institucion cuente con personas capacitadas para la orientacion, apo-
yo y seguimiento.

Que se hayan tenido en cuenta los intereses, inquietudes y dificultades de
las personas que demandaron formacion o consultaron sobre la misma y en
caso de haber sido necesario, se hayan identificado alternativas para superar
las dificultades iniciales o durante el proceso de formacion.

Que la informacidn sea comprensible y accesible a todas las personas.

LA FORMACION PROFESIONAL
EL DISENO CURRICULAR

Todo disefio curricular, elaborado a partir de las necesidades identificadas junto
a empresarios/as y trabajadoras/es, ha de contener:

V V.V VvV VvV VvV V

Objetivos

Contenidos

Secuencia

Estrategias y metodologias didacticas
Recursos pedagodgicos

Formas de evaluacion de proceso y final
Guias de formacion para los docentes
Perfil de egreso de la persona

El disefio curricular es la base sobre la que se asienta la formacion y referente
de los equipos encargados del aprendizaje. Asimismo, dentro de la gestion de
la institucion deberia tenerse en cuenta el trabajo integrado de los docentes o
facilitadores.
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Los momentos del diserio se pueden graficar de la siguiente manera:

ANALISIS DE LA INFORMACION:
= Marco Conceptual

= Politicas de Formacion
= Propdsito y objetivos \

MONITOREO ELABORACION DEL PROGRAMA:

Y EVALUACION

= Contenido tedrico-practico
de acuerdo a lo que la persona
ha de ser capaz de hacer.

= QOrganizacion del aprendizaje.

= Plan de evaluacion
del Aprendizaje.

EJECUCION /
DEL PROGRAMA

El diseno curricular de la formacion debe...

Considerar las necesidades de los sectores productivos, de las personas y su
empleabilidad.

Tener una vision integral, promoviendo el desarrollo de habilidades y capaci-
dades como el trabajo en equipo, la resolucion de problemas, la iniciativa, la
autonomia y los aspectos de la competencia colectiva (equidad, solidaridad),
en vinculacion con los aspectos técnicos del rol.

Conjugar los aspectos tedricos y practicos relacionados con la actividad, ase-
gurando que las practicas pedagdgicas respondan al desarrollo de las com-
petencias en igualdad de posibilidades.

Asegurar que los materiales pedagogicos estén en consonancia con los ob-
jetivos de aprendizaje y que sean claros, comprensibles, pertinentes a la po-
blacion y respondan a los objetivos del disefio.

Establecer que la evaluacion se centre en el perfil de egreso del disefio cu-
rricular efectuado, enfatizando el desarrollo de las competencias clave y del
oficio, basada fundamentalmente en el desempefo.

Asequrar, por parte del equipo técnico, el dominio de metodologias activas
de aprendizaje y el conocimiento de la poblacion objetivo, promoviendo el
desarrollo de la capacidad de "aprender a aprender”. El equipo también debe
tener acceso a la formacion continua.

Reconocer los saberes previos de las personas.

Desarrollar un ambito propicio: condiciones de salud, sequridad y bienestar,
equipamiento adecuado.

Efectuar practicas laborales en alternancia, especialmente en ambitos de trabajo
reales y con adecuada maquinaria, equipos y condiciones generales de trabajo.



Para conocer el grado de calidad en esta dimension, algunas preguntas pueden

ser las siguientes:

> ;El disefio desarrolla las competencias del rol ocupacional?

> ;ldentifica las caracteristicas socioeducativas de la poblacion destinataria?

> ;Desarrolla otras competencias necesarias para la poblacion, como las com-
petencias para la ciudadania?

> ;Se basa en el conocimiento del proceso de aprendizaje de los adultos?

> ;El proceso de evaluacion pone en evidencia la adquisicion de las competen-
cias definidas?

> ;La metodologia es acorde al disefio que se efectu¢?
¢Se promueve en las personas el reconocimiento de sus saberes, sus intere-
ses, expectativas, habilidades y aptitudes?
¢Se realiza un seguimiento permanente de ellas?

> ;Se trata de "salvar" las dificultades con alternativas que eviten la desercion?

EVALUACION Y SEGUIMIENTO INSTITUCIONAL

Entre otras acepciones, el término evaluacion significa valorar; es un proceso ne-
cesario para mejorar la calidad de la educacién que se imparte y pone de relieve lo que
ocurre y por qué ocurre, aportando datos sobre las diferentes situaciones que suceden
en el proceso.

Para Ruiz (1996), la evaluacion es un “proceso de andlisis estructurado
y reflexivo, que permite comprender la naturaleza del objeto de estudio y
emitir juicios de valor sobre el mismo, proporcionando informacion para
ayudar a mejorar y ajustar la accion educativa”.

Evaluaciéon vs. Medicion

MEDICION EVALUACION
Expresa un valor absoluto Expresa un juicio de valor
Es un momento Es un proceso dinamico
Es parte de la evaluacion Trasciende la medicion
No es evaluacion Es la valoracion misma
Es un medio para valorar y para obtener datos | Compara los datos y valores con los resultados previstos.

La calidad de la formacion depende de muchos factores, por lo que es necesario
establecer criterios, indicadores, indices, parametros, instrumentos, estandares. Como

veremos mas adelante, es imprescindible disenar indicadores cualitativos para realizar
el sequimiento a los egresados, de manera que nos permita saber si éstos utilizaron los

saberes adquiridos.
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CRITERIOS QUE SE UTILIZAN PARA LA EVALUACION:

= Eficiencia, se relaciona con el dptimo uso de los recursos para lograr sus
objetivos: recursos financieros, medios usados para el disefio curricular, pro-
ductividad, rendimiento pedagogico, entre otros.

= Eficacia, se vincula a la relacion costo - efectividad — beneficio. Se
trata de la pertinencia a los objetivos de la formacion, las demandas de
los sectores y personas.

= Relevancia, es la consecuencia, es decir, el “para qué se forma”. Se valora
por el impacto, la pertinencia, la oportunidad del lugar donde esta inserta
la institucion.

= Efectividad, es la coherencia entre lo planificado y lo logrado, se aprecia
a través de las metas, su cumplimiento y el logro de los aprendizajes.

Los indicadores de la evaluacion pueden ser cuantitativos o cualitativos. Un
ejemplo de un indice cuantitativo es el siguiente:

) Total de egresados empleados x 100
Indice de empleabilidad
Total de egresados no empleados

Si se considerara un estdndar, éste es el minimo exigido para que la evaluacion
sea satisfactoria.

Cuando se evaluia una institucion, (o una determinada formacion),
la calidad debe establecerse como minimo en las siguientes
dimensiones:

A Relevancia

A Efectividad
A/ Eficacia

A/ Eficiencia

En la evaluacion, tendremos en cuenta que:

> Nos sea util para mejorar los procesos o los resultados, no para penalizar. Por
estos motivos, es formativa y retroalimentadora.

> Como proceso integral, abarque el ambito formativo en su totalidad.

> Se realice mediante distintas técnicas e instrumentos para recabar la
informacion.

> Se relacione con los logros, las metas y objetivos propuestos por la institu-
cion o el disefio curricular.

> Participen todos los involucrados de la institucion.

> Ademas de tener en cuenta el uso eficiente de los recursos, se considere el

conjunto de aspectos pedagdgicos, que permita verificar el desarrollo de
todas las capacidades.



¢ QUE TIPOS DE EVALUACION EXISTEN
EN EL AMBITO EDUCATIVO?

Fundamentalmente, existen dos:

= Global o evaluacion institucional: implica procesos o unidades de
gestion de la institucion que permiten cumplir sus fines.

= Particular o especifica: implica a los procesos de formacion propiamen-
te dichos, orientada a evaluar la calidad del aprendizaje y sus logros.

También puede ser:
= Interna: auto evaluacion

= Externa: a cargo de personas ajenas a la institucion y que poseen las com-
petencias para llevarla a cabo.

¢ QUIENES EVALUAN?

En la evaluacion externa, personas que no son de la institucion y que poseen
capacidades para realizarla, en especial porque conocen el ambito del que se trata.
En la evaluacion interna, personal de la propia institucion afectado a esta activi-
dad, en conjunto con los demas integrantes.

Las instituciones de formacion deben de orientarse a crear indicadores que po-
sibiliten evaluar su calidad y pertinencia. Existe la discusion en torno a si estas
instituciones son susceptibles de aplicar las normas ISO de calidad u otras normas
similares que se utilizan para la industria y servicios. De hecho, muchas institucio-
nes lo estan haciendo; seria conveniente reflexionar sobre el hecho que, si la eva-
luacién en los ambitos educativos es indirecta, y se basa en situaciones "observa-
bles", seria pertinente incluir otras variables. El escenario actual se caracteriza por
la existencia de instituciones que adoptan los procesos nacionales de evaluacion o
Normas de calidad como las ISO, y otras que tienen definidos indicadores propios y
realizan sequimiento y evaluacion.

Cuando se evalua a la institucion, se incluyen todos los procesos, con indicado-
res para cada dimension.

Algunos aspectos a tener en cuenta son:

> La opinion de los beneficiarios y usuarios y la participacion de todas y to-
dos los involucrados/as.

> El clima interno y la vision compartida de todos los integrantes, basado
en la calidad.

> La mejora en la toma de decisiones.
Algunas de las preguntas pueden ser:

¢Cémo se evaluan los diferentes grupos de procesos institucionales?
¢Se formulan indicadores de cada dimension?
¢Se formulan los resultados que se esperan?

>
>
>
> ¢Se utilizan instrumentos adecuados a los fines de la evaluacion?
> ;Los resultados son relevantes y sirven para la mejora?

>

¢Se comunican los resultados?

Para mejorar la cali-
dad, es necesario te-

ner en cuenta tanto
la evaluacion inter-
na como la externa.
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Para iniciar un plan de mejora de la calidad especifico, conviene que en forma
colectiva se lleven a cabo:

= Un diagnéstico inicial, mediante un taller en el que se visualicen fortalezas y
debilidades, condiciones institucionales, recursos, etc. Puede realizarse me-
diante distintas metodologias, como un taller FODA (Fortalezas y Oportuni-
dades, Demandas y Amenazas) o talleres de visualizacion.

= El disefio de grandes lineas de intervencidn por areas identificadas, priori-
zando aquellos problemas o dificultades que atentan contra la calidad y los
objetivos de la institucion.

= La elaboracion de un Plan que contemple: objetivos, acciones, cronograma,
personas responsables, recursos materiales y financieros, resultados esperados,
cronograma, asi como las formas de sequimiento y evaluacion. El seguimiento
y los resultados de cada accidn han de ser verificables y estar documentados.

Las actividades mencionadas anteriormente, marcan el inicio del ciclo de me-
jora continua.

Ciclo de mejora continua
1.
VINCULACION CON
EL CONTEXTO
SOCIO PRODUCTIVO
2.
. ORIENTACION
EVALUACION PROFESIONAL
Y SEGUIMIENTO
INSTITUCIONAL

3.

FORMACION

EN LOS PROCESOS FORMATIVOS LA EVALUACION DE LA CALIDAD
VA MAS ALLA DE LA SITUACION DE APRENDIZAJE

Incluye los resultados que obtuvo la persona luego de egresar, si accedio a
empleos, de qué tipo, qué dificultades experimento, qué actividades habria que de-
sarrollar para consequir su insercion (pasantias en empresas, etc.) u otras relacio-
nadas para fortalecer algunos aspectos. Incluso de acuerdo a los resultados de este
seguimiento, podrian encontrarse causas intrinsecas relacionadas con las situacio-
nes de aprendizaje de la propia institucion (secuencia curricular con debilidades,
practicas insuficientes, etc.) o extrinsecas relacionadas con la realidad productiva.
En el caso de las pasantias, por ejemplo, es muy importante el sequimiento, de
manera que se pueda corroborar que la practica en las empresas es pertinente a la



formacion recibida, ya que se ha constatado que muchas organizaciones ocupan
pasantes por los beneficios que los estados brindan, asignandoles actividades o
funciones inferiores o con objetivos diferentes para los que fueron formados.

Algunas preguntas que nos orientan sobre este aspecto, son:

>

¢Se realizan practicas laborales en las empresas en funcion de los objetivos
de la formacion recibida?

Se conocen los requisitos formales de las unidades productivas y se adecuan
las personas a los mismos?

¢Se realiza el sequimiento de las y los egresadas y egresados?
¢Se sabe cuantos egresados/as fueron incorporados?

¢Se sabe cuantos egresados/as no obtuvieron empleo? Se indagan las cau-
sas? /Se disefian nuevas estrategias de insercion?
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= PARA RECORDAR

—> El proceso de evaluacion es un proceso holistico que integra niveles macro y micro,
con dimensiones politicas, sociales, econdmicas. La evaluacion tiene tres momen-
tos: antes, durante y después.

Los centros de formacion profesional deben...

»  Educar para el trabajo y para la ciudadania, dentro de un concepto de forma-
cion continua.

Diseniar programas flexibles y adaptables, con diversos contenidos y grados
de profundidad, de acuerdo a lo reportado por los actores de la produccion y
no por los equipos técnicos de la institucion. Desarrollar, cuando es necesario,
aspectos de la educacion basica.

Poner énfasis en la calidad del disefio curricular, de las actividades practicas que
lleven adelante, y de las metodologias didacticas en las que se vinculan practica y
teoria (alternancia trabajo-aula), porque el desarrollo en el aula presenta incon-
venientes: no se vive la realidad de la empresa; muchas veces no se cuenta con la
tecnologia y equipos necesarios; no se permite aplicar las competencias en situa-
ciones reales de trabajo. En este sentido, cuando se lleva adelante en empresas que
se ofrecen para tal fin, éstas deben tener una organizacion del trabajo, tecnologia
y equipos innovadores o adecuados a la realidad del contexto productivo actual.

En caso que se Ileve a cabo en Instituciones o Centros de Formacion Profesio-
nal, éstos deberian contar con tecnologia y organizacion actualizadas.

La mejor conjuncion es llevarla a cabo en Centros Innovadores y en empresas
innovadoras, de manera que los primeros brinden las metodologias, las per-
sonas y los aspectos teoricos que seran puestos en practica en empresas que
poseen espacios y procesos adecuados.

Otra opcion que asegura la calidad, la pertinencia y la igualdad de oportunida-
des es contratar instructores de la empresa debidamente formados, con quienes
se realiza un plan de formacion interno, ya que son pocas las empresas que por
si solas llevan adelante un plan de formacion, debido a que ello requiere una
inversion sostenida en personal.

En cuanto a algunas caracteristicas que los centros, se destacan: su vinculacion
con la produccion, la formacion en condiciones similares a las reales y la promo-
cion de la participacion de empresarias/os y trabajadoras/es en la vida del centro y
en la gestion.

Enfatizar la calidad de los productos y de los procesos.

Dirigirse a todas las empresas, poniendo énfasis en el grupo mas vulnerable:
las micro, pequefias y medianas empresas, que alejadas de las instituciones de
formacion, del acceso al crédito y a los subsidios, poseen niveles de desarrollo
menor, escasas oportunidades para acceder a la formacion y ocupan en gene-




ral a personas que necesitan actualizar sus competencias. A pesar que muchas
de ellas son ramificaciones de empresas formales, éstas ultimas, en un porcen-
taje significativo, se desligan de la responsabilidad que tienen en relacion a la
formacion de las personas.

Contribuir a disminuir la brecha entre personas altamente calificadas con
conocimientos en tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) y
aquellas que ya sea por motivos economicos, educativos, culturales, etc., no
accedieron a las oportunidades de formacion y al acceso de la tecnologia.

Luchar contra el desempleo y la exclusion articulando con las autoridades
competentes, como por ej. con los Ministerios de Educacion y Trabajo, con
otras instituciones de Educacion, como lo son las Universidades y la Educacion
Técnica, con programas nacionales o internacionales que promueven la for-
macidn en ambitos nacionales y regionales.

Establecer estrategias de desarrollo formativo a todas las cadenas de valor de
las grandes empresas, de manera de abarcar al sector en su integralidad. De
esta manera, el abordaje se realiza a toda la cadena que desarrolla un proceso
de trabajo.

De lo que hemos desarrollado hasta ahora se desprende que la Formacion Profesional...

»  Es un hecho educativo, laboral y tecnoldgico que se integran bajo los princi-
pios de calidad, pertinencia y equidad’.

Como hecho educativo: tiende un puente entre la educacion y el trabajo;
tiene caracteristicas metodologicas y pedagogicas peculiares y se basa en el
desarrollo de las capacidades de las personas y colectivos, incluyendo aspectos
de la formacion para la ciudadania.

Como hecho laboral: lo es desde que prepara para un trabajo productivo. Por
esto es tema de relaciones laborales y ha de incluirse en la negociacion colec-
tiva, ya que se vincula fuertemente con temas como salarios, productividad,
competitividad, salud, seguridad y medio ambiente, empleo, calidad, equidad
social. Por su valor estratégico, toma relevancia en el marco del dialogo social
entre empresarios, gobiernos y sindicatos. De aqui se desprende la importancia
de fortalecer los ambitos tripartitos y bipartitos, con el objetivo de consensuary
articular entre los diversos actores.

Como hecho tecnoldgico: utiliza diversas metodologias en los procesos de
aprendizaje que se vinculan con la innovacion, desarrollo y transferencia tec-

' Asi lo establecen diversos documentos generados por la OIT y Cinterfor/OIT




Desde la vision sindical...

\/ Es importante que aseguremos la pertinencia, la calidad y la equidad de la formacion en
cualquiera de los ambitos donde se desarrolle, teniendo en cuenta que se forma para la
empleabilidad, para el crecimiento personal y colectivo. La eficacia de la formacion estara
dada por la calidad de las instituciones y sus procesos formativos.

\/ Se desarrollara con éxito, en la medida que la identificacion de los perfiles ocupacionales
se realicen con los actores de la produccion y exista presencia sindical en el ambito de las
instituciones de formacion. Por estos motivos, se integra a las relaciones laborales. Los
acuerdos con los actores aseguran que los contenidos respondan a los nuevos paradigmas
que venimos desarrollando.

\/ La formacion debe ser flexible y adecuarse a las particularidades de las personas (en
necesidades, contenidos, tiempo, horarios), por lo que los tiempos deben organizarse en
funcion de las necesidades de quienes aprenden.

\/ Ha de reconocer los saberes previos de las trabajadoras y trabajadores. Y cuando aquellas
personas que se formen para ocupar nuevos roles lo necesiten, se les brindara aspectos
de la educacion basica.

\/ Es posible desarrollarla en otros ambientes diferentes a un lugar de formacion, como el
trabajo o la casa y con metodologias en alternancia (aula - trabajo), en forma presencial
0 semipresencial.

\/ La formacion ha de ser inclusiva, en el sentido de abarcar a todos los habitantes, con
pertinencia y calidad.

\/ La formacion profesional como materia de negociacion, impacta en temas como desarro-
llo de carrera, salarios, productividad, etc.

\/ El acuerdo con los actores evita que la formacion profesional se desvie de los conceptos
que venimos desarrollando. En ningun caso admitiremos que sea fuente de discrimina-
cion y exclusion, ni que se desarrolle en condiciones de trabajo deficientes.

\/ Hemos de promover y fortalecer toda actividad tendiente a informar y sensibilizar a
las personas para que accedan a la oportunidad de desarrollarse personal y profesio-
nalmente.
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\/ Es claro que la Formacion Profesional sirve a varios intereses. Nuestro rol es asegurar que
se oriente a asequrar la fuente de trabajo de las personas activas y ofrezca oportunidades
de desarrollo a los mas desfavorecidos. Por estos motivos, solo bajo determinadas con-
diciones puede estructurarse en una empresa, pero nunca al servicio de una persona o
grupo. Es necesario dar una respuesta sindical que evite esta situacion.

\/ En la medida que el sindicato pueda gestionar la formacion, se vera fortalecido. Mu-
chos sindicatos de la region, asumen la responsabilidad de formar a las personas, con el
apoyo financiero de los gobiernos o los empresarios, contando con sus propios centros
de formacion profesional.

La formacidn sindical en valores ciudadanos asegura trasmitir a toda la linea estos
derechos.

Se ha de apoyar y promover la creacion de escuelas de bien publico comun y la formacion
de los docentes en las nuevas concepciones del aprendizaje.

Para que la formacion profesional sea equitativa, se necesitan politicas publicas de for-
macion e instituciones que cumplan con este deber.

Estos aspectos favorecen al sindicato, ya que impulsa el acercamiento a las trabaja-
doras y trabajadores al hacerse cargo de la negociacion por un empleo de calidad.

= = = = <

Como estrategia sindical, y ya que la formacidn profesional no incluye solamente saberes
técnicos, la Formacion Sindical en estos temas es importante porque genera un espacio
para difundir los valores y propuestas de la organizacion. Una Formacion profesional ne-
gociada permite incluir otros temas que van de la mano con ésta (salario, empleo, etc.).

\/ Por ultimo, sin dejar de lado la esencia y la razon de ser del movimiento sindical, se re-
quiere definir nuevas estrategias en funcion de los cambios en los modelos productivos,
pues si bien el contexto es cambiante, el lugar que ocupan las mujeres y hombres frente
a los medios de produccion es el mismo. Como la formacidn profesional es tema de las
relaciones de trabajo, las estrategias tendran en cuenta la defensa de las condiciones
de trabajo, el trabajo decente y la promocion de los valores ciudadanos, para que se
ejerzan los derechos fundamentales. En todos los casos se promovera la autonomia y la
participacion a nivel del trabajo y de la sociedad.

83



ACTIVIDAD DE REFLEXION Y EVALUACION
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» ¢Qué aspectos habria que considerar para que, desde el rol sin-
dical, contribuyamos a que la formacion profesional alcance a
todas y a todos?

» ¢Qué contenidos relacionados con la Formacion Profesional de-
berian desarrollarse en la formacion sindical?

» ¢Qué temas de los desarrollados en este capitulo aborda el sin-
dicato? ;Cuales deberia fortalecer? ;Habria otra estrategia para
agregar?



Capitulo 5

Las Competencias
laborales, sus dimensiones
y su relacion con la
Formacion Profesional. Una
respuesta para la inclusion
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Objetivos

Se espera que de la lectura y reflexion de este capitulo estés en condiciones de...

= Disefar propuestas que contengan, en grandes lineas de trabajo, las formas de inte-
grar la formacion profesional por competencias en tu ambito de actuacion natural.

= Conocery trasmitir los principios sobre los que se asienta la formacion por competen-
cias, para integrarla en los temas de negociacion.

= Conocer las dimensiones de las competencias laborales y tenerlas en cuenta en el
quehacer sindical.

en este capitulo

O1. Introduccion

02. ;Qué entendemos por competencias y qué nos aportan?
03. Clasificacion de las competencias Laborales

04. Las dimensiones de las competencias laborales

. Desde la vision sindical...

. Actividad de reflexion y evaluacion



01. Introduccion

Hemos mencionado anteriormente la importancia que tienen la formacion pro-
fesional, formacion para la vida y la formacién continua, como respuesta a un
mundo cambiante y cada vez mas competitivo.

Un sistema de formacion basado en competencias parece ser la respuesta mas
adecuada a la realidad en que vivimos, porque permite que las personas se ac-
tualicen periodicamente, planifiquen su desarrollo profesional o estén en mejores
condiciones de conseguir un empleo de calidad. Ademas, va de la mano de la for-
macion continua.
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02. ¢Qué entendemos
por competencias y qué nos aportan?

Existen distintas definiciones de competencias, veamos algunas:

® F| SENCE' la define como “la aptitud de un individuo para desempenar
una funcion productiva en distintos contextos y con base a los requeri-
mientos de calidad esperados por el sector productivo. Es una construc-
cion social de aprendizajes significativos y utiles para el desemperio pro-
ductivo en una situacion real de trabajo obtenida no solamente a través
de la instruccion, sino también mediante el aprendizaje de situaciones

de trabajo”.

m Para Cinterfor/OIT? es “la capacidad real de una persona para lograr
un objetivo esperado en un contexto laboral dado, vinculdndose estre-
chamente con la innovacidn en tecnologia blanda, es decir, la gestion y
desarrollo del capital humano, y con las exigencias de los nuevos roles

ocupacionales”.

® También: “Son el conjunto de conocimientos, habilidades, aptitudes y
capacidad de comprension que posibilitan desempefios exitosos. Valora
la capacidad de la persona para poner en juego los saberes (adquiridos
en la prdctica de vida o de trabajo o en la formacion) en determinado

contexto laboral.”

' Servicio Nacional de Capacitacion y Empleo, creado en 1997, dependiente del Ministerio de Trabajo y
Prevision Social chileno, es el encargado de supervisar, dictar normas y acreditar el Sistema Nacional de
Capacitacion y administrar el Fondo Nacional de Capacitacion.

2 Centro Interamericano para el Desarrollo del Conocimiento en la Formacion Profesional, oficina regional
de la OIT con sede en Uruguay.



® El CONOCER® (1997) la define como “la aptitud del individuo para des-
empefiar una funcion productiva en diferentes contextos y con base a los
requerimientos de calidad esperados. Estas aptitudes se logran con la ad-
quisicion y desarrollo de conocimientos, habilidades y capacidades expre-
sadas en el saber, el hacer y el saber ser.”

B Para el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Repu-
blica Argentina, las competencias “integran conocimientos y destrezas,
asi como habilidades cognitivas (capacidad de reflexion, andlisis, etc.),
operativas, organizativas, estratégicas y resolutivas que se movilizan y se
orientan para resolver situaciones problemdticas reales de cardcter social,
laboral, comunitario y axioldgico (dmbito de los valores y de la ética)”.

En el mundo de trabajo, las competencias son aquellas capacidades que permi-
ten a las personas establecer estrategias cognitivas y resolutivas en relacion con
los problemas que se les presentan en el ejercicio de sus roles laborales.

Desde el ambito sindical resulta dificil efectuar una definicion acabada de las
competencias; tampoco estimamos que éste sea nuestro rol, ya que existen en el
pais y en la region diferentes instituciones que han arribado a definiciones mas
0 menos completas. Lo que si nos interesa destacar es nuestro interés en que
toda definicion incluya la dimension social de las competencias, su adquisicion
no solamente en el trabajo sino en otros dmbitos de la vida, la relacion de las
competencias individuales con el colectivo como forma de ejercer los derechos
de las trabajadoras y trabajadores y los valores ciudadanos.

No obstante lo planteado, el sector esta trabajando en el consenso de una
definicion que sea operativa, cuyo avance se relacione con la capacidad de la
persona de poner en juego, integrar y transferir conocimientos, habilidades y ac-
titudes que hagan posible la construccion de desempefios en diversos contextos,
respondiendo a requerimientos de calidad, sequridad y efectividad en cada drea
ocupacional.

Como la competencia incluye las areas intelectual-cognitiva, actitudinal y
actitudinal, su enfoque es integrador. Se manifiesta en el desempefio y en la
capacidad de decidir, tomar la iniciativa y resolver diversas situaciones en la vida
social y profesional.

3 Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencias Laborales (México), integrado por trabajado-
res, empresarios, educadores y gobierno que impulsa la competencia laboral certificada.

Las competen-
cias laborales son
las capacidades
que permiten a las
personas disefiar
estrategias cogni-
tivas y resolutivas

frente a problemas

que surgen en el
desempeio.
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03. Clasificacion de
las competencias Laborales

Si bien hay diversas clasificaciones que no desarrollaremos por trascender los
objetivos de este Manual, establecemos la siguiente clasificacion:

= Competencias basicas, como la capacidad de lectoescritura, el célculo, el
uso de las TICs.

= Genéricas, transversales y de empleabilidad, como por ejemplo trabajo en
equipo, capacidad para afrontar y actuar en situaciones de emergencia con
autonomia, iniciativa, relaciones interpersonales, flexibilidad para adaptarse
a los cambios, comunicacion, toma de decisiones, etc.

= Competencias técnicas, especificas o funcionales, que se relacionan con el
conocimiento y desarrollo de las habilidades técnicas ligadas a roles y fami-
lias ocupacionales.

A continuacion desarrollaremos las fases que van desde la Identificacion de
las Competencias hasta su Certificacion: Identificacion, Normalizacion, Formacion,
Evaluacion y Certificacion.



04. Las dimensiones
de las competencias laborales

LA IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

Se trata de un proceso de analisis cualitativo del trabajo que se puede llevar
a cabo mediante diversas metodologias: Mapa Funcional, el Dacum*, el Scid® o el
AMODE® y el ETED’. El objeto de la identificacion de competencias es conocer qué
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes pone en juego la persona para
desempefar con €xito su trabajo. Establece las competencias necesarias para des-
empefiar una actividad en forma satisfactoria.

Sintesis de las principales Metodologias
de Identificacion de Competencias

ANALISIS

OBJETIVO DEL ANALISIS

OBSERVACIONES

Analisis de la Ocupacion

Se basa en el puestoy en la
tarea

Se utiliza para realizar la descripcion de
tareas. No tiene en cuenta otros saberes que
las personas ponen en juego para resolver
situaciones en su trabajo (iniciativa, toma
de decisiones, etc.) Debido a que se analiza
un puesto de trabajo, no agrega valor a la
empleabilidad.

Analisis de la Ocupacion
por medio del DACUM,
AMOQD o SCID

El puesto de trabajoy la
tarea

Se usan en general para el disefio de la
formacion y es un analisis que incluye los
aspectos cualitativos que no incorpora el
anterior.

* Developing a Curriculo- cuya traduccidn significa "Desarrollo de un curriculo”.

5

6

7

Significa: Desarrollo sistematico de un curriculo.

Significa "Un modelo”.

"L'emploi type dans sa dynamique” que traducido significa: “El empleo tipico o tipo en su dinamica”,
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Analisis 0 Mapa Funcional | Se basa en la funcidn Los resultados son especialmente utiles para
productiva, o rol el reconocimiento formal de la competencia
ocupacional (certificacion) en sus tres dimensiones.

Analisis Constructivista Se basa en el andlisis de la | Es mas abarcativo, incluye la relacion con el

ETED actividad de trabajo y su entorno y los eventos que se producen en el
relacion con el entorno. trabajo, asi como los recursos de la persona

para resolverlos.

Veamos brevemente las caracteristicas de cada una de estas metodologias y
luego nos centraremos en la mas utilizada en Argentina y en la region, que es el
analisis funcional.

B El analisis de la ocupacion

La vision delas Tiene por objetivo recolectar informacion ordenada sobre las caracteristicas del
COMPELNCIasse 410 v los requerimientos del mismo. No se trata de un analisis ocupacional o

sustenta en el he- descripcion de tareas tradicional, como lo veremos en su desarrollo. Dentro de esta
cho que: silo sabe P ' .

hacer es compe- categoria se encuentran:
tente, sin mportar = el Método DACUM
coémo adquirié los
saberes requeridos. = el modelo AMOD
= ¢|SCID

En estos métodos se analiza el puesto de trabajo y la tarea; se utilizan especial-
mente para disefar la formacion.

= EI DACUME, se desarrollo en Canada y se ha extendido a Estados Unidos y otros
paises. Es una metodologia rapida y de bajo costo, que permite realizar disefios
curriculares. El producto es una matriz de competencias, con sus respectivas
subcompetencias (que son las realizaciones de una persona) mediante las cuales
se evalua el desempefo. Los informantes clave son las personas que conocen
la actividad, es decir, las trabajadoras, los trabajadores y supervisoras o super-
visores. Mediante preguntas tales como /Jqué hace?, /para qué lo hace?, ;como
lo hace? se van identificando los conocimientos, habilidades y actitudes que se
ponen en juego, asi como las herramientas que se utilizan. El proceso es con-
ducido por una persona familiarizada con el modelo, que ejerce el rol de guia o
facilitadory busca el consenso entre los integrantes del equipo.

El producto de la aplicacion del método es la matriz ocupacional que sera

validada ante otro grupo de trabajadoras y trabajadores que también conocen la
actividad y que no participaron en la primera instancia.

» Los métodos AMOD y SCID son dos variantes del DACUM?, que no los de-
sarrollaremos aqui por trascender los objetivos de este manual y por existir
amplia bibliografia al respecto.

8 V/ase: http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/banco
http://www.paho.org/Spanish/HSP/HSR/HSR02/compet-mod1_3.pdf

° Vease para mas desarrollo del tema: http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/region/fampro/cinterfor/

temas/complab/banco/id_nor/dacum/index.htm



_ El Analisis o Mapa Funcional

Como su nombre lo indica, se basa en las funciones, ya sea de un sector o servicio,
empresa o rol ocupacional. Como metodologia de identificacion, utiliza e/ mapa o dr-
bol funcional'®, mediante el cual se llegan a identificar las realizaciones de la persona
y el entorno en que las aplica. El resultado del analisis es la norma técnica de com-
petencia laboral o descriptor de competencia' (segun sea validada y de aplicacion a
nivel sectorial/ nacional o de empresa). Como en el DACUM, se lleva a cabo mediante
la informacion suministrada por trabajadoras/es y supervisoras/es que conocen la
actividad, acompafados por un facilitador o guia que domina la metodologia.

El andlisis funcional tiene una vision sistémica del trabajo; su andlisis parte
del proposito principal o clave del rol y lo descompone en las funciones principa-
les, subfunciones necesarias para lograr ese propésito, hasta llegar a la unidad de
competencia, que contiene los elementos de competencia (las realizaciones de una
persona). En general se establecen de 3 a 4 niveles. Es un proceso ldgico, que va de
lo general a lo particular.

¢Que es el proposito clave?

Es el objetivo principal del rol, ocupacion o funciéon que se va a analizar. Se
redacta de la siguiente manera:

VERBO - OBJETO - CONDICION

Por ejemplo, “Construir las estructuras de albafileria tradicional, de acuerdo a
las indicaciones recibidas por el responsable de la obra y las medidas de sequridad
establecidas por el sector"”.

Donde...
> el verbo es: “construir”

> el objeto es: "las estructuras de albaileria tradicional”

> vy la condicion es: "de acuerdo a las indicaciones recibidas por el responsable
de la obra y de las medidas de seguridad establecidas por el sector”

La pregunta siguiente es: ;Qué hay que hacer para lograr el propdsito clave?

De esta manera, se va desagregando hasta llegar hasta llegar al nivel de realizacion
personal (elementos de competencia), que se identifican cuando podemos completar la
frase: "la persona sera capaz de..." O “tu seras competente cuando seas capaz de..."

Los elementos de competencia se integran en una funcion previa a ellos en el
mapa funcional, que son las Unidades de Competencia o Calificaciones.

10 Véase: http://www.ilo.org/public/spanish/regionfampro/cinterfor/temas/complab/banco/id_nor/cono-
cer/index.htm
http://www.cinterfor.org.uy/public/spanish/regionfampro/cinterfor/

"' El descriptor de competencia contiene los datos esenciales para caracterizar un rol ocupacional y se
puede aplicar en una empresa, cuando hay un acuerdo entre la organizacion sindical y la direccién, siem-
pre que no exista el referente a nivel nacional, es decir la Norma Técnica de Competencia Laboral. En caso
que ésta exista, se toma como referencia. La UOCRA ha desarrollado algunas experiencias de este tipo.

El mapa funcional
nos da una vision
integral del rol y
de las interrelacio-
nes y vinculaciones
entre los distintos
elementos que lo
componen.
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PROPOSITO
CLAVE ]

Elemento de competencia 1

FUNCION 1

—y N ) Elemento de competencia 2
(unidad de competencia 1) +—

Elemento de competencia 3

etc.

Elemento de competencia 1

L A A

FUNCION 2
(Unidad de competencia 2) +—

Elemento de competencia 2

) etc

Los distintos niveles varian de acuerdo a la complejidad de la funcion que se ana-
liza; en general un mapa funcional no supera el 4to. Nivel de desagregacion. El ulti-
mo nivel corresponde a las realizaciones de la persona (elementos de competencia).
Durante el analisis hemos de tener en cuenta:

> Minimizar o separar el contexto particular que se esta analizando, para posibili-
tar que la competencia pueda ser “transferible” a otros contextos y realidades.

> Que cada nuevo nivel se redacte como resultadoy no como tarea, de manera
de evitar caer en la descripcion tradicional de puestos.

> En esta fase del proceso, tampoco tendremos en cuenta el flujo productivo
en el que intervienen maquinarias y equipos, solo interesan los procesos en
los que actuan las personas.

Como mencionamos, los resultados del mapa funcional deben ser validados por
otro equipo de trabajadores y trabajadoras que no participaron en esta instancia.
Posteriormente por los empleadores y representantes de las y los trabajadores.

Mira el ejemplo de Mapa Funcional que se encuentra en el Anexo 1, que fue
elaborado por el equipo técnico de la Fundacion UOCRA. En él se aprecian estas
caracteristicas que hemos mencionado.

_ El Modelo Constructivista

Llamado método ETED, “L'emploi type dans sa dynamique” que traducido sig-
nifica: “"El empleo tipico o tipo en su dinamica”, se desarrollo y se usa amplia-
mente en Francia. Estudia la actividad del trabajo en relacion con su entorno, te-
niendo en cuenta una serie de variables significativas. El modelo tiene en cuenta
los eventos que se producen en el ambito laboral y los recursos que ponen en
juego las personas para resolverlos. Destaca la vinculacién e interrelacion con el
entorno de la organizacion del trabajo y las personas. Desde el punto de vista in-
dividual, la persona aplica atributos como la creatividad, la iniciativa, la toma de
decisiones y desde el punto de vista social establece relaciones de colaboracion y
de solidaridad. Analiza otras variables como por ejemplo la posicion del rol en el
proceso productivo, el tipo de empresa, la calificacidon, el tipo de contratacion, el
grado de representacion (sindical, profesional o agremiaciones de empleadores),
el desarrollo profesional, entre otros. Se basa en entrevistas en las que se indaga
qué hace y para qué lo hace, qué vinculos mantiene con los demas, cudl es la
carga de trabajo, en qué condiciones de trabajo, qué tipo de saberes pone en
Jjuego (conocimientos, actitudes, aptitudes y habilidades).



Las fases de este modelo son:

Analisis de la demanda

Técnicas de recoleccion de datos
Analisis de los datos
Procesamiento

Validacion

vV V VvV VvV VvV V

Formalizacion

NORMALIZACION DE LAS COMPETENCIAS

Es el proceso mediante el cual, se establece una Norma Técnica de Competencia
Laboral, validada con los actores sociales. La norma es un estandar o patrén que
representa las competencias requeridas por una ocupacion o rol ocupacional. Sirve
de referencia para comparar -y evaluar- el desempefio de la persona. También per-
mite que se tenga un lenguaje comun entre los empresarios, sindicatos, trabajado-
ras y trabajadores, asi como también con los centros o instituciones de formacion.

Para definir normas de competencia que sean pertinentes a las necesidades de
los procesos productivos, es necesario identificar las areas ocupacionales o funcio-
nes productivas que requieren mejorar las capacidades de las personas. Para ello, se
comienza por la elaboracion de un estudio o diagndstico sectorial que contemple
principalmente:

= la tecnologia y cambios en los procesos y organizacion del trabajo.

= las calificaciones demandadas en funcion de los cambios que se llevaran a
cabo (para ello se identifican las competencias actuales y las que se reque-
riran en el futuro).

= Los requerimientos de calidad necesarios.

Estos estudios son realizados por especialistas, con el apoyo ya sea de las orga-
nizaciones sindicales, empresariales o gobierno. Se utilizan diferentes instrumen-
tos como encuestas, analisis documental e indicadores econdmicos. El diagndstico
aporta datos sobre las necesidades de areas clave y se comienza asi con el proceso
de identificacion y normalizacion de las competencias.

® Para el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Re-
publica Argentina, la norma de competencia “es una herramienta
critica para transparentar el conjunto de capacidades de quienes se
desenvuelven en un determinado contexto socio-productivo”.

“Es, al mismo tiempo, producto de un proceso de construccion y con-
senso colectivo sobre dichas capacidades”.

m Este Ministerio la define como “/a especificacion de un desempe-
fio laboral que ha sido acordado entre los actores del mundo de
trabajo para ser utilizado en procesos de certificacion, evaluacion,
informacion, orientacion, formacion y de proyeccion de la carrera
profesional”.

La nueva tende-
cia de competen-
cia laboral es un

estandard o patron

que da cuenta de
las capacidades
referidas por una
ocupacion o rol.
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Por tanto, la norma técnica o estandar se obtiene mediante un proceso de identi-
ficacion de las competencias, en el que se establecen cada uno de sus componentes.
Define y ejemplifica el nivel de desempeno, estableciendo las mejores practicas.

En general, estd compuesta por los siguientes requisitos minimos:

La funcion o rol ocupacional.

El titulo de la unidad de competencia. La unidad de competencia es
un grupo de funciones productivas relacionadas con una parte importante y
significativa del proceso, compuestas por los elementos de competencia.

El titulo del elemento de competencia que son /as realizaciones que
debe ser capaz de hacer la persona. Para cada Unidad de competencia hay
varios elementos de competencia.

Los criterios de desemperio, con los que se va a evaluar si lo que la
persona hizo responde a lo esperado, en especial a los aspectos de calidad,
seguridad y medio ambiente.

Las condiciones en las que va a demostrar su competencia, es
decir el ambito o campo de aplicacion en el que se aplica o se puede aplicar
la competencia.

Las evidencias de desempeiio, corresponde a lo que se “observa” o se
puede inferir mediante una entrevista con la persona; confirmaran si el des-
empeno es el esperado y constituyen la forma en que se va a evaluar.

Las evidencias de conocimiento, ya sea sustantivo o circunstancial, que
son los que fortalecen la competencia basica (conocimientos cientificos o técni-
cos por ejemplo) y aquellos relacionados con procesos de adaptaciones de meto-
dologias o sistemas.

Guia de Evaluacion, describe las formas en que se evaluara la competencia.

Veamos esto con mayor detalle:

Titulo de la unidad de competencia: Es la funcién productiva definida
en el mapa funcional en el nivel inmediato anterior al de los elementos de
competencia. Se describe, con una frase concreta siguiendo la secuencia verbo-
objeto-condicion que hemos visto.

Titulo del elemento de competencia: Es el ultimo nivel del mapa fun-
cional correspondiente a las realizaciones de la persona. Se define en funcion de
resultados esperados y no de los procedimientos utilizados. Se trata de no cefirse a
un contexto determinado para que la competencia pueda transferirse. Los elemen-
tos son lo "demostrable” y permiten la evaluacion. En general se plasman en no mas
de 8 realizaciones por Unidad de Competencia.

Criterios de desempeio: Se expresan en términos de resultados, respon-
diendo a: “la persona sera competente cuando..." Los criterios sirven para com-
pararlos con el desempefio y evaluar la calidad de los resultados que obtiene. Se



definen respondiendo a la siguiente interrogante: ;como sabemos si la persona es
competente en el elemento que se evaluara? La respuesta da cuenta de cual es el
nivel adecuado de desempefo. Posteriormente, en la evaluacidn, se determinara si
el desempefio fue logrado de acuerdo al nivel que fue establecido. Los criterios se
especifican para cada elemento de competencia, identificandose aquellos que son
esenciales, porque cada criterio ha de expresar un resultado critico, que sin él,
no se podria lograr el desempefo esperado. Son juicios de valor que se relacionan
con las condiciones de trabajo, la calidad y la productividad.

Evidencias de desempeno: Se refieren a las situaciones en las que se
demuestra la competencia. Puede observarse directamente el desarrollo de la
actividad (evidencias directas) o por medio de los resultados obtenidos, que sera
una pieza, una terminacion en albanileria, un documento, etc. (evidencias de
producto). Algunas veces se necesita completar la evaluacion mediante una en-
trevista que permita saber si la persona actua “sabiendo” lo que esta haciendo,
es decir, en forma analitica y reflexiva.

Evidencias de conocimiento: Son los conocimientos que aplico para lo-
grar los resultados y prueban que posee las bases para el desempefio. Estos se
pueden evaluar mediante preguntas con situaciones problematicas que debe
resolver, de manera que deba manifestar qué haria ante determinada circuns-
tancia. Incluye aqui los conocimientos técnicos especificos propios del sector
y aquellos que dan valor agregado, es decir, los que surgen a partir de las dis-
tintas adaptaciones a tecnologias, sistemas de informacion, etc. La persona ha
de demostrar que aplica estos conocimientos en el desarrollo de la actividad.

Para cada elemento de competencia, debe determinarse cuales seran las eviden-
cias significativas: si la observacion del desempefio, si el producto terminado o
los conocimientos y capacidades de comprension.

Campo o ambito de aplicacion, se refiere al lugar de trabajo, entorno, or-
ganizacion del proceso productivo, relaciones con otras areas funcionales, relacio-
nes interpersonales, materiales que utiliza. Se establece para cada uno de los ele-
mentos de competencia. Por tanto, define el contexto en el que se va a desarrollar
0 puede desarrollarse la competencia. Se redacta especificando cuestiones como
el ambiente de trabajo, de seguridad, los productos, servicios, etc. Se destacan
solamente los aspectos importantes sin los cuales no es posible el desempefio.

Guia de evaluacion, establece como se realizara la misma, (observacion
del desempefo, producto, entrevista, pruebas de conocimientos). Las eviden-
cias de conocimiento se establecen SOLAMENTE cuando no es posible deter-
minarlas u observarlas (teorias o principios que debe manejar para lograr el
desempefio) o situaciones criticas que se pueden presentar circunstancial-
mente. En este caso, se efectuan preguntas tales como: ;Qué haria usted si...?
La evaluacion es la recoleccion de las diferentes evidencias y permite realizar
un juicio sobre la competencia.
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Para que mejore

la empleabilidad,
la norma ha de
poder aplicarse, en
lo posible, en di-
ferentes empresas
y contextos y las
competencias han
de actualizarse pe-
riodicamente. De
aqui la importan-
cia de la formacion
continda.

Fijate en el Anexo 2 que se agrega una Norma Técnica con validez a nivel na-
cional y en el Anexo 4 un descriptor de competencias para una empresa particular
elaborados por los equipos técnicos de la Fundacion UOCRA. En ambos se aprecian
estos aspectos. La norma estd desarrollada en todos sus componentes.

Una vez redactada, se pone a consideracion de otras personas competentes que
no participaron en su elaboracion. Cuando se haya validado, a nivel nacional, sec-
torial o regional es un referente que atestigua su calidad y representatividad.

Cuando se aplica en una empresa, los delegados y delegadas debemos estar atentos
para intervenir en la negociacion, ya que, como ya lo mencionaramos, si existiera una
norma técnica de competencia laboral a nivel sectorial, ésta es el referente a ser adap-
tado a la realidad particular, sin perder de vista que ha de contemplar las caracteristicas
que contribuyan a la empleabilidad. Del mismo modo, si a nivel sectorial o nacional no
existiese aun una Norma técnica, se podra realizar un descriptor de competencia, bajo
las mismas condiciones dichas anteriormente, es decir, teniendo en cuenta las caracte-
risticas generales de la mayoria de las empresas del sector al que pertenece.

¢Que beneficios proporciona la Norma Técnica de Competencia Laboral?

= Para las y los trabajadoras y trabajadores: Si existe un sistema de
Certificacion de competencias a nivel nacional o sectorial, las personas podran
ser reconocidas en sus saberes, lo que contribuye a mejorar o mantener su em-
pleabilidad. Ademas, les permite planificar su desarrollo pues conocen las nor-
mas y saben qué desempefios han de demostrar para ser competentes. Cuando
asisten a la formacion, son reconocidos sus saberes previos, fortaleciendo aque-
llos aspectos en los que se mostraron carencias. Representa un reconocimiento
que es muy valorado por los propios trabajadores y trabajadoras.

= Para las empresas: La norma técnica de competencia laboral puede uti-
lizarse en las distintas funciones de la gestion del capital humano: seleccion,
desarrollo o plan de carrera, categorizacion, remuneraciones, evaluacion de
desempefio. Hay suficientes evidencias de que mejora la gestion del capital
humano pues posibilita planificar el desarrollo de las personas y las activida-
des de formacion. Permite contar con personas competentes y disminuye el
costo de formacion y seleccion de personal. Como se basa en el desempefio, la
competencia se verifica rapidamente. En la Seleccion de Personal los requeri-
mientos son claros posibilitando valorar a los aspirantes mediante entrevistas
sistematizadas y situaciones reales de trabajo (o en condiciones similares) que
permite distinguir e identificar las competencias. En la evaluacion del desem-
pefo la claridad y transparencia del descriptor o norma hace que se confie en
el proceso y se mejore la comunicacion, a la vez que brinda insumos para el
aprendizaje. La persona participa de su propia evaluacion. Las empresas ven
rapidamente los resultados positivos de su inversion en capacitacion.

= Para las entidades de formacion porque cuentan con un referente que
es la norma técnica, que les posibilita disefar el curriculum, con diferentes
itinerarios formativos cuyos contenidos fueron provistos por los actores de
la produccion, haciendo que el aprendizaje sea pertinente. Asimismo, estan
en condiciones, a través de la norma, de evaluar las fortalezas y debilidades
de las personas y disefiar su formacion “"a medida" con lo que se abrevia el
tiempo de formacion y por ende, los costos.



= Para los gobiernos y a la sociedad. Porque brinda un escenario propicio
para establecer politicas de empleo, formacidn y competitividad. La formacion
permanente, aquella asignatura pendiente de la que hablamos, es una necesi-
dad desde las perspectivas de las competencias, ya que éstas necesitan actua-
lizarse periddicamente. Por otro lado, al contar con un repertorio de normas
que dan cuenta de las demandas de los procesos productivos, es pertinente a
las politicas de empleo basadas en la formacion de las personas desocupadas
0 en situaciones de informalidad o dirigidas a grupos vulnerables.

= Para el pais porque avanzaria en un ordenamiento que permitiera estable-
cer procedimientos, normas y estandares, que, ademas de promover el aumen-
to de la productividad y de la calidad, pudiera incrementar el capital humano,
disminuir el desempleo y provocar la movilidad laboral de los trabajadores.™

¢Que¢ desventajas puede tener?
= Podria ser costoso para empresas y trabajadores/as.

= Podria incentivar la movilidad laboral de los trabajadores certificados que
serian los mas empleables, situacion que lesionaria a algunas empresas y a
trabajadores no certificados. Tal vez pueda generar mayor desempleo en las
personas que no estan certificadas.™

= Las empresas temen que un sistema de esta naturaleza les traiga aparejado
presiones para aumentar los salarios, ya que contarian con personas compe-
tentes y certificadas.

= En el caso que la empresa no diera respuesta a la necesidad de desarrollo de
las personas mediante aumentos salariales o ascensos, podria ser un factor
desmotivante y causa de conflicto.

= Los sindicatos temen que, si no garantizan los procesos, en especial la for-
macion en el ambito de la empresa, las exigencias de la Norma Técnica o
Descriptor podria ser un elemento de exclusion.

FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS

La formacion por competencias es un proceso de desarrollo que tiene como re-
ferente la norma técnica de competencia laboral. Su enfoque es integrador, porque
se orienta a los diversos ambitos de la persona, incluyendo especialmente los as-
pectos actitudinales. Se estructura en forma modular a partir de las competencias
identificadas y de acuerdo a la calidad establecida en la norma, lo que garantiza /a
pertinencia de la formacion.

Lo importante es que las personas estén en condiciones de movilizar y aplicar en
situaciones reales de trabajo las competencias adquiridas, en especial las de empleabi-
lidad. Si bien no vamos a desarrollar en este item los aspectos pedagogicos por ha-

12 Corporacion de Capacitacion de la Construccion, Corporacion Educacional de la Construccion DECON
UC- Escuela de Construccion Civil UC Instituto de la Construccién. Chile, julio de 2006.

3 ID.

Para mejorar esta
situacién es im-
prescindible la
presencia sindi-
cal que promueva
la formacion que
incluya a todas y a
todos.

La formacion por
competencias da
respuesta a una
antigua aspiracion
de la clase trabaja-
dora: que se reco-
nozcan sus saberes
adquiridos en la
practica de la profe-
si6n y en la vida, no
importa como han
sido adquiridos.

99 =



berlos analizado ampliamente en el Capitulo anterior, corresponde recordar que los
contenidos y metodologias se disefian de forma tal que posibilite adquirir o mejorar
las competencias en cada ambito: personal, social, profesional. Al ser una formacion
modular y flexible, las personas transitan por los diferentes itinerarios de acuerdo a las
necesidades que tengan.

Si se toman como premisas basicas el aprendizaje significativo
junto a otras y otros, en aceptacion de la diversidad y en igual-
dad de condiciones, se logra un aprendizaje duradero que contri-
buye al crecimiento y a la empleabilidad.

Formacion por competencias y ciudadania

LA FORMACION POR COMPETENCIAS ES UN AMBITO PROPICIO
PARA FORMAR PARA LA CIUDADANIA PORQUE POSIBILITA:
Disponer de Conocer Practicar los L .
. Participar Presentar Preocupacion
un adecuado los codigos derechos .
. S efectiva- conductas por el
lenguaje para la | lingiiisticos y deberes . .
., . . mente en la sociales cumplimiento
accion. propios de ciudadanos . .
. eleccion de apropiadas al | de los deberes
Saber y un grupo junto a otras . .
: . autoridades. | contexto. civicos.
comunicar. determinado. |y otros.
m La formacion por competencias permite que el aprendizaje se adapte a las ne-

cesidades de las personas. Cubre un espacio necesario que permite mejorar las
condiciones de vida y de trabajo de los hombres y mujeres, su insercion como
ciudadanos y ciudadanas en la sociedad, mejorando sus capacidades para decidir y

Si bien estos as-
pectos se analizan
desde la situacion

de los procesos
productivos, con-
tribuyen a mejo-
rar la insercion
como ciudadanos
y ciudadanas en la
sociedad, y mejo-
rar sus capacida-
des para decidir y
actuar activamente
(accion transfor-
madora).
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actuar activamente.

FORMACION TRADICIONAL

FORMACION POR COMPETENCIAS

Perfil de formacion profesional enfocado
en un programa por disciplinas (tareas y
operaciones)

Perfil de formacion profesional basado en
Normas de Competencia Laboral, enfocado
en un curriculo por funciones (unidades y
elementos de competencia).

Foco en la ensefianza

Foco en el aprendizaje

Clase expositiva y ensefianza separada del
contexto productivo con predominancia del
trabajo en el aula y en el laboratorio.

Situaciones reales y problematicas a
resolver, con contenidos definidos por los
actores de la produccion.

Maestro, especialista, Instructor que
transmite conocimientos.

Guia, facilitador, que promueve “aprender a
aprender”

Disciplinas separadas por asignatura,
basadas en la transmision de conocimientos

Aprendizaje integral (conocimientos,
habilidades y actitudes) y tiene en cuenta
todas las dimensiones de las personas y el
colectivo.

Evaluacion final de conocimientos

Seguimiento y evaluacion

Programas predeterminados sin posibilidades
de efectuar itinerarios de formacion

Programas flexibles, modulares con
alternativas de entradas y salidas en diferentes
momentos.




Veamos un esquema que sintetiza lo que estamos diciendo:

PERFIL DEL

/ EGRESADO ’\
responde a
responde a
N \A

NECESIDADES COMPROMISO
SOCIALES INSTITUCIONAL
T T
reflejadas en traducido en
DOMINIOS DOMINIOS
DE DESEMPLEQ ——— responden a ——  pg COMPETENCIAS
T
son
GENERICAS ESPECIFICAS
T T
son son
INSTRUMENTALES CIUDADANAS BASICAS PROFESIONALES
INTERPERSONALES

EvaLuacioN Y CERTIFICACION
DE LAS COMPETENCIAS LABORALES

La evaluacion de las competencias es el proceso mediante el cual se determina
si una persona “es" o "alin no es" competente para realizar una funcion productiva
determinada. Se tiene en cuenta que ésta sea integral, individualizada (el desem- La evaluacion esta-

y , . blece si la persona
pefio se compara con un estandar, que es la norma validada por los actores de la

. , . . “es competente” o
produccion), con métodos que sean pertinentes a lo que se quiere evaluar y en los “aiin no es compe-

ambitos de aplicacion establecidos previamente, que deberan ser las situaciones rea- tente”. El proceso
les o similares de trabajo. El proceso debe ser objetivo, confiable y transparente, a es objetivo, confia-
cargo de personas competentes y acordadas por los actores que participan. ble y transparente.

Se certifica la unidad de competencia, por lo que se evaluan todos los ele-
mentos de competencia que la componen.

¢Cual es el proceso que se sigue?

> Elaboracion de la Norma Técnica de Competencia Laboral y validacion de
la misma por los actores de la produccion y del trabajo. La validacion en
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el ambito sectorial la realiza el Organismo Certificador, integrado por
los actores.

> Disefo de los procedimientos e instrumentos de evaluacion de acuerdo a
los criterios establecidos en la norma, a cargo de entidades o personas auto-
rizadas por el Organismo Certificador. Este Organismo aprueba la formacién,
evaluacion y certificacion de los evaluadores, que han de presentar solvencia
y contar con recursos para realizar las evaluaciones.

> Presentacion voluntaria de la persona ante el organismo certificador. En caso
de ser iniciativa de la empresa, se realizara por consenso entre ésta y la persona.
Se realiza un plan de evaluacion y se lleva a cabo la misma, en funcion de las
evidencias de desempefo y de conocimientos establecidas en la norma.

> Si ésta demuestra la competencia, se le certifica, terminando aqui el pro-
ceso de reconocimiento formal de las competencias. El certificado otorga-
do por el sector, contribuye a su empleabilidad y tiene un tiempo limitado,
pasado el cual la persona habra de revalidarlo. Si el dictamen es “aun no
es competente”, la persona necesitara volver a instancias de formacidn
que le permitan superar las carencias presentadas. Las evidencias deben
ser suficientes y validas. Se especifica en qué elementos de competencia o
unidades mostr6 competencias y en cuales no.

De acuerdo a lo establecido por el Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad
Social, a través de la Unidad Técnica de Certificacion de Competencias (UTeCC) * el
Organismo Certificador esta compuesto por los actores de la produccion y el trabajo,
siendo sus objetivos: validar las normas, certificar a las personas y asegurar la calidad
del proceso de seleccidn, evaluacion y certificacion de los evaluadores. Asimismo,
difunden los avances sectoriales, desarrollan y/o actualizan las normas y llevan un
registro de evaluadores certificados, aspirantes y personas que han sido certificadas.

Por tanto, la Certificacion de Competencias “es el reconocimiento ptiblico
- sectorial, formal y temporal de la capacidad laboral demostrada por un
trabajador o trabajadora, efectuado con base en la evaluacion de sus com-
petencias en relacion con una norma y sin estar necesariamente sujeto a
la culminacidn de un proceso educativo™®. Es decir, durante este proceso,
se reconocen las competencias de las personas, independientemente de
la forma como las adquirieron.

4 La Unidad Técnica de Certificacion de Competencias (UTeCC) fue creada en el marco de la Resolucion
Ne 397 de la Secretaria de Empleo del Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de la Nacién,
con fecha 24 de Junio de 2004. Tiene como finalidad normalizar y reconocer los saberes de las personas
en los distintos sectores de actividad. Esta Unidad forma parte del Area de Calidad en el ambito de la
Direccion Nacional de Orientacion y Formacion Profesional y tiene por objeto asistir a empresarios y sus
asociaciones, sindicatos y personas trabajadoras, en la creacion y desarrollo de normas de competencia,
desarrollo de organismos sectoriales de certificacion, certificacion de evaluadores/as y de trabajadores/as,
procedimientos e instrumentos de certificacion validados por consenso con los actores de la produccion y
del trabajo, en el marco del dialogo social.

' “"Competencia Laboral: Manual de conceptos, métodos y aplicaciones en el sector Salud. Irigoin y Var-
gas. OPS. Cinterfor.



En el sector de la Construccion el Proceso es el siguiente:

o

1. Presentacion del Candidato/a ante el IERIC'®

2. Recibe Asesoramiento

3.

4. Se lo/la deriva a la Institucion Sectorial responsable de la Formacion y se realiza

Se realiza un Prediagndstico de sus competencias (balance de las mismas)

la entrevista Sociolaboral. Se analizan los resultados de estas dos instancias.
Se designa el Centro Evaluador y se asigna un evaluador

6. Se lleva a cabo la evaluacion o prueba ocupacional propiamente dicha, refle-

jandose los resultados en el Informe Técnico.

En caso de poseer las competencias para la funcion, se eleva un Informe Técnico
al IERIC, organismo que registra y certifica a la persona. De lo contrario, se reco-
mienda la Formacion. Una vez finalizada, se continua el proceso en el item 5.

En el Anexo 3 se describe este proceso.

Es de desear que en el corto plazo este proceso se registre en la tarjeta inte-
ligente' en poder de la persona trabajadora, de modo que recoja la experiencia
laboral, la historia formativa y sus saberes acreditados.

¢Cual es el rol del evaluador?

>

Planificar con la persona qué aspectos se tomaran en cuenta como eviden-
cias y como ejecutarlos.

Revisar la evidencia y definir si se admite.
Incluir si es competente o aun no lo es.

Tener en cuenta que si alguna situacion no se encuentra contemplada en la
competencia definida y validada, no se toma en cuenta en la evaluacion.

Particularidades del proceso de Certificacion

>

>
>

Si la persona va obteniendo diversos certificados de unidades de competen-
cia, va aumentando su empleabilidad.
El certificado expresa con claridad las competencias que posee.

No debe confundirse la certificacion otorgada por los Organismos Certifica-
dores de la acreditacion que brindan las instituciones de educacion o forma-
cion. En todos los casos, es este Organismo el que ratifica la adquisicion de

'8 "Instituto de Estadisticas y Registro de la Industria de la Construccion”, es una entidad publica no
estatal, de conformacion bipartita, encargada de registrar a empleadores/as y trabajadores/as y expedir y
registrar la Libreta de aportes al fondo de desempleo de la industria.

7 Llamada “Soy Constructor”, es una tarjeta inteligente, magnética, ideada por la UOCRA, que reemplaza la
actual libreta manual de Fondo de Desempleo. Ademas de combatir el trabajo informal, simplifica los trami-
tes de contratacion laboral y brinda otros beneficios a los y las trabajadores/as constructores/as. Cuenta con
un chip informatico con todos los datos (formacion, certificaciones, categorias, especialidades, experiencia).
Cada persona tendra su tarjeta identificada con su nombre y numero de cuil. A través de internet el em-
pleador podra constatar en la pagina Web del IERIC, la historia laboral asi como también registrara a cada
persona que ingresa a la empresa. Esta tarjeta se convierte en una prueba de su certificacion formal, siendon
util para demostrar la vinculacion laboral a la hora de acceder a créditos de consumo o vivienda.

El Organismo Cer-
tificador de Com-
petencias integrado
por los actores de la
produccién y el tra-
bajo, valida las nor-
mas, certifica a las
personas y asegu-
ra la calidad de los
procesos de selec-
cion, evaluacion y
certificacion de los
evaluadores.
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las competencias, pues se trata de una entidad con reconocimiento formal
del Ministerio de Trabajo, integrado por representantes del sector.

Cuando las empresas acuerdan llevar adelante sistemas de gestion por
competencias, es necesario realizar una preevaluacion que no tenga
consecuencias negativas para las personas: solo a fines de conocer sus
necesidades de formacion y disefar los itinerarios personalizados. De lo
contrario, se corre el riesgo que la evaluacion no tenga una finalidad for-
mativa mas que detectar una serie de fortalezas y debilidades que pueden
poner a las trabajadoras y a los trabajadores en situacion de inferioridad,
atentandose asi contra su empleabilidad.

Vale la pena recordar la Recomendacion 195 de la OIT
que plantea, en su articulo 3, que...

"Los Miembros deberian definir politicas de desarrollo de los recursos
humanos, de educacion, de formacion y de aprendizaje permanente que:

a faciliten el aprendizaje permanente y la empleabilidad, y formen parte
de una gama de medidas de orden politico, destinadas a crear empleos
decentes y a alcanzar un desarrollo econémico y social sostenible;

b atiendan por igual los objetivos econémicos y sociales, hagan hin-
capié en el desarrollo econémico sostenible en el contexto de una
economia en proceso de globalizacion y de una sociedad basada en el
saber y la adquisicion de conocimientos y hagan también hincapié en
el desarrollo de las competencias, la promocion del trabajo decente,
la conservacion del empleo, el desarrollo social, la inclusion social y la
reduccidn de la pobreza”.
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= = = = = = PARA RECORDAR

—> Ya sea en la implementacion de un sistema por competencias en el ambito na-
cional o regional, de una rama de actividad, o de una empresa, la participacion
de los representantes sindicales no puede estar ausente. Sélo de esta manera
se evita que las normas excedan la realidad laboral y puedan convertirse en
un factor de exclusion, o establecerse bajo condiciones inadecuadas de trabajo,
coartar la participacion sindical y derivar en dictdmenes erréneos de supuesta
“incompetencia” para trabajadoras y trabajadores. Por tanto, la Formacion por
Competencias necesariamente requiere del dialogo social y de la negociacion.

—> Un Sistema Nacional de Competencias laborales...

Es un acuerdo en el que los actores de la produccion (empleadores y trabajadores), Ins-
tituciones de Formacion y Gobierno definen las reglas para optimizar la identificacion
de las competencias, su normalizacion, formacion y evaluacion y certificacion. Cuenta
con entidades especializadas.

En Argentina esta compuesto por:
El Organismo certificador.
Organismo o Institucion de Evaluacion.

Organismo o Instituciones de Formacion que disefian, desarrollan y brindan la
formacion requerida por la norma técnica.

Los productos de estas instancias son:

»  Banco de Normas Técnicas de Competencia Laboral, Repertorios de Pruebas
para la evaluacion y modulos de formacion.

Registro de aspirantes.

Registro de personas certificadas.
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Desde la visiéon sindical...

Los esfuerzos han de orientarse a...

\/ Velar por el desarrollo personal, profesional y social, asi como de la empleabilidad de los
compaferos y compafieras en condiciones de equidad, de manera que la formacion por com-
petencias comporta una oportunidad.

\/ Los ambitos de actuacion sindical han de ser: las empresas, el sector, el estado y puertas
adentro del gremio.

\/ Promover los acuerdos tripartitos para consensuar el disefio, gestion y ejecucion de politi-
cas publicas. Lograr un espacio de discusion y consenso, innovar las relaciones de trabajo
y hacer visible y validar la representatividad sindical en estos temas que hoy son ineludi-
bles. Esta participacion sienta las bases para la negociacion colectiva de la formacion y
su relacion con temas como las remuneraciones, los salarios, el desarrollo de carrera, etc.,
a la vez que fortalece a la organizacion sindical.

\/ Promover la integracion sectorial, de manera de asegurar el consenso y pertinencia en la
definicion de los contenidos de los programas de formacion, en la identificacion de las
nuevas competencias que se ponen y se pondran en juego y en la construccion de los
perfiles que seran requeridos a nivel nacional, sectorial, regional, provincial o municipal.

\/ Tener en cuenta que las competencias han de desarrollarse a partir de las necesidades
sociales y no de demandas puntuales economicistas.

\/ Sea cual sea el modelo de competencias que se aplique, ha de:

— Contribuir a obtener resultados personales y sociales, ademas de los laborales,
aplicados a todos los ambitos de la vida.

— Ser aplicable a un amplio contexto.

— Brindar beneficios a la poblacion, independientemente de aspectos como géne-
ro, condicion social, cultural, étnica, religiosa, etc.
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= Integrar conocimientos, procedimientos, habilidades, actitudes y posibilitar a la
persona aplicarlas en todos los ambitos de su vida.

\/ Sensibilizar, informar y formar a los asociados, asi como también colaborar en este
tipo de actividades en especial sobre los resultados alcanzados por consenso con los
diversos actores.

\/ Es nuestro trabajo promover que las competencias estén al servicio de las/os trabajadora/
es, para que éstos/as puedan mantener su empleabilidad o encontrar un empleo digno y
de calidad.

\/ Promover, junto a otras organizaciones de la sociedad, ademas de la educacion basica, el
derecho a la formacion continua.

\/ Algunas empresas que van comprendiendo estos nuevos paradigmas, comenzaron a gestio-
nar por competencias, con diversos grados de profundidad y diferentes enfoques. En gene-
ral, tienen en cuenta una serie de competencias transversales a toda la empresa como por
ejemplo, capacidad para el trabajo en equipo, toma de decisiones, adecuado nivel de comu-
nicacion, sin relacionarlos con un perfil ocupacional definido. Este es un tema a abordar por
los sindicatos, ya que, se corre el riesgo que luego de una evaluacion, se expulsen personas
que no cuentan con algunas de estas capacidades pero que tampoco las necesitan para
ejercer su rol ocupacional. La formacion puede dar respuesta a situaciones como esta.

\/ La inclusion en los convenios colectivos de clausulas relativas a la formacion profesional
continua y pertinente. Comienza a visualizarse como necesidad en la region.

\/ En casi todos los paises tanto los empresarios como los sindicatos comenzaron a com-
prender que la educacion tiene un lugar estratégico en la contribucion a la inclusion
social y mejora de la productividad. Los empresarios han de brindar la informacion
necesaria —-a nivel sectorial- que defina qué necesidades visualizan a futuro.
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ACTIVIDAD DE REFLEXION Y EVALUACION:
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>

¢De qué manera es posible aplicar un sistema de gestion por
competencias en una empresa en particular?

¢Cual debe ser el rol del sindicato y del delegado en esta instancia?
¢Qué garantias necesita?

¢Qué acuerdos son imprescindibles realizar para asegurar la
empleabilidad de las personas?



Capitulo 6

La Formacion Profesional,
el Dialogo Social y

la Negociacion Colectiva.
La Formacion Profesional
como objeto de las
Relaciones Laborales




Objetivos

Que al finalizar el capitulo, estés en condiciones de...

= conocer las particularidades de las diversas formas de negociacion y proponer estra-
tegias que incluyan a la Formacion Profesional.

= Disefar una propuesta de formacion sindical que mejore las competencias de las y los
negociadoras/negociadores y que contribuya a la formacion de nuevos cuadros.

= Disefar estrategias sindicales que incluyan a los grupos vulnerables y contribuyan a
disminuir la pobreza y la exclusion.

en este capitulo

O1. Introduccion

0O2. La negociacion en el Ambito Nacional

03. La negociacién en el Ambito Sectorial o Regional
04. La Negociacion en el Ambito de la Empresa

. Desde la vision sindical...

05. La importancia de las Comisiones
o Comités Paritarios de Formacion y Capacitacion

. Desde la vision sindical...

. Actividad de reflexion y evaluacion

=110




01. Introduccion

Hemos visto que la Formacion profesional contribuye fuertemente al trabajo
decente en sus diversas dimensiones y que ademas de beneficiar a las personas,
beneficia a las empresas, al estado y a la sociedad en general. Mejora la empleabi-
lidad, la competitividad de las empresas y permite disminuir el desempleo, la subo-
cupacion y la pobreza. Por estos motivos, es tema de relaciones laborales.

(:QUE SON LAS RELACIONES LABORALES?

Las relaciones laborales incluyen temas variados como salarios, contratos, jor-
nadas, retribuciones por productividad, formacion, salud y sequridad, etc. El siste-
ma de relaciones define la calidad de las interacciones entre la organizacion sin-
dical y las agremiaciones empresarias o empresas, pero también define la calidad
de una sociedad.

Una de las dimensiones mas importantes de las relaciones laborales es su po-
sibilidad de traducirse en la normativa de forma tal, que ésta refleje justicia y
equilibrio entre ambas partes. Un sistema de relaciones laborales moderno es aquel
adecuado a la realidad economica y social de la nacion, que dejo atras posturas
conservadoras y tradicionales del pasado.

De todas formas, hay que destacar que las relaciones laborales son un fenémeno
social, influidas por las caracteristicas y comportamiento de sus actores.

¢ QUE ES EL DIALOGO SOCIAL?

|u

Para la OIT el didlogo social “comprende todo tipo de negociaciones y con-
sultas -e incluso el mero intercambio de informacion- entre representantes
de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores sobre temas de interés

comun relativos a las politicas econdmicas y sociales”.

Sin embargo, para que exista dialogo social, en primera instancia tiene que
haber una voluntad politica 'y el compromiso genuino de los actores para dialogar.
Pero esto sélo no basta: es necesario que ademas de existir agremiaciones de em-

Las relaciones
laborales son un
fen6bmeno social,
influidas por las
particularidades
de los actores.
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Sea cual sea la
forma que adopte
un pais para esta-

blecer un marco
de didlogo social,
hay dos principios
que deben regir

a toda estrategia:
el respeto por la
libertad sindical
y la libre asocia-
cion, y el derecho
a la negociacion
colectiva.

A partir de los
cambios que se
producen en los
procesos produc-
tivos, los actores,
en especial los em-
presarios, le van
dando mayor va-
lor al dialogo y a
la negociacion co-
mo factor de creci-
miento y desarro-
llo sostenidos.
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presarios/as y trabajadores/as solidas, con acceso a la informacion y con solvencia
técnica, se respete la libertad sindical'® y la negociacion colectiva™. El rol de
Estado es fundamental, por su posibilidad de brindar un ambiente de estabilidad,
un marco institucional y juridico y fomentar el dialogo, asequrando la libertad de
expresion de los interlocutores.

LA LIBERTAD SINDICAL

El derecho a la libertad sindical, es un derecho humano fundamental, en-
tendiendo por derechos humanos aquellos que deben posibilitar la satisfac-
cién de las necesidades basicas. Este derecho ha sido recogido por la OIT en
los Convenios Nro. 87, sobre la Libertad Sindical y la Proteccion del Derecho de
Sindicacion de 1948 y el Convenio Nro. 98, sobre el Derecho de Sindicacidn y
Negociacion Colectiva de 1949. Podemos afirmar que sin libertad sindical, no
hay derechos humanos.

Este derecho sindical de los/as trabajadores/as fue conquistado mediante largas
y duras luchas de la clase trabajadora contra las negativas de empresarios y gobier-
nos. Es requisito imprescindible para el logro de la paz, la armonia y el progreso.

LA NEGOCIACION COLECTIVA

Es un proceso mediante el cual se fijan las condiciones de trabajo y de
empleo de comun acuerdo entre empleadores y organizaciones sindicales.
Se trata de un instrumento para defender los intereses de las y los traba-
jadoras y trabajadores y mejorar asi su calidad de vida.®

Como instrumento de dialogo, genera acuerdos y compromisos formales, dere-
chos y deberes de las partes, permitiendo mejorar las condiciones de trabajo y de
vida de las personas, asi como la productividad, competitividad, imagen social de
la empresa, entre otros.

Huelga decir la importancia que tiene para las y los trabajadoras y trabajadores
contar con una organizacion sindical que vele por sus derechos y los proteja, que
negocie sus intereses y los defienda.

Para la OIT la negociacion colectiva es “la actividad o proceso
encaminado a la conclusion de un contrato o acuerdo colectivo”

8 Ver Convenio Internacional Nro. 98 y Recomendacion Nro. 94 de la OIT
® http://www.ila.org.pe/noticias/articulo.php?id_articulo=67

En la Ciudad de Panama, en el marco del Congreso Constitutivo de la Confederacién Sindical de las Amé-
ricas (CSA), se dio inicio a la "Campafa: Promocion y Defensa de la Libertad Sindical y la Negociacion
Colectiva en las Américas”, para el 2008-2009. Los dirigentes sindicales sefialaron que la Libertad sindical
y la Negociacion colectiva son parte esencial de la concepcion democratica que suscribe el sindicalismo y
que la infraccion a la misma atenta contra la estabilidad politica de nuestros pueblos. Ademas mostraron
su preocupacion por la alta tasa de infracciones que se cometen en los paises de la region. La libertad
sindical y los derechos de negociacion colectiva son pilares fundamentales de la nueva CSA.

2 Vler los Convenios Internacionales Nros. 91 y 154 de la OIT.



En su Recomendacion Nro. 91 expresa que es “todo acuerdo es-
crito relativo a las condiciones de trabajo y de empleo, celebra-
do entre un empleador, un grupo de empleadores o una o varias
organizaciones representativas de trabajadores o, en ausencia
de tales organizaciones, representantes de los interesados de-
bidamente elegidos y autorizados por estos ultimos, de acuerdo
con la legislacion nacional”

Posteriormente, en el Convenio 154, la define como"todas las
negociaciones que tienen lugar entre un empleador, un grupo
de empleadores o una organizacion o varias organizaciones de
trabajadores, por otra, con el fin de: a) fijar las condiciones de
trabajo y empleo, o b) regular las relaciones entre empleadores
y trabajadores, o c) regular las relaciones entre empleadores o
sus organizaciones y una organizacion o varias organizaciones
de trabajadores, o lograr todos estos fines a la vez.

Como veremos mas adelante, las formas de negociacion son variadas y van
desde el intercambio de informacion, hasta el establecimiento de comisiones bi-
partitas o tripartitas en las que se discute y decide, requiriendo éstas ultimas, un
mayor compromiso de las partes. Otras veces, estas comisiones se convierten en
organos consultivos de los ministerios o poderes ejecutivo o legislativo y no tienen
potestades para suscribir acuerdos.

La negociacion bipartita, realizada por representantes de empleadores y traba-
jadores/as suele efectuarse en el ambito sectorial, regional o de empresa. Incluso
pueden existir instancias combinadas, tripartitas y en otros bipartitas.

En Argentina predomina la negociacion por rama o sector. El Estado participa
en los acuerdos y los homologa a través del Ministerio de Trabajo, que habilita a
quienes negocian.

Muchas veces, como sucede en el Sistema Nacional de Certificacion de Compe-
tencias, se incluyen en el dialogo otros actores, como Instituciones de Formacion
Profesional, con la finalidad de eriquecer el ambito de discusion y consenso, me-
diante el aporte de otras visiones.
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La negociacion a
nivel nacional es
un instrumento
valido para definir
politicas labora-
les como empleo,
formacion pro-
fesional. A la vez
sirve de base para
la negociacion por
rama.

02 La negociacion en el Ambito Nacional

Se trata de la celebracion de Acuerdos Marco que fijan grandes lineamientos
en torno a un tema. En general, las experiencias de concertacidn social y dialogo
social son impulsadas por los Estados, incluso en muchas ocaciones promovidas
por las organizaciones sindicales. En esta instancia, los gobiernos convocan a los
actores para negociar sobre temas de interés nacional, como por ejemplo, fuero
sindical, formacion profesional, productividad, empleo, trabajo infantil. Los prin-
cipales actores son las agremiaciones de empresarios y confederaciones y centra-
les sindicales. En momentos de crisis, este ambito toma importancia a la hora de
concertar estrategias y lineamientos generales de politicas de formacion, generar
reformas legislativas o crear érganos de competencia general.

La practica de celebrar Acuerdos Marco o Pactos Sociales o de concertacion se
esta difundiendo a medida que la formacion profesional se comienza a valorar por
sus aportes al empleo y a la competitividad.

Ejemplos de Acuerdos Marco en la Argentina son:

> El Acuerdo Marco para el Empleo, la Productividad y la Equidad Social,
celebrado en 1994 que establece la elaboracién de un programa de forma-
cion profesional, por parte del Ministerio de Trabajo, Empleo y Sequridad
Social en consenso con los actores sociales.

> En 1997 el Gobierno y la CGT celebraron un acuerdo para fomentar la for-
macion continua y la formacion de las personas desempleadas.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social mediante diferentes ac-
ciones y programas, promueve la insercion laboral en empleos de calidad de los /
las trabajadores y trabajadoras desempleados/as. Aspira a generar las calificacio-
nes que se demandan a nivel regional y en sectores de actividad, fortaleciendo el
desarrollo local. Ejecuta acciones de inclusion social de personas en situacion de
trabajo precario, fortaleciendo la creacion de empleo genuino y otros programas
asistenciales tendientes a la integracion social y a contener las politicas activas de
desarrollo econdmico y regional. Estas politicas se ejecutan mediante acuerdos te-
rritoriales, de calificacion y acuerdos con empresas. Para ello articula con 6rganos



nacionales, provinciales y municipales con la participacion de los sectores produc-
tivos. Asimismo cre¢ el Sistema de Certificacion de Competencias laborales?' que
permite reconocer las capacidades de trabajadoras y trabajadores y sus represen-
tantes. A través de la Superintendencia de Riesgos del Trabajo financia diferentes
programas de capacitacion para mejorar la informacion y formacion en materia de
salud y sequridad en el trabajo, dirigidos a delegados y delegadas sindicales, asi
como a trabajadoras y trabajadores.

El acceso a la formacion continua es un derecho insoslayable. El Ministerio de
Trabajo, Empleo y Sequridad Social, a través de la Direccion Nacional de Orientacion
y Formacion Profesional tiene como objetivo disefiar y coordinar acciones que contri-
buyen a la creacion y consolidacion del Sistema Nacional de Formacion Continua que
garantice la equidad en el acceso y permanencia a una formacion de calidad durante
toda la vida. Los acuerdos en Comisiones sectoriales especificas abren un camino de
posibilidades para los/as trabajadores/as porque favorece la inclusion de los grupos
vulnerables en las empresas, quienes pueden verse beneficiadas con bonificaciones, a

la vez que incentiva el desarrollo profesional de quienes estan ocupados.

Este tipo de Acuerdos favorece la formacion a lo largo de la vida de las personas
desempleadas y empleadas.

A partir de los procesos de integracion regional y la presencia de empresas trans-
nacionales, surge la necesidad de negociar en el ambito internacional. La globaliza-
cion, el aumento del comercio, los flujos de capital y la presencia de estas empresas
que intercambian entre sus sucursales y para las que no existe requlacion, han cam-
biado el escenario laboral. Los sindicatos proponen evolucionar hacia una negocia-
cion colectiva internacional, que en nuestro caso seria en el marco del MERCOSUR,
pues las politicas que se definen impactan en las naciones y en las condiciones de
trabajo. Ademas, muchas de estas empresas violan los principales derechos en as-
pectos como: rechazar al sindicato con amenazas de cierre y transferencia de la
produccion; imponer practicas extranjeras de Gestion y Administracion sin integrarse
a agremiaciones de empleadores.

Para realizar acuerdos de este tipo a nivel de la region, es necesario: acordar y
articular las normas nacionales para que no surjan conflictos en la aplicacion de los
acuerdos; convencer al empresariado y preparar a los dirigentes sindicales.

Los niveles de este tipo de negociacion podrian ser:

> comité consultivo paritario que prepara la negociacion
> Negociacion propiamente dicha por rama (Acuerdo Marco)
> Negociacion de un convenio colectivo que, como cascada, se aplique en los
paises.
Los actores que negocian serian la Federaciones Internacionales de Trabajadores
y Agremiaciones de empleadores.

21 Mas informacidn se encuentra en www.trabajo.gov.ar

Un sistema de for-
macion continua
mejora la calidad
de las instituciones,
la empleabilidad y
la calidad del em-
pleo, ademas de la
competitividad, lo
que contribuye al
crecimiento social y
productivo del pais.
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Los convenios co-
lectivos favorecen
alos sindicatos y

a los empresarios.
En la medida que
los sindicatos pro-
metan la inclusion
de los temas de
formacion pro-
fesional, estaran
haciendo respe-
tar los derechos
fundamentales de
trabajadores y tra-
bajadoras.

=116

03 La negociacion en
el Ambito Sectorial o Regional

Se realiza mediante comisiones tripartitas o bipartitas que celebran convenios
colectivos, acuerdos sobre diferentes temas como calificaciones y formacion, re-
muneraciones, derechos sindicales, organizacion del trabajo, politicas sectoria-
les, planes de recalificacion, etc. Estos convenios incluyen cada vez con mayor
frecuencia clausulas relativas a la formacion profesional. La negociacion colec-
tiva por sector de actividad o rama es frecuente en la Argentina. Dentro de éste
ambito encontramos también iniciativas privadas en las que las agremiaciones
de empresarios y trabajadores/as asumen la formacion profesional??> mediante
acuerdos bipartitos.

Una vez celebrado el convenio, éste tiene fuerza de norma. Es conveniente es-
tablecer un periodo de aplicacion, de forma que sea posible adecuarlo a las dife-
rentes situaciones que atraviesan los sectores. Finalizado este periodo, se vuelve a
negociar un nUevo convenio.

La negociacion es llevada adelante por el sindicato, que legitima el acuerdo de
los temas de relaciones laborales. En cambio, el sector empresarial puede negociar
como gremio y alin como empresa.

22 En Argentina, el sector de la Construccion tiene una amplia experiencia en este tipo de experiencias, a
través de la UOCRA, de la Fundacion UOCRA y del IERIC (Instituto de Estadisticas y Registro de la Industria
de la Construccion) y otras instituciones, en las que, mediante el didlogo y la negociacion, se realizan
diferentes acuerdos. También existen otros sindicatos nacionales que han avanzado en este sentido. En
Uruguay el sector de la construccion ha creado una entidad de composicion bipartita con funciones de
formacion profesional. A nivel regional, el sector automotriz en 1999 celebré un convenio colectivo de
las empresas de las empresas Volkswagen de Argentina y Brasil, acordado con los actores del sector. En
el mismo se establece la necesidad de armonizar un sistema de formacion profesional entre todas las
empresas, con la activa participacion de los sindicatos en su disefio. Las actividades de formacién que se
realicen en el marco de este convenio seran reconocidas formalmente por las empresas. En este ultimo
caso se trata de una regociacion colectiva en el ambito regional.



ALGUNOS TEMAS RELACIONADOS CON LA FORMACION

PROFESIONAL Y QUE SON OBJETO DE NEGOCIACION EN
EL AMBITO NACIONAL, SECTORIAL O REGIONAL...

La negociacion de los temas que destacamos a continuacion, relacionados con la
Formacion Profesional, inciden fuertemente en el logro de la justicia y la paz social.

a. La igualdad de oportunidades

Si bien en el Capitulo 1 analizamos los efectos negativos de la globalizacion sobre
los grupos mas vulnerables, destacamos aqui algunas cuestiones que demuestran que a
pesar de los esfuerzos de los gobiernos y de otras organizaciones, el problema del em-
pleo, la exclusion y la pobreza sigue sin resolverse. Las personas mas desfavorecidas son
los/las jovenes y adolescentes, las mujeres y las personas con capacidades especiales.

b. Jovenes

Dentro de este grupo son mas vulnerables quienes poseen escasa educacion
basica y formacion. En tiempos de ocupacion, desempefan los trabajos mas preca-
rios, inseguros y sin proteccion de la seguridad social. También son los primeros en
engrosar las filas de los desocupados cuando las crisis sumergen a los paises.

Tienen dificultades para acceder a un empleo las y los jovenes formados pero
con nula o escasa experiencia laboral. Esto indica la importancia de la formacion
profesional impartida como formacion teérico-practica o en alternancia y la nece-
sidad de ofrecer pasantias en empresas.

Los datos relevados reportan que en la region existe un elevado numero de jovenes
menores de 24 afios (casi el 50%), con un elevado nivel de desempleo y de trabajo in-
formal, lo que profundiza aun mas la exclusion y la pobreza. Muchos de estos jovenes
que no estudian, han dejado de buscar trabajo, perdiéndose asi el valor del mismo.

c¢. Mujeres

Dentro de este grupo las mas vulnerables son aquellas que poseen niveles bajos
de formacion, que tienen hijos a su cargo y son jefas de hogar.

Cuando estan ocupadas, en general sus empleos son de baja calidad y con meno-
res remuneraciones a las de los varones en igualdad de funciones. Por su situacion,
tienen dificultades para acceder a la formacion, desarrollarse y actuar socialmente.

Existen diversos programas nacionales e internacionales en los que la formacion
se organiza en funcion de sus necesidades especificas: en horarios adecuados, con
acceso a guarderias, integrando la formacion basica a la formacion profesional,
con acciones tendientes a mejorar la autoestima y la promocion de sus derechos
laborales y sociales. El tratamiento de la igualdad de género deberia incluirse en la
Formacion para la Ciudadania. De esta manera se estaria contribuyendo a cambiar
determinadas pautas culturales que ubican a la mujer en un lugar de inferioridad y
la arrastran a la discriminacion y desigualdad.

Las mujeres con poseen formacion tienen otras posibilidades laborales. Sin em-
bargo, sufren el doble horario impuesto por las tareas del hogar y el cuidado de los
hijos, lo que refuerza la desigualdad. En el caso de las remuneraciones, no escapan a
la discriminacion de percibir salarios inferiores a los de los varones en igual categoria
ni tampoco acceden con facilidad a los empleos que por tradicion, son masculinos.

Esta problemati-

ca hallevado a los
paises a desarrollar
diversos progra-
mas de inclusion, en
muchos de los casos
apoyados y acompa-
nados por organis-
mos internacionales
como la OIT.

Promover la igual-
dad de género en
los inicios de la
educacion y en la
formacion contri-
buye al desarrollo
y empleabilidad de
las mujeres.
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Es necesario con-
tinuar con los pro-
gramas y las accio-

nes que se vienen

realizando, de
forma que la pers-
pectiva de género

sea transversal, y

promuevan que
las actividades que
histéricamente les
han sido asignadas
a las mujeres sean
compartidas con
los varones.

También son
vulnerables los
grupos que es-
tan en situacion
de informalidad

y precarizacion,
inmigrantes y
grupos étnicos
asi como pobres
que se encuentran
en zonas rurales
o alejadas de los
centros comercia-
les, productivos y
educativos.

=118

Algunas formas de discriminacion las encontramos en la redaccion de los con-
venios colectivos y en las Normas Técnicas de Competencia Laboral, en especial en
sectores fuertemente masculinizados. Son ejemplos el “conductor de vehiculos", el
"mecanico”, etc. Sin embargo, las actividades realizadas historicamente por muje-
res se redactan en femenino discriminando al varén, como por ejemplo "secretaria”
o "empleada doméstica".

I La OIT considera que “la equidad de género es una cuestion de derechos hu-
manos, justicia social y un requisito para el desarrollo econémico”.

El Programa de la Participacion de la Mujer en la Formacion Técnica y Profesional
co ejecutado por Cinterfor [OIT y la ex Consejeria Regional para la Mujer Trabajadora
del Centro de Formacidn Internacional de Turin, junto con diversas instituciones de
formacion profesional, ha demostrado la posibilidad y capacidad de las instituciones
para el abordaje de este tema.?

d. Personas con capacidades diferentes

Las personas con capacidades diferentes son objeto de discriminacion aun
cuando las diferencias no afecten el desarrollo del trabajo. Tienen dificultades para
ingresar a un empleo de calidad y cuando lo logran, éste suele no estar adaptado
a sus necesidades.

e. La proteccion social

Los grupos vulnerables y las personas en situacion de precarizacion e informali-
dad son especialmente sensibles a esta problematica, ya que no tienen posibilida-
des de acceder a seguros por enfermedad o accidentes, pensiones a la vejez y otros
beneficios de la sequridad social.

Es imprescindible que las politicas publicas establezcan estrategias que revier-
tan la vulnerabilidad de los grupos mas desfavorecidos.

La formacion profesional, es un instrumento util para revertir esta situacion y
contribuir al logro de un trabajo productivo, en condiciones dignas y con adecua-
das remuneraciones.

f. Las calificaciones, las remuneraciones
y el desarrollo de la carrera laboral

En la medida que la formacion profesional mejore las competencias de las
personas, éstas tendran mayores posibilidades para acceder a un empleo digno
con una remuneracion acorde. Incluso las empresas en €pocas de crisis mantie-
nen a quienes tienen mayores niveles de desempefo y calificacion. Estas perso-
nas tendran incluso mejores posibilidades de desarrollarse tanto dentro como
fuera de la empresa.

2 El mencionado Programa participaron diversas instituciones de Formacion Profesional de Argentina,
Brasil, Colombia, Costa Rica, Chile, Ecuador, México, Nicaragua, Peru y Republica Dominicana. El aporte
fundamental fue el intercambio de metodologias y estrategias de difusion, asi como |a elaboracion de una
propuesta global para que las politicas de formacion contribuyan a mejorar la equidad de género en el
empleo y en la formacién. Es uno de los principales referentes para el disefio de politicas formativas con
perspectiva de género.



g. La salud y Seguridad en el Trabajo y la Organizacion del Trabajo

Se trata de negociar condiciones de trabajo que estén libres de riesgos para la
salud y la vida de las personas y el colectivo, promoviendo el bienestar y la digni-
dad en el trabajo. La integracion de los aspectos de prevencion en el desarrollo de
la actividad, impacta positivamente tanto en el clima laboral y en la motivacion,
como en la calidad, productividad y competitividad de la empresa.

Asimismo, cada vez con mayor frecuencia se negocian diversos aspectos rel-
acionados con la organizacion del trabajo como turnos, ritmos, posturas, carga
mental y fisica, horarios...

La necesidad de una adecuada articulacion entre los ser-
vicios de formacion y orientacion profesional aparecia ya
claramente manifestada en el Convenio 142 de 1975 sobre
la Orientacion Profesional y la Formacion Profesional en el
Desarrollo de los Recursos Humanos: “Todo miembro debera
adoptar y llevar a la practica politicas y programas completos y
coordinados en el campo de la orientacion y formacion profe-
sionales, estableciendo una estrecha relacion entre este campo
y el empleo, en particular mediante los servicios publicos de
empleo”. Posteriormente, en la Resolucion sobre el Desarrollo
de Recursos Humanos adoptada durante la 88° reunion de
la Conferencia Internacional del Trabajo, en junio de 2000;
expresa que “Ademds de la educacion y la formacion, los ser-
vicios de orientacion profesional y de colocacion que abarquen
la educacion y el asesoramiento en materia de carrera, aseso-
ramiento para el empleo e informacion sobre educacion, for-
macion y mercado de trabajo, son medidas que desempenan un
papel esencial en el desarrollo de recursos humanos”.

RECUERDA QUE...

El rol del estado es el de promover y apoyar los acuerdos paritarios, homologar
a los negociadores, generar un clima propicio para la negociacion, en el en-
tendido que contribuye a una distribucion de la riqueza mas equitativa y justa,
asi como a la mejora de los ingresos reales de trabajadoras y trabajadores y su
calidad de vida en el trabajo, bajo los postulados del trabajo decente.

INTEGRACION DE LA FORMACION PROFESIONAL
EN LoS ConvENIOS CoLECTIVOS

Veamos ahora, a modo de ejemplo, algunas de las cldusulas sobre formacidn pro-
fesional que estdn presentes o pueden estarlo, en los convenios colectivos...

= Tiempo libre para la formacion. Pueden otorgarse ciertas horas de la
jornada laboral para la formacion y capacitacion. Cuando la formacion se

La formacion
profesional tiene
un rol sustanti-
vo: porque ade-
maés de posibili-
tar el desarrollo

y crecimiento de
las personas, es
una herramien-
ta de negociacion
cuando la rela-
cionamos con las
oportunidades

de acceder a un
salario acorde, y a
mejores condicio-
nes de trabajo en
general.

119 =



Algunas de ellas
reflejan un acuer-
do de las partes
para promover la
Formacion Profe-
sional y los dere-
chos del trabajo,
sin especificar la
forma en que lo
haran.

No puede esta fue-
ra de un sistema de
relaciones labora-
les. Cada vez exis-
ten mas convenios
colectivos del tra-
bajo con clausulas
que aseguran una
adecuada forma-
ci6n profesional.

=120

realiza fuera de la jornada de trabajo, puede ofrecerse una remuneracion es-
pecifica. El criterio deberia considerar el tiempo de formacion como tiempo
de trabajo, retribuido estableciendo un valor por hora o compensarse con
tiempo libre. Otro aspecto relacionado es el pago de un viatico por el despla-
zamiento. Este tipo de clausulas demuestran el interés y los esfuerzos de los
actores para mejorar las competencias del capital humano.

Programas especiales o especificos que se desarrollan ante una ne-
cesidad puntual. Un ejemplo lo vemos cuando ingresa nueva tecnologia o
se desarrollan procesos de reingenieria. En este ultimo caso la empresa se
hace cargo de la formacion de manera de ocupar al mayor numero de per-
sonas actualizando las competencias de quienes poseen escasa calificacion
y por ello, también escasas posibilidades de emplearse. Los cambios en la
organizacion del trabajo requieren especial atencion, para no impactar en el
empleo. Si no fuera posible, luego de un tiempo prudencial acordado, debera
brindarse oportunidades de insertarse en otra actividad dentro de la empresa
0 en otras empresas.

Clausulas sobre el financiamiento de la Formacion Profesional. Exis-
ten diversas modalidades: aportes de las empresas y/o sindicatos, o solamen-
te de las organizaciones empresariales.

Clausulas que reflejan el compromiso de la parte empleadora para
brindar la Formacion Profesional, de manera de asequrar la estabilidad
y permanencia en el empleo.

Algunos convenios relacionan la Formacion Profesional con las po-
sibilidades de desarrollo de las personas. Se trata de que los procesos de
movilidad interna sean equitativos y transparentes, priorizando ésta por sobre
la seleccion externa. Si las personas estan formadas profesionalmente, podran
acceder a las vacantes existentes mediante un proceso de seleccion también
transparente.

Algunos convenios, muy pocos, relacionan la Formacion Profe-
sional con las remuneraciones y la productividad. En Argentina, las
empresas no suelen relacionar la Formacion Profesional con la producti-
vidad, sino que en general la vinculan con la evaluacion de desempefo
por objetivos. En todos los casos, las mejoras que se obtengan, deben
efectuarse a partir de una remuneracion digna y, en lo posible, que ésta sea
colectiva para evitar el fraccionamiento de los equipos de trabajo. Parece
mas adecuado incrementar la remuneracion en funcion de un aumento
en las calificaciones de manera que se esta reconociendo a la Formacion
Profesional como fuente de productividad.

Permiso para examenes, para la formacion y otros beneficios como
la eleccion del turno de trabajo, la adaptacion de la jornada a la for-
macion. Entre varias alternativas, una de ellas puede ser acordar un niimero
de dias de permiso para asistir a examenes, de acuerdo a criterios establecidos
como numero de asignaturas a rendir, examenes finales o parciales, etc. En
caso que la persona realice horario nocturno, puede otorgarse la noche ante-



rior libre. El canje por tiempo de vacaciones no es aconsejable, porque se priva
a la persona del descanso anual que debe disfrutar y es parte de las estrategias
de mejoramiento de las condiciones de Salud y Seguridad. Este tipo de per-
misos deberian contemplar un numero maximo de personas beneficiarias, de
manera que no se lesione la produccion (por ejemplo, un porcentaje entre el
15y el 20 % del total de personas ocupadas en la empresa).

= Creacion de comisiones o comités paritarios de gestion de la forma-
cion profesional, a nivel sectorial o por empresa.

En general, los acuerdos que vinculan la Formacion Profesional con otros as-
pectos de las condiciones de trabajo se producen en las grandes empresas, porque
tienen mayores posibilidades de gestionarla o impartirla. También en PYMES inno-
vadoras que apuestan al capital humano como factor de productividad.

La formacion profesional es un eje central de la negociacion des-
de el momento que se vincula con las necesidades de los procesos
productivos.

Muchas veces la legislacion u organismos del estado fomentan la negociacion
en la materia, como ocurre en Argentina, cuya normativa exige que se incluyan
clausulas de Formacion Profesional en los convenios colectivos.

Como delegadas y delegados sindicales, es preciso contar con la formacion
necesaria para la negociacion de estos temas, pues cada vez resulta mas dificil
negociar salarios, estabilidad y otros topicos sin relacionarlos con la formacion
profesional, con la calidad y con la productividad.

El grado de ne-
gociacion colec-
tiva da cuenta de
la madurez de los
actores y de las
posibilidades que
tiene un pais para
instalar el dilo-
go social y tratar
temas fundamen-
tales que superen
las dificultades y
las crisis.
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La negociacion es
un proceso conti-
nuo que regula las
relaciones labora-
les. Los acuerdos
realizados tienen
fuerza de norma.

La importancia de
la formacion pro-
fesional se cons-
tata a nivel de las
politicas publicas
asi como en el am-
bito particular de
las personas, que
comprenden que
su empleabilidad
esta en relacion
directa con la for-
macion y la calidad
de la misma.
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04 La Negociacion en el Ambito de la Empresa

La negociacion presenta diversas formas y suele iniciarse cuando el sindicato
realiza una serie de reclamos y reivindicaciones de distintos tipo (planes de mejo-
ra, participacion, productividad, salud y sequridad, entre otras) o cuando existen
temas puntuales referidos a la situacion de una persona o de un grupo dentro de
la empresa.

De acuerdo a lo que venimos desarrollando a lo largo de este documento, vemos
que la negociacion del salario va ampliandose hacia otros topicos. En todos los
ambitos, en mayor o menor medida se pueden negociar aspectos de la formacion
profesional y de la formacion permanente. Cuando se acuerda a nivel de empresa,
es recomendable tomar como referencia lo pactado por el convenio colectivo u
otras instancias de negociacion. Lo importante es que tengan en cuenta la em-
pleabilidad de las personas.

Como coexisten diversos tipos de empresas, también existen diversas situa-
ciones y posturas en torno a la formacion profesional. Las empresas que aun no
aceptaron o visualizaron los nuevos paradigmas, no consideran que la formacion
sea una inversion, sino que la ven como un costo. En este caso se trata de empre-
sas poco innovadoras que no confian en la formacion como un instrumento que
contribuye a su supervivencia. En las pequefas y micro empresas la realidad puede
ser otra, ya que cuentan con escasos recursos y capital humano para distraer la
produccion en temas formativos. Estos aspectos pueden subsanarse recurriendo a
fuentes de financiamiento externas, ya sea establecidas por las politicas publicas o
con el aporte de las organizaciones gremiales empresariales y sindicales.

Las empresas cuya inversion en formacion es nula o casi nula generalmente se
encuentran en el sistema informal de la economia y se caracterizan por su falta de
innovacion, desarrollo y de una adecuada gestion de la empresa y del capital hu-
mano. El hecho que estén marginadas de la normativa de la sequridad social, tam-
bién hace que tengan pocas posibilidades de acceso a factores que contribuirian a
su crecimiento, como lo es la asistencia técnica y de fortalecimiento que brinda el
Estado a las PYMES y Microempresas. Esta situacion tiene consecuencias nefastas:



concentra en este tipo de empresas, -muchas de ellas pertenecientes a la cadena
de valor de otras-, aquellas personas trabajadoras con menores niveles de califica-
cion, que con frecuencia “conviven" con otras/os trabajadoras y trabajadores que
se encuentran en el sistema formal, generandose asi una brecha entre personas
mas calificadas y resquardadas por la sequridad social y otras con escaso grado
de calificacion que no acceden a los beneficios de las primeras y que, en general,
realizan las actividades mas riesgosas y precarias.

RECUERDA QUE...

Cuando se negocia por empresa, los referentes son los acuerdos o convenios
celebrados a nivel nacional, regional o sectorial. En general la iniciativa de ne-
gociar en el ambito de la empresa parte de las y los representantes de las/os
trabajadoras/es y los temas que se tratan se relacionan en general con: reduc-
cion o flexibilidad del horario, formacion profesional, organizacion del trabajo,
incentivos, rotaciones, etc..

Cuando se negocia en mas de un nivel -nacional, sectorial, por empresa- la OIT
llama a este sistema “Negociacion Colectiva Articulada”
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Desde la vision sindical...

\/ Privilegiamos la negociacion por rama o sector antes que por empresa porque:
= no se fragmenta la negociacion

= los resultados son los mismos para todo el sector, regulando las condiciones
de trabajo

— fortalece al sindicato
— despersonaliza o aleja el conflicto reduciendo la conflictividad laboral.

\/ La negociacion por rama ha de articularse con la negociacion por empresa, de manera
que el acuerdo sea el referente para negociar aspectos particulares y puntuales de una
empresa determinada.

\/ El derecho a la negociacion - como derecho fundamental- es parte de la libertad sindical
y es el instrumento mas valioso con que cuenta el sindicato para negociar ya sea con los
empleadores privados como con el Estado en su rol de empleador.

\/ En la negociacion donde el Ministerio actua como moderador y articulador entre los
actores, debe garantizar y preservar el orden publico sin limitar la autonomia de los
actores.

\/ El contenido de la negociacion cada vez se ve mas enriquecido ya que se negocian aspec-
tos que trascienden los temas tradicionales. Con mayor frecuencia se asiste a la inclusion
de clausulas sobre Formacion Profesional, Capacitacion, Reconocimiento de saberes, Gé-
nero, etc.

\/ Abordar los colectivos que se encuentran en situacion de desigualdad, precariedad labo-
ral y desempleo para que las carencias que presentan en torno a su educacion basica y
formacidn sean cubiertas.

\/ Desechar todo tipo de imagen estereotipada de la mujer, de manera de promover su par-
ticipacion en el ambito sindical, politico, social y cultural. Es necesario transversalizar la
perspectiva de género y usar un lenguaje que no sea discriminatorio: como por ejemplo:
personas trabajadoras, personal de plantilla, trabajador o trabajadora, el o la delegado/a
sindical, etc. La redaccion en femenino tendria que acotarse solo a temas estrictamente
femeninos, como los derivados del embarazo o lactancia y el masculino en los temas
relacionados con la paternidad. Asi por ej. se podra aclarar que “este convenio afectara a
todo el personal....o a todas las trabajadoras y los trabajadores...."

\/ Estamos en una etapa donde hemos de reinventarnos y desarrollar estrategias innovado-
ras que mejoren los mecanismos de lucha sindical para que sean adecuados a los tiempos
que Vvivimos.
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05 La importancia de las Comisiones
o Comités Paritarios de Formacion y Capacitacion

¢ QUE Es uN ComITE DE FORMACION?

Se trata de una comision paritaria, es decir, con igual nimero de representantes
de la empresa y de las y los trabajadoras/es. Esta comision deberia gestionar y dise-
far estrategias para el desarrollo del personal. Aunque los convenios colectivos no
establezcan la obligatoriedad de crear estas comisiones, muchas empresas innova-
doras lo hacen en general a partir de las propuestas y reivindicaciones del gremio.

¢Como sE INTEGRA EL ComITE DE FORMACION?

La forma de eleccion de las o los representantes del sector trabajador puede ser:

= Por decision de las trabajadoras y trabajadores de la empresa, que eligen a
un compafero sindicalizado. Si no esta sindicalizado, sus decisiones pueden
generar desconfianza.

= Delegados sindicalizados elegidos por el gremio.

Es inadmisible que las empresas los elijan o que se elija una rama que no per-
tenece al gremio, pues seria una forma de negar la presencia del sindicato y no
legitimarlo.

Si en la empresa existen otros comités, como por ejemplo un comité de salud
y seguridad, éste debe estar relacionado y trabajar con el comité de formacion
en forma conjunta.

Las normas de funcionamiento del comité, como frecuencia en las reuniones,
modalidades en la toma de decisiones, entre otros, son acordadas por sus inte-
grantes.

El numero de integrantes de cada parte es motivo de negociacion y suele rela-
cionarse con el tamafo y caracteristicas de la empresa.

En cuanto a las decisiones, en un sistema de relaciones laborales maduro éstas
deberian tomarse por consenso.

El comité de for-
macion es de inte-
gracion paritaria.
Gestiona y disefia
estrategias para el
desarrollo profesio-
nal de trabajadoras
y trabajadores.
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¢Cuales son las principales funciones
del Comité Paritario de formacion y capacitacion?

Dentro de sus funciones principales, se destacan:

>

vV V VvV VvV V V

|
- >

Los principales de-

rechos de las per-

sonas trabajadoras >

son: el derecho a
la informacion y
consulta y el dere-

cho a participar en
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los asuntos de su

Analizar las necesidades de formacion y capacitacion, en cada area de trabajo,
sector, subsector o funciones.

Proponer la formacion necesaria para mejorar la calidad y productividad de la
empresa, asi como la empleabilidad de las personas.

Relevar las competencias actuales y las futuras, identificando los destinatarios
de la formacion.

Negociar los tiempos para la formacion.

Participar en el disefio de acciones de formacion.

Motivar a las personas para su formacion y orientarles profesionalmente.
Acordar con la empresa los planes de formacion.

Evaluar y dar sequimiento a la formacion.

Elaborar o aprobar los planes de formacion, presupuesto, cronograma de eje-
cucion y sistema de evaluacion.

Estar informado sobre el ingreso de nueva tecnologia, cambios en la orga-
nizacion del trabajo, asi como aspectos relativos a la salud y sequridad en el
trabajo, como por ejemplo el ingreso de nuevos productos o maquinarias.

Conocer todos los aspectos relativos a la formacion dentro de la empresa (par-
ticipantes, permisos especiales, formas de retribucion).

Participar y conocer los perfiles ocupacionales, las necesidades de movilidad
interna y los procesos de gestion de la formacion.

Participar en la instalacion de politicas y programas de calidad, para cuya im-
plementacion es indispensable la formacion en la empresa.

incumbencia. El sindicato deberia evaluar en forma permanente su intervencion y los resulta-
dos que se obtienen del trabajo de sus delegadas y delegados.

¢Cuales son los principales derechos de las y los trabajadoras/es?

El derecho a la informacion, lo que implica conocer los planes de las
empresas y su marcha, de manera que puedan desarrollar estrategias y ejercer
este derecho, que deberia estar incorporado a los acuerdos que se realicen. De

esta forma, se asegura que la informacidn sea oportuna y completa.

El derecho a la consulta, en especial en los cambios que la empresa tiene
previstos realizar (productividad, organizacion del trabajo, etc.).

El derecho a negociar las acciones formativas y otros planes,
ante la necesidad de mejorar la productividad, ingresar nueva tecnologia, o
efectuar cambios en la organizacion del trabajo. Cuando ejercemos este dere-
cho nuestro sindicato tendra mayor protagonismo y participacion, y, por ende,
estaremos en mejores condiciones de contribuir a un empleo de calidad.



El derecho a participar en la toma de decisiones que incumben a las
personas que trabajan. Cuanto mayor es la participacion del sindicato, mayo-
res probabilidades tendra de contribuir al mantenimiento del empleo.

EL PERFIL DE LOS DELEGADOS/AS
QUE INTEGRAN EL COMITE DE FORMACION

El delegado o delegada que participa de una comision de esta naturaleza, ha de
tener determinadas competencias. No interesa que no las posea todas, pero si que
realice esfuerzos para ir adquiriéndolas. Entre las mas importantes, mencionamos:

Capacidad para negociar con conocimiento de los aspectos legales y normativos.

Conocimiento del tema e interés en participar. Es necesario que conozca los
sistemas de formacion y las instituciones con competencias en el tema, asi
como los Programas y acciones del Estado.

Capacidad para el trabajo en equipo con otras comparieras 0 compafieros o
profesionales que puedan ayudarle y apoyarle en su labor.

Conocimiento de los procesos productivos, de la gestion del capital humanoy de la
empresa en general, asi como sus metas a corto, mediano y largo plazo. Asimismo,

conocimiento sobre las categorias existentes y las calificaciones del personal.

Las Resolucion de la OIT sobre el Desarrollo de los recursos hu-
manos expresa que “los sindicatos y las asociaciones de emplea-
dores (...) deberian contribuir a la formacion haciéndose cargo
de sus propias instituciones de formacion y ofreciendo servicios
de educacion a sus miembros”, y que “particularmente en los
ambitos del sector y de la empresa, la negociacion colectiva pue-
de ofrecer buenas condiciones para organizar e impartir la for-
macion”. También manifiesta que “los interlocutores sociales de-
berian fortalecer el didlogo social sobre la formacion, compartir
responsabilidades en la formulacion de politicas de formacion y
educacion y concertar asociaciones entre ellos o con los gobier-
nos para invertir en la formacion, planificarla y llevarla a cabo”
expresando que “el gobierno deberia establecer un marco para
el establecimiento de asociaciones y de un dialogo social efectivo
en el campo de la formacion y el empleo”.
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Desde la vision sindical...

es necesario tener en cuenta los siguientes aspectos:

\/ Desarrollar los derechos individuales a la formacion (permisos para examenes, para
asistir a la formacion, la formacion dentro de la jornada de trabajo y otros aspectos que
hemos desarrollado anteriormente).

\/ Desarrollar en la negociacion con la empresa aquellos aspectos que se encuentran en
los convenios colectivos y en los Acuerdos Nacionales. En caso que en éstos no existan
estas clausulas, ello no invalida de poder negociarlo con la Empresa, como por ejemplo,
negociar la creacion de un Comité de Formacion.

\/ Que los cursos que son promovidos por la empresa o son de interés para ella, se dictan
dentro de la jornada de trabajo, o, en su defecto, se establezcan acuerdos que no per-
judiquen a los trabajadores y trabajadoras.

\/ Estar atentos cuando las empresas quieran negociar para reducir costos, que ello no se
produzca en desmedro de la calidad de vida en el trabajo.

\/ Muchos empleadores piensan que la administracion y los aspectos técnicos no son
temas de los sindicatos. Sin embargo, cuando se negocia productividad, nuestra parti-
cipacidn es necesaria, ya que las estrategias para aumentarla exigen analizar aspectos
relativos a la formacion, entre otros.

\/ Ademas, los derechos de las y los trabajadoras/es justifican plenamente esta partici-
pacion; nos referimos especialmente al derecho a la formacion, a la informacion y a
la consulta. Hemos de conocer los planes de la empresa para hacer uso de nuestros
derechos y negociar.

\/ Cuando hablamos del derecho a la participacion, éste puede reflejarse de varias formas:
comisiones o comités mixtos o paritarios, presencia de un delegado o delegada, etc.

\/ Ademas de la preocupacion por una mejor distribucion de los ingresos, hemos de ase-
gurar que la productividad de las empresas redunde en beneficio de las compaferas y
companieros.
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ACTIVIDAD DE REFLEXION Y EVALUACION

>

Desde el punto de vista sindical... cuales son los principales de-
safios al integrar los aspectos de la Formacion Profesional a la
negociacion?

¢Qué contenidos deberian incluirse en la formacion sindical para
mejorar las competencias de negociacion de los delegados?

¢Qué acciones deberia Ilevar a cabo el sindicato por la igual-
dad de oportunidades y la equidad?

Reflexiona este tema en torno a preguntas como:

Qué hacer, para qué, como hacerlo, con quienes y para quienes, con qué
recursos y bajo qué condiciones...
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Capitulo /

La Formacion Profesional
como Estrategia de accion
sindical. Principales
Tecnicas de Negociacion




Objetivos

Como delegada o delegado sindical estés en condiciones de...

= Elaborar una propuesta que contenga un plan estratégico de negociacion, de acuer-
do a las necesidades detectadas en el ambito en que te desarrollas, integrando los
diferentes conceptos desarrollados en este Manual.

en este capitulo

O1. Introduccion

O2. Atributos del negociador o negociadora
03. Fases en la negociacion

. Desde la vision sindical...

. Actividad de reflexion y evaluacion
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01. Introduccion

En este capitulo desarrollaremos algunas cuestiones basicas a tener en cuenta
a la hora de desarrollar o participar en una negociacion.

Veremos la importancia que tiene elegir estrategias y contenidos que beneficien
a ambas partes. En este sentido, en general los temas de Formacion Profesional,
Productividad y Calidad son tdpicos susceptibles de desarrollar en una negociacion,
porque facilitan el intercambio, el dialogo, la discusion y el consenso. Es importan-
te también negociar aquello que es posible; siempre debemos tener en cuenta que
nuestro rol es /a defensa de los intereses de quienes representamos, pero a la vez,
conocer las implicancias financieras de los topicos que pongamos en la discusion.

Nunca o casi nunca lograremos el cien por ciento de lo que planeamos, porque
los intereses son muy distintos. Sequramente a la otra parte le interesaran los as-
pectos financieros, su rentabilidad, mientras nosotros privilegiaremos las condicio-
nes de trabajo de las companeras y compaferos. Hemos de tratar de compatibilizar
de alguna manera ambos intereses y demostrar la legitimidad de los objetivos que
tenemos para acercarlos a la negociacion.

Es importante que podamos ceder cuando no se lesionan los legitimos derechos e
intereses y por esto debemos contar con una serie de alternativas a la hora de negociar.

Por supuesto que habra negociacion en la medida que ambas partes estén abier-
tas al dialogo, lo que fortalecera el sistema de relaciones laborales.

Cuando existen acuerdos en ambitos superiores, como Acuerdos Marco, Regio-
nales o Sectoriales, éstos deben ser nuestros referentes. Para ello, elfla o los [as
negociadores/as deben tener informacion suficiente y respaldo técnico. La convic-
cion y objetividad en la negociacion dependera en gran medida de haber recabado
la informacion y documentacion necesaria.

En todos los casos y dmbitos de negociacion las preguntas que nos debemos for-
mular al inicio son:

¢Qué queremos lograr? ;A corto, mediano y largo plazo?
Que es lo mismo que preguntarnos... ¢qué negociaremos?

La negociacion es
una forma de evitar
la toma de decisio-
nes de lucha més
frontal, aunque no
existan garantias
que ello no suceda.
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Se trata de establecer nuestros objetivos que han de ser precisos y suficientes,
no demasiados. A la vez, deben posibilitar la flexibilidad de desechar algunos y
sequir adelante con otros en caso que la negociacion se complique.

Luego de tener claros nuestros objetivos, las siguientes preguntas que nos hare-
mos serdn...

¢Como negociamos?

¢Cuando negociamos?

¢En qué condiciones y situaciones negociaremos?
¢Con qué alternativas u opciones negociamos?

El proceso seria: pensar el problema, describirlo, analizarlo y
desarrollar una propuesta.

Para iniciar cualquier tipo de negociacion, debemos estar preparados:
> contar con informacidn para analizar,

> observar la forma de pensar y conducirse de la otra parte,

> saber como ve la situacion o el conflicto,
>

autoanalizar nuestras fuerzas y capacidad de convocatoria.
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- O 2. Atributos del negociador o negociadora

Se trata de una persona capaz de...

tomar distancia del sujeto que negocia por parte de la empresa,
para centrarnos siempre en nuestros objetivos, lo que facilitara que nuestra
actitud se mantenga calma y segura durante todo el proceso. El enfrenta-
miento personal puede hacer peligrar la negociacion, por lo que las simpatias
0 antipatias conviene dejarlas de lado y contribuir a que la otra parte se sienta
autor de los resultados de la negociacion.

Respetar la negociacion como un valor a preservar. Si mostramos
agresividad, la otra parte se pone en una actitud defensiva y corremos el ries-
go de frustrar el encuentro. Del mismo modo, si nos dejamos movilizar por la
agresion de la otra parte, se entra en un circulo donde ambos perderemos.

Tener presente que como negociadores, pertenecemos a dos gru-

pos: al grupo al que defendemos y al de la negociacion. Ser deposi-
tario de la confianza del grupo al que defendemos es un elemento sustantivo.

Saber cual es el margen de maniobra en la negociacion, para po-
der tomar decisiones en forma responsable.

Saber comunicarnos y saber escuchar. No contribuiremos al éxito si
intentamos mostrar cuan buen negociadores somos o cuan bien hablamos.
En todo momento debemos asegurarnos que la otra parte escucha y asimila
el mensaje que trasmitimos y que nosotros entendimos los suyos. Para ello,
algunas preguntas que hagamos pueden ser utiles: “a ver si comprendi bien"
0 "usted quiere decir que...". Cuando decimos saber escuchar, nos estamos
refiriendo a escuchar a la otra persona y no estar pensando qué le contesta-
remos, anticipandonos a la situacion. Otro detalle que puede ayudarnos para
responden a las cuestiones importantes es tomar nota de éstas.

Observar las reacciones de la otra parte, para saber como se siente y
anticipar futuras respuestas o decisiones de su parte.

Controlar los impulsos.

Expresar las ideas en forma clara, sintética y ordenada.

Recordemos que
por mas razon
que sentimos que
tenemos, “quien
para nosotros es
un explotador,

se considera a st
mismo un empre-
sario exitoso y lo
que para nosotros
es una postura
sindical firme, pa-
ra la otra parte es
un sindicato con-
flictivo”. (Miguel
Guzman, Dirigen-
te del Sindicato
Unico de la Cons-
truccion y Afines

— Uruguay.).
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= Enlo posible, tener buenas relaciones en el ambito de la empre-

sa, sin dejar de lado la conviccion que nuestro rol es defender los intereses
de quienes representamos.

= Mostrar flexibilidad, franqueza y ser “creibles”, a la vez que poder
desarrollar tacticas e improvisar cuando sea necesario.

= Tener capacidad para el trabajo en equipo. Una negociacion no se prepara ni
se lleva adelante en forma individual. La capacidad de trabajar con otros, de
pensar juntos, es muy importante.

= Conocer las técnicas de negociacion y estar informados de todos los detalles y
antecedentes de la misma.

Es muy probable que ninguno de nosotros tenga todas estas caracteristicas;
aqui radica la importancia del trabajo en equipo y de sean mas de uno los que
llevan adelante la negociacion.

La formacion sin-
dical permite pre-
parar negociadores
y desarrollar sus
capacidades, por

: Uno de los errores que se cometen es creer que la negociacion
esto es muy 1m-

portante estable- es solo responsabilidad de los dirigentes, corriendo el riesgo de
Cer un programa cargar con el fracaso y quedar aislados si se frustrara.
de accion sindical
modular, por nive- Ademas, la labor del negociador ha de contar con el respaldo
les de complejidad, de 1a di ion del . | de | =
T A e la direccion del gremio y con el apoyo de las compaiieras y
nuevos dirigentes. compaiieros.

Incluso, y dependiendo del tema, sequramente necesitemos del apoyo y respal-
do de técnicos y especialistas. Su rol es colaborar en el proceso de la negociacion
estando presentes por si los negociadores necesitan informacion. Es conveniente
integrarlos al equipo desde el inicio.

RECUERDA QUE...

e El grupo de negociadores debe trabajar en equipo, de manera de apoyarse
mutuamente.

® Han de tener en cuenta la estrategia definida con anterioridad y si tienen
discrepancias, no manifestarlas frente a la otra parte.

e Escuchar con atencion y luego preguntar.
e Estar en igualdad de condiciones para negociar.

e Comprender mediante un ejercicio de ponerse en el lugar del otro para
entender las motivaciones de la otra parte y no descalificarla.

e Buscar puntos de encuentros y consenso.

Lamentablemente, con frecuencia estos aspectos no son tenidos en cuenta por
quienes negocian quienes llegan a la confrontacion haciendo peligrar la posibilidad
de lograr los resultados que se buscan.
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SITUACIONES QUE PUEDEN
PARALIZAR LA NEGOCIACION

Toda actitud negativa, contraria a la que hemos destacado anteriormente, pue-
de frenar o hacer peligrar la negociacion. Una de las actitudes mas negativas es
mostrarse inflexible y no generar alternativas o acciones diferentes. Esperar una
respuesta exacta a la que necesitamos, no favorece el dialogo. Muchas veces la
negociacion no posibilita lograr los aspectos sustantivos. En ese caso, para dar una
tregua, podria ser util centrarnos en aspectos que son complementarios, ir reali-
zando acuerdos parciales de corta duracion, para no vernos en la encrucijada de
tener que tomar determinaciones para las que no estamos preparados.

Cuando no hay acuerdos, los pasos siguientes se pueden relacionar -depen-
diendo de magnitud del problema, realidad del sindicato y de la empresa- con el
paro, la movilizacion, la huelga. Una negociacion adecuada permite preservar los
logros obtenidos y alcanzar nuevos beneficios sin llegar a medidas que lesionen las
relaciones laborales y los intereses de ambas partes.

EN CASO DE EXISTIR DESACUERDO...

Mantener la calma y verificar si realmente hay un desacuerdo y la dimension de
eéste, evitando que estropee toda la negociacion.

Si no se supera el desacuerdo, conviene dejarlo de lado y sequir con los otros
temas de negociacion o suspender la reunion para volver a analizar las posiciones
en el ambito sindical.

Conviene conversar y definir el problema, sefialar sus causas principales y los inte-
reses de ambas partes, buscar soluciones y evaluarlas para luego decidir y actuar.

Una buena nego-
ciacion es aquella
en la que quie-
nes negocian se
muestran flexibles
y generan solucio-
nen alternativas
diferentes.
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Cuando negocia-
mos es necesario
cumplir una serie
de pasos previos
para contar con la
maxima informa-
cion que contri-
buya al éxito del
acuerdo.

=138

03. Fases en la negociacion

Toda negociacion pasa por tres fases?* claramente definidas: establecer nues-
tros objetivos, recopilar y analizar informacion, redactar el documento, negociar,
evaluar y hacer el sequimiento del acuerdo.

RECOPILACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Es necesario recabar la mayor informacion posible, como: aspectos normativos,
economicos y otros datos de la empresa o sector como productividad. Muchas veces
sera necesario recurrir a especialistas que aporten aspectos técnicos y vision sobre el
tema objeto de la negociacion. Asimismo, en la medida que se tenga conocimiento
de la empresa y de los negociadores (transparencia, respeto, cumplimiento de los
acuerdos) podremos negociar en una mejor posicion. Asi, sera necesario conocer el
ambiente externo (tendencias del mercado, datos juridicos) y el ambiente interno
(datos del sector como grado de ocupacion, inversiones, indices salariales, condicio-
nes de trabajo, salud y sequridad, sequridad social, salarios, categorias, etc.).

Conviene analizar las negociaciones anteriores y las prioridades que tiene la parte
empresaria. Realizar un analisis de las fortalezas y debilidades, de los objetivos del
sindicato y sus politicas, el grado de sindicalizacion, mecanismos de participacion,
necesidades y aspiraciones de las y los compaferas/os, capacidad de convocatoria,
unidad, grado de comunicacion. Se tendra especialmente en cuenta si hay grupos
fuera del sindicato que quieren negociar, si existen practicas antisindicales.

En esta instancia se definen nuestros intereses y se establecen los objetivos.
Del analisis y su revisacion, se arriba a una serie de soluciones alternativas. En este
momento también se define cual es el margen de los negociadores y hasta donde
se podra ceder. Para ello, también se analizaran los riesgos que asumiremos y las

24 Guia Practica para la Negociacion Colectiva: una herramienta sindical. Juan Manuel Sepulveda Mal-
bran, Maria Luz Vega Ruiz. OIT/1998



posibles consecuencias negativas. La organizacion apoyara avalando y poniendo en
marcha una serie de actividades que respalden a los negociadores.

Finalmente se elabora un programa de acciones con un cronograma, jerarqui-
zando los objetivos que se negociaran.

No olvidemos que el empleador también tiene asesores y conoce al sindicato,
sus tacticas, demandas, orientaciones, etc. La negociacion la prepara minuciosa-
mente siguiendo similar proceso que el descripto. En este sentido, desarrollara las
siguientes actividades:

= Examinara las anteriores negociaciones, la experiencia de las empresas del
sector, del clima laboral, la actitud del sindicato y sus posibles reivindica-
ciones, etc.

= Se apoyara en técnicos y especialistas.

= Analizara los beneficios sociales para evaluar el costo de mejoras en el sistema
y otra informacidn relevante a los fines de la negociacion.

= Informara a la Direccion de la Empresa para obtener la autorizacion de
negociar en el sentido propuesto. Este informe en general incluye algunos
de los siguientes contenidos: calendario de negociaciones; clima de las
relaciones laborales y de la empresa; situacion general del sindicato (fi-
nanciera, numero de afiliados, etc.) y en caso de huelga, la capacidad del
sindicato para mantenerla y sus consecuencias; demandas del sindicato;
ventajas del convenio colectivo propuesto; posibles alternativas de solu-
cion en caso de conflicto. En algunos casos podra desagregar las demandas
del sindicato en econdmicas, administrativas, normativas, contractuales,
agregando el numero de personas implicadas, condiciones de trabajo y
empleo reinantes en la empresa (aumentos, primas, categorias, jornadas,
turnos, sequridad y salud).

REDACCION DEL CONVENIO/ACUERDO:

Se procede a redactar el documento que sera presentado a la mesa de negocia-
cion. La redaccion debe ser simple y clara, sin ambigliedades ni supuestos e incluir
los objetivos que fueron definidos. Ademas de incluir los temas mas tradicionales
de las condiciones de trabajo como salarios, jornadas y horas extras, es importante
incluir clausulas relativas a la formacion profesional y otras acciones tendientes
a la igualdad y no discriminacion, asi como aquellas relacionadas con la salud y
seguridad en el trabajo, el acoso moral o psicoldgico, etc.

No nos olvidemos de incluir en la redaccion la perspectiva de
género, teniendo en cuenta las necesidades de nuestras compa-
fieras y evitar asi que el documento sea discriminatorio.

DESARROLLO DE LA NEGOCIACION

Al inicio se tratara de crear un clima agradable. Se fijan las normas de fun-
cionamiento como los horarios y calendarios de reuniones, de manera de evitar
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La rigidez extre-

ma durante la ne-

gociacion puede
indicar la poca

voluntad para ne-
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gociar.

generar inquietud a alguna de las partes. Sin embargo, este calendario ha de
ser flexible.

Se establece el lugar de la reunion, que siempre sera mas conveniente que sea
neutral; si ello no es posible, lo mejor es alternar entre la "casas” de cada parte.
Cuando existe una buena relacion, en determinadas ocasiones se puede negociar
en lugares informales, como por ejemplo compartiendo un almuerzo.

Posteriormente se definen los contenidos de las reuniones y el tratamiento de
los temas, es decir la agenda de negociacion y el orden a tratar cada topico. En
algunas negociaciones se realiza un filtro al inicio sobre lo que no se va a tratar, en
general es el sector empresarial que lo plantea. Se establece como se van a desa-
rrollar, si en forma global, de lo general a lo particular o cada tema por separado.
Siempre es conveniente revisar globalmente el contenido de la negociacion para
aclarar algunas dudas que puedan surgir. En general se inicia con los temas menos
conflictivos, para que se genere un ambiente de confianza.

Intentemos que el documento que se discuta sea el nuestro. Si se toma como
base el documento empresarial la argumentacion siempre estara de nuestro lado,
situacion que desgasta a los negociadores. Si la otra parte no aceptara discutir
sobre nuestro documento, lo ideal es solicitar que una comision bipartita redacte
un documento comun.

Un aspecto que a veces es dificil de resolver, es acerca de quién moderara las
reuniones. Cuando se realiza en un lugar neutral, pueden alternarse representantes
de una u otra parte. Si es en el lugar de los empresarios, usualmente ellos asumen
la conduccion por estar en su casa. Nunca es conveniente que modere el negocia-
dor sindical principal, porque puede quedar neutralizado en su rol.

Durante cada reunion, es importante levantar un acta con los acuerdos parcia-
les a los que se arribaron y leerla al inicio de la siguiente.

Las negociaciones no son faciles. Durante el desarrollo, pueden existir practicas
desleales como por ejemplo dilatar las reuniones en tiempo u otro tipo de actitud
similar. En estos casos, conviene explicitar lo que esta ocurriendo con frases como
"iesta esperando un momento mas favorable para sus intereses y por esto dilata la
negociacion?" Establecer estas normas permitira sentirnos en un pie de igualdad,
evitar el manejo desleal y volver a un clima adecuado la negociacion. Otro aspecto
importante es conocer el poder de decision de cada parte, pues es frecuente que
llegada la instancia de la decision, la otra parte exprese su necesidad de consultar
a los niveles superiores.

REDACCION DEL INFORME FINAL

A la hora de reflejar los acuerdos en el documento, es conveniente evitar las
presiones del tiempo. A veces se nombra una comision bipartita para que avance
en la redaccion del documento.

La forma de redactarlo no debe dejar lugar a malas interpretaciones o proble-
mas en su aplicacion. Debe ser claro y concreto.



EVALUACION DEL PROCESO DE LA NEGOCIACION

Esta evaluacion tiene varias dimensiones:

= el ambito personal, en la que el dirigente evaluara lo positivo o negativo
de su propia actuacion o de otros compafieros que negociaron, con el afan de
superarse en proximas negociaciones. Se evalua también el grado de cumpli-
miento de los objetivos. En caso de que todos se hayan cumplido, conviene que
la propia organizacion sindical analice si se subestimd a si misma y propuso
objetivos faciles de alcanzar. También es util analizar si las tacticas utilizadas
fueron las adecuadas y si favorecieron o dificultaron la negociacion.

= La dimension colectiva de la negociacion, permite saber el grado de
satisfaccion de los representados; es conveniente hacerla por los canales de
consulta como colectivo de trabajadoras y trabajadores o delegados de base, o
colaboradores.

= La evaluacion bipartita. Esta se podra realizar en la medida que haya un
adecuado clima entre las partes. Permite enriquecer las relaciones laborales,
ya que se analizan los obstaculos y el grado en que cada parte contribuyo al
éxito del acuerdo. Favorece también a limar malestares entre las personas, que
pudieron haber surgido en la dinamica de la negociacion.

ADMINISTRACION Y SUPERVISION DEL ACUERDO

Se refiere a asegurarnos que el acuerdo se cumpla. Para que ello sea posible, to-
das las personas tienen que estar informadas sobre su contenido y asi poder ejercer
sus derechos. La difusion puede realizarle mediante asambleas, folletos, cartillas u
otro medio.

Es frecuente que se cree una comision que tenga toda la informacion, realice el
seguimiento y conozca los problemas que vayan surgiendo en su aplicacion. Tam-
bién es la encargada de responder a las consultas.

A veces se conforma una Comision paritaria que se reune periddicamente y
evalua la aplicacion del convenio.

La conformacion de una comision paritaria deberia ser parte del
contenido del acuerdo.

En los casos de que se trate la negocciacion de un nuevo convenio colectivo, si
no se cumple alguna clausula, ha de recurrirse a mecanismos de resolucion de con-
flictos o hacer el reclamo ante la autoridad judicial o administrativa competente.

Cuando se realiza la
evaluacion del pro-

ceso de negociacion
pueden surgir erro-
res u omisiones que
serviran para traba-
jarlos en una futura
negociacion.
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Toda negociacion sera confiable, en la medida que:

—> Se acepte y se respete la libertad sindical y se reconozcan las figuras del delegado y
delegada sindical.

Exista un clima de confianza, capacidad de dialogo y voluntad de negociar.
Se reconozca y acepte la libre asociacion y de reunion
Exista transparencia en la gestion del capital humano y adecuadas politicas de personal.

Los negociadores tengan las competencias necesarias, en especial la suficiente for-
macion. Deben prepararse para negociar, buscando informacion del sector y de la
empresa. Para ello, es util apoyarse en compafieras y comparieros que analicen los

problemas, colaboren en la busqueda de informacion, realicen conjuntamente un
analisis politico de la situacion, definan estrategias... En definitiva: qué negociar,
como hacerlo y cuando hacerlo.

Se conozca y comprenda la postura de la otra parte y sus ofertas. Diversa infor-
macion puede provenir de las reuniones por grupos de trabajo, reuniones con los
delegados, etc.

La negociacion permite adelantarse a las situaciones de cambios, dando una res-
puesta eficaz a empresarios y trabajadoras/es, porque facilita que, en forma conjun-
ta —sin que por ello se niegue el conflicto- ambos actores se beneficien.

Las empresas sean innovadoras y apuesten al valor humano, el sindicato podra ne-
gociar sin necesidad de presiones riesgosas. Un tipo de negociacion con estas ca-
racteristicas requiere de la profesionalizacion de los actores.
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Desde la vision sindical...

\/ Luego de haber abordado la importancia de la formacion profesional, del rol del sindicato
y del delegado/a sindical, conviene redimensionar la necesidad de la formacidn sindical
como derecho y obligacion de todas las personas sindicalizadas, sea cual sea su nivel de
responsabilidad.

\/ Por esto, estimamos que un modelo de formacion sindical contribuye a la eficacia de
nuestra organizacion, para que ésta trabaje coordinadamente entre las diferentes seccio-
nales, ademas de incluir nuevas comparieras y compaferos con la formacion necesaria
para enfrentar los desafios que surgen a diario.

\/ En otra parte de este manual hemos hablado de la necesidad de incluir dentro de un
sistema de formacion sindical la formacion para la ciudadania, para trasmitir valores de
solidaridad, y otros valores que contribuyen a la paz y a la justicia social.

\/ Seria conveniente que, en etapas mas avanzadas, las organizaciones sindicales comien-
cen a pensar en el establecimiento de un modelo de un sistema nacional de formacion
sindical unificado y en todos los niveles de la organizacion, con itinerarios formativos y
niveles de competencias, que mejoren la formacion de la dirigencia. Un modelo que sea
transversal a todas las organizaciones sindicales, con programas consensuados.

\/ Para el financiamiento de un sistema de este tipo, se puede contar con apoyo externo,
ya sea del gobierno o de organismos internacionales, para desarrollar una primera ex-
periencia piloto, que independiente de las consideraciones politicas de las fuentes de
financiamiento, pueda constituir el inicio de una practica unica en el paisy en la region,
que promovera la union del movimiento obrero.

\/ Posteriormente, establecida la primera etapa piloto, cada organizacion sindical deberia
realizar los aportes que sostengan al sistema.

\/ De esta manera, la formacion sindical pasa a ser parte de la formacion de cuadros y diri-
gentes sindicales, trascendiendo las diferencias en pos del bien comun y de los objetivos
de todas y cada una de las organizaciones sindicales, como instrumento de accion sindi-
cal acorde a la realidad social, politica y econdmica que vivimos.

\/ El monitoreo y la evaluacion permanente son parte del Sistema que proponemos, de ma-
nera de iraumentando la calidad de la formacion. De esta forma, la formacion profesional
y a lo largo de la vida, la formacion para la ciudadania y la formacion sindical son tres
pilares que conforman el eje de la accion sindical.
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ACTIVIDAD DE REFLEXION Y EVALUACION

Realiza un analisis de la realidad sindical, identificando un problema nece-
sario de abordar. En el Capitulo 1 desarrollaste algunas estrategias posibles
y necesarias para mejorar el empleo y la calidad de vida en el trabajo. Elige
alguna de ellas y desarrdllala respondiendo a las siguientes preguntas:

» Para llevar adelante esta estrategia... ¢Cuales son las dificulta-
des y oportunidades?

» ¢Cuales son los aspectos mas importantes que merecen accio-
nes concretas?

» ¢Cuales serian los pasos a seguir para lograr los objetivos?

Reflexiona este tema en torno a preguntas como:
Qué hacer, para qué, como hacerlo, con quienes y para quienes, con qué recursos y bajo
qué condiciones...
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= Ol. Ejemplo de Mapa Funcional:

Armador y Carpintero en Hormigon Armado NC I

MAPA FUNCIONAL

ARMADOR Y CARPINTERO EN HORMIGON ARMADO NC I

PROPOSITO CLAVE

Organizar, ejecutar y
controlar construc-
ciones relacionadas
con las estructu-
ras de hormigon
armado de acuerdo
a los estandares de
calidad, atencion

al cliente interno,
seguridad y cuidado
de las personas, los
equipos y del medio
ambiente, vigentes
en la actualidad.

FUNCION PRINCIPAL

a.
Organizar proce-

sos constructivos
relacionados con las
estructuras de hormi-
gon armado, sobre la
base de instrucciones
recibidas.

ELEMENTOS DE COMPETENCIA

a.1. Organizar sus propias tareas contemplando las
instrucciones verbales recibidas y los procesos subsi-
guientes.

a.2. Ordenar los materiales y herramientas de trabajo
considerando la secuencia de tareas a ejecutar.

a.3. Ordenar el lugar de trabajo considerando los mate-
riales, herramientas, tiempos y secuencia de las tareas.

a.3. Armar andamios contemplando los estandares de
seguridad vigentes y los espacios para la realizacion de
las tareas.

b.

Ejecutar construc-
ciones relacionadas
con estructuras de
hormigon armado
de bases, columnas,
vigas y losas.

b.1. Armar y montar encofrados de madera para distin-
tos elementos estructurales considerando las instruccio-
nes recibidas.

b.2. Construir armaduras de los diferentes elementos
estructurales considerando el largo, diametro y las dife-
rentes modalidades para doblar el hierro.

b.3. Montar armaduras y accesorios considerando dia-
metros, longitudes y empalme previstos en las planillas.
b.4. Llenar estructuras de encofrados considerando los
tiempos previstos de llenado.

b.5. Curar el hormigon de acuerdo a los estandares de
calidad vigentes.

b.6. Confeccionar y amasar el hormigén considerando
las instrucciones referidas a la resistencia, a la calidad y
cantidad requeridos.

C.
Controlary eva-

luar construcciones
relacionadas con las
estructuras de hormi-
gon armado.

c.1. Controlar y evaluar el estado de los materiales
contemplando la cantidad y calidad de los mismos en
forma visual de acuerdo al uso especifico definido en las
instrucciones.

c.2. Controlar y evaluar las herramientas de acuerdo a su
uso especifico y a la sequridad de las personas.

d.
Acordar las condicio-
nes de trabajo.

d.1. Acordar las pautas necesarias para el correcto
desarrollo de las tareas contemplando la normativa
vigente.

d.2. Controlar el cumplimiento de las condiciones

de trabajo considerando los elementos pautados en
términos de salario, liquidacion, monto y categoria.
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® OZ2. NORMA TECNICA DE COMPETENCIA LABORAL.
Norma de competencia del Armador y Carpintero en Hormigon Armado

MINISTERIO &

Unidad técnica de certificacion de competencias TRABAJO

EMPLED y SEGURIDAD SOCIAL
Documento elaborado en el marco de la transferencia del Programa Ministerio de Trabajo, Empleo

de Certificacion de Competencias Laborales. y Seguridad Social

A Secretaria de Empleo
A modo de ejemplo, exponemos parte de esta norma con dos elementos Direccién Naci N
ireccion Nacional de Orientacion

de com petencia. y Formacion Profesional
AREA CALIDAD

DATOS GENERALES DE LA OCUPACION

CARPINTERO DE ESTRUCTURAS DE HORMIGON ARMADO

Construccion de edificios uni y multifamiliares, locales

1. AREA DE COMPETENCIAS: comerciales, industrias y unidades de actividades varias

2. SUB-AREA DE COMPETENCIA Construcciones tradicionales de hormigdn armado

3. AREAS OCUPACIONALES Empresas constructoras de distintas envergadura

4. NORMAS GENERALES DE LA ACTIVIDAD

® Ley 19587 Higiene y Seguridad en el Trabajo; Ley 24557 Riesgos del Trabajo
e Decreto 170/96 Reglamentario de la Ley 24557

® Decreto 334/96 Reglamentario de la Ley 24557

® Decreto 559/96 Reglamentario de la Ley 24557

® Decreto 911/96 Reglamentario de la Ley 19587

* Decreto 1338/96 Modificatorio de la Ley 19587 y del Decreto 351/79
® Resolucion SRT 231/96

 Resolucion SRT 050/97

® Resolucion SRT 051/97

® Resolucion SRT 070/97

® Resolucion SRT 035/98

e Circular SP 01/98

* CCT.76/75

® Ley 22250

® Decreto 1309/96

5. ALCANCES Y CONDICIONES DEL ROL PROFESIONAL

El Carpintero de Estructuras de Hormigdn Armado construye los encofrados de distintos elementos cons-
tructivos de hormigdn armado y verificando el proceso en edificios uni y multifamiliares, locales comerciales,
industrias y unidades de actividades varias, sobre la base de las indicaciones dadas por su superior.

Ademas estima la cantidad de materiales y herramientas necesarias para la actividad, prestando servicios
relacionados con las construcciones de hormigén armado actuando en relacion de dependencia, en las fun-
ciones de: ejecucion y planificaciéon de su propio trabajo en la industria de la construccion, trabajando en
equipos siendo supervisado por el oficial especializado y/o por el capataz.

6. RELACIONES FUNCIONALES Y JERARQUICAS EN EL ESPACIO SOCIAL DE TRABAJO

Trabaja en forma autdnoma, siendo supervisado en forma estrecha por un oficial especializado y/o por el
capataz. Actua interdisciplinariamente con otros idoneos y técnicos de la misma u otra ocupacion, eventual-
mente involucrados en su actividad. Se responsabiliza de la interpretacion de las necesidades de los trabajos
de construccion de encofrados ante su superior inmediato responsable de las tareas encomendadas. Supervi-
sa las actividades de los ayudantes a su cargo.
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7. COBERTURA DE LA NORMA DE COMPETENCIA

Nacional

8. ORGANIZACION DEL TRABAJO

El carpintero de construcciones de hormigdn armado comienza a desarrollar sus tareas una vez que esta con-
cluida la limpieza y nivelacion del terreno, cuando sean necesarias excavaciones con maquinas pesadas inicia
su actividad una vez que estan terminadas estas excavaciones. En edificios de altura continua su actividad
medida que se avanza la obra estructural.

® Determinar los requerimientos de las estructuras de hormigon.

® Interactuar con los equipos de trabajo en distintas fases del proceso constructivo.
o Distribuir y controlar las actividades a los auxiliares a su cargo.

® Solicitar a su superior inmediato equipos y herramientas e insumos.

® Controlar la cantidad y calidad de equipos y herramientas e insumos.

® Ejecutar la construccion de los encofrados para estructuras de hormigon armado.

Rol ocupacional: ARMADOR Y CARPINTERO EN HORMIGON ARMADO

Titulo de la Unidad de Competencia: A. ORGANIZAR LAS ACTIVIDADES, RECURSOS, TIEMPOS Y RESPONSA-
BLES INVOLUCRADOS EN EL PROCESO DE CONSTRUCCION DE LAS ESTRUCTURAS DE HORMIGON ARMADO
SEGUN LO DETERMINADO POR EL RESPONSABLE DE LA OBRA.

Titulo del Elemento de Competencia: A.1. ORGANIZAR LAS ACTIVIDADES RELACIONADAS CON ESTRUCTU-
RAS DE HORMIGON EN LOS TIEMPOS DEFINIDOS POR LOS RESPONSABLES DE LA OBRA.

Criterios de desempefio Evidencias de desempeiio Evidencias de producto

Se verifica la informacion recibida verbal-
mente y con ayuda de croquis sencillos,
identificando los elementos a construir,
Organizar las activida- | Previendo sus incidencia en las activida-
des especificadas en los | des a desarrollar.

tiempos definidos por los

responsables de la obra .s . | bles de |
: e comunica a los responsables de la .. . .

considerando la secuen- . o
obra los elementos identificados. Actividades organizadas en tiempo

ciacion de las actividades, y forma seguin requerimientos.
los tiempos programados | e Se ordenan los datos y se prevé el or-

En caso de diferencias:

Espacios adecuados a las necesi-

y los espacios necesarios | den cronolégico de las actividades ne- dad ruct

para el desarrollo de a cesarias para la ejecucion de la obra, ades constructivas.

actividad. teniendo en cuenta los rendimientos | Requerimientos orales verificados.
Verificar las indicaciones |  €standaresy los propios.

verbales, identificando di- | e Se asignan los tiempos de realizacion

ferencias y evacuando las para las tareas listadas, comprobando la

dudas emergentes correspondencia de los tiempos calcu-

lados con los requeridos por los respon-
sables de la obra, consensuado las dife-
rencias con los responsables técnicos.

Evidencias de conocimiento

Conocimiento Conocimiento
fundamental circunstancial

® Aspectos generales de la totalidad de la obra.
® Caracteristicas de la organizacion en la que desempefia su trabajo. | ® Caracteristicas especificas se-

® Caracteristicas y alcances generales de su ocupacion. gun la envergadura de la obra

® Comunicacion verbal, interpretar las consignas orales y croquis de y de la empresa constructora.
trabajo. Diferencias de perspectivas aso-

® Planificacion de actividades: Cronograma de trabajo, tiempos criti- ciadas a la vision integral del
cos, organizacion de recursos materiales y personal involucrado. proyecto seguin contexto.

e Técnicas para la identificacion y/fo resolucion de problemas.




Campo de aplicacion

Mayor incidencia de empleo en:

® Empresas constructoras de distinta envergadura que realizan obras de construccion de viviendas uni y
multifamiliares, locales comerciales, industrias y unidades de actividades varias.

Guias de evaluacion

® Interpretar la informacion verbal recibida.

® Ordenar la informacién recibida y prever el orden cronoldgico de las tareas.

® Asignar los tiempos de realizacion de las tareas planteadas.

Rol ocupacional: CARPINTERO EN HORMIGON ARMADO.

Titulo de la Unidad de Competencia: A. ORGANIZAR LAS ACTIVIDADES, RECURSQS, TIEMPOS Y RESPONSA-
BLES INVOLUCRADOS EN EL PROCESO DE CONSTRUCCION DE LAS ESTRUCTURAS DE HORMIGON ARMADO
SEGUN LO DETERMINADO POR EL RESPONSABLE DE LA OBRA.

Titulo del Elemento de Competencia: A.2. ARMAR ANDAMIOS TUBULARES, CONTEMPLANDO LOS ESTANDA-
RES DE SEGURIDAD VIGENTES Y LOS ESPACIOS PARA LA REALIZACION DE LAS TAREAS.

Criterios de desempeiio

Evidencias de desempeiio

Evidencias de producto

Seleccionar los tipos de ele-
mentos a utilizar.

Verificar las condiciones de
verticalidad y longitud de
los elementos sometidos a
fuerza de compresion.

Verificar las condiciones de
horizontalidad y longitud de
los elementos sometidos a
fuerzas de flexion.

Verificar la firmeza de los
elementos diagonales.

Montar los andamios en los
tiempos acordados.

Manipular el herramental
en forma segura, evitando
dafios, golpes y lesiones.

Limpiar y mantener en esta-
do las herramientas, maqui-
nasy equipos y el espacio de
trabajo facilitando su uso.

® Se seleccionan el tipo de elementos a utilizar
para la construccion del andamio tubular, de
acuerdo a las caracteristicas técnicas requeri-
das por indicaciones verbales del responsable
técnico de la obra, capataz y/o el responsable
de sequridad, ordenando el espacio de trabajo
para su utilizacion.

® Se preparan los elementos metalicos para el
armado de andamios segun indicaciones ver-
bales del responsable técnico de la obra, capa-
taz y/o el responsable de seguridad.

® Se realiza el prearmado de algunos compo-
nentes del andamio, teniendo en cuenta las
indicaciones recibidas.

® Se montan los componentes del andamio y
de proteccion en altura, como el arnés, cin-
turones de seguridad, barandas, fijandolos co-
rrectamente entre si, a la estructura o a los
puntos de soporte de los mismos, utilizando
el herramental en forma segura y previniendo
dafios.

e Se verifican las condiciones de verticalidad y
las longitudes de los elementos que estén so-
metidos a fuerzas de compresion, atendiendo
a los esfuerzos de pandeo que pudieran surgir
de la carga de los andamios.

e Se verifican las condiciones de horizontali-
dad y las longitudes de los elementos que es-
tén sometidos a fuerzas de flexion, atendiendo
a los esfuerzos que pudieran surgir de la carga
de los andamios.

o Se verifica la ubicacion de los elementos dia-
gonales que aseguren la inmovilidad en condi-
ciones de uso.

® Se montan el o los andamios en los tiempos
previamente acordados con la direccion de la
obra teniendo en cuenta la productividad pre-
vista en la planificacion general de la obra.

Elementos disponibles en
cantidad, calidad, pertinen-
cia conforme solicitud.

Estructura armada asegu-
rando su inmovilidad, esta-
bilidad y finalidad de uso.

Andamios montados res-
petando los tiempos acor-
dados.

Herramientas, maquinas y
equipos limpias y en estado
adecuado para su reutiliza-
cion.
Espacio de trabajo orde-
nado.
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Evidencias de conocimiento

Conocimiento
fundamental

Conocimiento
circunstancial

® Caracteristicas, montaje y utilizacién de cada tipo de andamios.

o Criterios 6ptimos de uso de cada tipo de andamios.

® Normas de seguridad relacionadas.

® Relacion del armado de andamios con las condiciones de tiempo y actividad
con la totalidad de la obra.

 Uso del equipamiento propio de la actividad.

® Clases y tipos de andamios.

® Clases, partes componentes y caracteristicas técnicas de los arcos.

* Tipos de accidentes propios de las obras constructivas.

o (Caracteristicas especi-
ficas segun la enverga-
dura de la obra y de la
empresa  constructora.
Diferencias de perspecti-
vas asociadas a la visién
integral del proyecto se-
gun contexto.

Campo de aplicacion

Mayor incidencia de empleo en:

® Empresas constructoras de distinta envergadura que realizan obras de construccidn de viviendas uni'y mul-

tifamiliares, locales comerciales, industrias y unidades de actividades varias.

Guias de evaluacion

® Seleccionar los tipos de elementos a utilizar para la construccion del andamio tubular

® Prearmar y montar las partes del andamio y de proteccion en altura.

o \erificar las condiciones de verticalidad, horizontalidad y las longitudes de los elementos.




u 03. Proceso de evaluacion y certificacion
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u 04. BORRADOR DE TRABAJO. Descriptor de competencias
Funcion: Motohormigonero. Unidad de Negocio: Hormigon Elaborado

FUNCION: MOTOHORMIGONERO

1. COMPETENCIA: Preparar la motohormigonera para la carga de hormigén, manteniendo los estandares de calidad y seguridad
establecidos por la empresa

1.1. ELEMENTOS DE COMPETENCIA:

® Realizar el mantenimiento primario diario de la motohormigonera de acuerdo a los procedimientos establecidos por la empresa,
corrigiendo los problemas detectados, tanto en el vehiculo como en el equipo, para minimizar los problemas de funcionamiento.

® Planificar la entrega sobre la base de la informacion recibida en la orden de trabajo: caracteristicas del hormigén, cantidad a en-
tregar, destino y destinatario.

® QOperar el trompo mezclador antes, durante y posteriormente a la carga de los componentes del hormigon, segiin normas internas
de sequridad y de procedimientos.

® Controlar e informar el asentamiento del hormigdn, a través de un reloj cuentavueltas y usando la tabla de conversion.

1.2. DESEMPENO ESTANDAR 1.3. FUNDAMENTOS 1.4. AGREGADOS DE VALOR
e Controlar el nivel de combustible, aceite y
liquido refrigerante y agua de reserva de o Caracteristicas de la organizacion en la que .
d g€ vag . o o9 g ® [dentificar desperfectos
la motohormigonera, frenos y cubiertas, desempena su trabajo y alcances de su - L.
. . . técnicos y mecanicos
efectuando las correcciones necesarias para ocupacion.
el buen funcionamiento
® Revisar componentes y mecanismos del ® Herramientas convencionales: utilizacion y ® Dar sugerencias al jefe
trompo mezclador, de acuerdo a criterios y seleccion de acuerdo a las caracteristicas del de planta, para la mejora
procedimientos establecidos. componente. continua
o \erificar el estado de las cubiertas en forma ® Lenguaje técnico para realizar comunicaciones . N
) o . . ® |nteraccion y comunicacion
visual de acuerdo a los criterios y normas verbales y/o escritas con el plantista, .
L } . . CON sus pares y superiores
técnicas definidas. programador o jefe de area.
® Sugerir medidas para el
o Verificar la presion de aire de las ruedas ® Técnicas sencillas de identificacion y de cuidado y mantenimiento de
acuerdo a lo recomendado en el manual de resolucion de problemas presentados en el las condiciones el camion y
mantenimiento del vehiculo. desarrollo de su actividad trompo hormigonero para

extender la vida util

o \erificar el estado de correas y mangueras
de acuerdo a los criterios y normas técnicas
definidas por el fabricante.

® Procedimiento de control de la
motohormigonera y del equipo

® Controlar componentes y mecanismos del del
trompo mezclador, de acuerdo a criterios y ® Mantenimiento preventivo
procedimientos establecidos

o Efectuar las correcciones de los problemas
detectados o informar al plantista para su ® Niveles normales de liquidos del vehiculo
derivacion al taller central.

 Corroborar limpieza general de equipo, que
no existan residuos de hormigon y/o agua en ® Estado de los fre nos, deteccion de problemas
el interior del trompo mezclador

® Planificar la entrega, sobre la base del
analisis de los datos registrados en la orden
de trabajo y las indicaciones recibidas del
plantista

® Causas de desgaste de los neumaticos

® |nterpretar las caracteristicas generales
del hormigon a entregar considerando el
asentamiento del hormigdn requerido, la
cantidad, la dosificacion, sobre la base de la
orden de trabajo

® Procedimientos de mantenimiento y normas
técnicas del fabricante del vehiculo
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 Ubicar el equipo en posicién de carga
teniendo en cuenta las medidas de seguridad
especificas de la planta y asegurandose que
las canillas de agua estén cerradas, siguiendo
las indicaciones del jefe de planta.

® Procedimientos de mantenimiento y
normas técnicas del fabricante del trompo
hormigonero

Comunicarse por handy en forma permanente
con el plantista, para la ubicacion del camién
y para verificar el estado del hormigon
elaborado.

® |dentificacion de componentes clave (piezas)
para el buen funcionamiento

Operar el trompo mezclador para proceder

a cargar los componentes del hormigén,
manteniendo el trompo en régimen de carga
(10 a 18 rpm), considerando las indicaciones
de la orden de trabajo y del plantista, en
cuanto a la incorporacion de aditivos

® Normas de seguridad aplicables al
mantenimiento del equipo

Controlar el procedimiento de carga y
asegurarse que la boca de carga no se atore

® Elementos de proteccion que deben utilizarse
durante los procedimientos de mantenimiento.

® Indicar el asentamiento del hormigdn sobre la
base de convertir el registro del reloj cuenta
revoluciones del trompo mezclador e indicar
al plantista si se observa alguna anomalia.

® Normas para la disposicion final de residuos

Retirar la motohormigonera de la zona

de carga y dirigir la misma a zona de
pre-limpieza, manteniendo el trompo en
velocidad de mezclado(10 a 18 rpm) y
teniendo en cuenta las medidas de seqguridad
especificas de la planta

® |dentificacion del camino a sequir hasta la
obra, de acuerdo a mejores condiciones para
cada caso.

Verificar visualmente la consistencia y fluidez
del hormigdn e indicar al plantista si se
observa alguna anomalia.

® Procedimientos de limpieza segura del trompo
mezclador

Efectuar la limpieza de la boca de carga y
canaleta, verificando que la canaleta esté
trabada; Efectuar la limpieza del aletado con
las mangueras y del embudo con paleta de
fierro asegurandose de que no queden restos
de materiales.

® Limpieza de llantas para evitar dafios a
terceros

Operar el trompo para dejarlo en régimen de
velocidad de agitacion (1 a 2 rpm)

® Informacion de la orden de trabajo

® Solicitar los elementos de proteccion personal
y de trabajo necesarios para el desarrollo de
la operacion.

® Normas de seguridad para la conduccion de
vehiculos en planta.

® Proceder a pesar en la bascula para
posteriormente dirigirse a obra

® Unidades del SIMELA utilizables por el
conductor de la motohormigonera

® Operaciones matematicas basicas.
Proporciones

® Hormigon, componentes y funcion en las
estructuras

® Tipos de hormigones, denominacion. Funcion
de cada uno. Dosificaciones. Caracteristicas
generales.

o Utilizacion del equipo de comunicacion (handy)

® Asentamiento y fluidez del hormigén.

® Normas técnicas del CIRSOC

® Nociones acerca de mediciones de peso

IS0 9001 (que especificamente)




FUNCION: MOTOHORMIGONERO

2. COMPETENCIA: Conducir la motohormigonera hasta y desde la obra, transportando el hormigén elaborado, segun la planificacion
acordada, respetando las normas de transito y sequridad establecidas

2.1. ELEMENTOS DE COMPETENCIA:

® Conducir la motohormigonera respetando las normas de transito y de sequridad vial, respetando los tiempos planificados, de manera
que el hormigon llegue en las condiciones solicitadas por el responsable de obra.

® Ubicar el equipo a distancia correspondiente ateniéndose a las normas de seguridad especificas

® Realizar el mantenimiento del equipo una vez finalizada la entrega del producto en obra, atendiendo a los procedimientos especificos

2.2.DESEMPENO ESTANDAR

2.3. FUNDAMENTOS

2.4. AGREGADOS DE VALOR

e Conducir el vehiculo hasta la obra,
segun el camino planificado y en los
tiempos previstos.

e Condiciones de conduccion
establecidas por la empresa

 |dentificar riesgos, peligros y tomar
precauciones

® Mantener las condiciones de manejo
reglamentarias para conduccion en
ciudad, en rutas y/o autopistas

® Normas para la conduccion de
vehiculos pesados en via publica.

® Prudencia y concentracion en el
manejo de vehiculos en via publica

® Verificar en forma permanente el
funcionamiento del trompo mezclador
por los espejos retrovisores

® Documentacion necesaria del vehiculo

® Actitud proactiva

® En caso de accidentes o desperfectos
informar al jefe de planta
caracteristicas de lo sucedido.

® Registro habilitante

® Sugerir alternativas para optimizar
y agilizar los tiempos de traslado del
hormigon

® Estacionar la motohormigonera en un
lugar seguro para el transito vehicular
y para evitar desplazamientos
indeseados durante la entrega del
hormigon.

e Seiiales de transito

® Buenas practicas de conservacion y
preservacion ambiental

e |nstalar la sefializacion de acuerdo a
la normativa y encender las balizas
intermitentes

® Cronograma de trabajo. Tiempos
criticos

® Sugerir propuestas de manejo
ambiental

o Utilizar casco, guantes, anteojos,
botas y equipos de lluvia; si hiciera
falta.

® |dentificacion del contacto con lineas
de energia

® Sugerir controles y prevencion de
derrames

® Informar al plantista las condiciones
para la entrega del hormigon.

® Reconocimiento y condiciones de
obra que sean inseguras

® Verificar visualmente la consistencia
del material, si es necesario, ajustar
con sumo cuidado la dosificacion
de agua y aditivos, verificando lo
indicado en el remito y manteniendo
comunicacién con planta

® Procedimientos de operacion segura
durante clima inclemente

¢ Una vez entregado el hormigon,
informar al plantista el fin de la
operacion.

e Conocimiento de las distancias
minimas de seguridad

® lavar el trompo mezclador utilizando
150 litros de agua, proceder a batiry
eliminarla. Repetir la operacion una
vez mas. sen obra o en planta? (me
parece que si es posible mejor en
obra porqué de lo contrario se corre
el riesgo de endurecimiento de los
residuos)

® Tipos de accidentes en el rol y
medidas de prevencion.

¢ Conducir la motohormigonera hasta
la planta, en los tiempos previstos
y manteniendo las condiciones
de manejo reglamentarias para
conduccion en ciudad, en rutas y/o
autopistas

® Tacticas de conduccion para prevenir
que la motohormigonera vuelque y/o
provoque accidentes de transito
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® Una vez en planta proceder a
lavar la motohormigonera en la
camara de lavado, continuar con el
cepillado y secado.

® Procedimientos para el reciclaje de
material en recuperadores

® Comunicarse con el plantista para
una proxima entrega.

® Procedimientos de limpieza segura del
trompo mezclador y las aletas

® Conocimiento de politicas y
procedimientos en materia de
regulaciones ambientales




FUNCION: MOTOHORMIGONERO

3. COMPETENCIA: Entregar el hormigon elaborado segun las condiciones de venta y entrega, atendiendo a las caracteristicas del

producto requerido

3.1. ELEMENTOS DE COMPETENCIA:

® Acordar las condiciones de entrega del hormigon
® Qperar el equipo para entregar el hormigdn en las condiciones establecidas
e Establecer comunicacion clara con el responsable de obra a los efectos de canalizar la satisfaccion del producto recibido

3.2. DESEMPENO ESTANDAR

3.3. FUNDAMENTOS

3.4. AGREGADOS DE VALOR

e Establecer contacto con el
responsable de la obra, entregar
documentacion y responder a las
dudas que emergentes.

¢ Conocimiento y comprension de los
elementos de trabajo (remito)

® Actitud proactiva

® Sugerir variantes de ubicacion la
motohormigonera para la entrega del
hormigon.

e Comunicacion precisa e inmediata

e Asistir al cliente en funcion de sus
necesidades

o Si asi se requiriese efectuar los
controles aleatorios del hormigon.
(cono, etc???) (Supongo que el
prestara la maxima colaboracion
para los controles que debera hacer
el responsable de recibir el hormigdn
en planta, en un todo de acuerdo
a la norma IRAM 1066 verificando
que dicho control se haga utilizando
las muestras para los ensayos de
consistencia del hormigon fresco
y el llenado de probetas para los
posteriores ensayos de resistencia,
en los momentos y de la forma
establecidos en dicha norma.)

® Portar los elementos de prueba
correspondientes (tronco de cono,
probetas)

® Incorporar la idea de imagen
corporativa

® Indicar al responsable de obra, las
condiciones para el agregado de agua
al hormigon, (y exigir se le entreque
un remito de autorizacion para dicho
agregado) entrega de remito de
autorizacion.

® Procedimientos de descarga seguros

e Siendo la persona perteneciente a la
empresa elaboradora de hormigon
que esta en contacto directo con
el personal del cliente debera
comportarse en toda circunstancia
de manera correcta de acuerdo a
las instrucciones impartidas por
el responsable de la imagen de la
empresa

® Ponerse a disposicion del jefe
de obra y comenzar la descarga
cuando este lo indique, ubicando
la motohormigonera a la distancia
correspondiente

® Prevencion de lesiones a clientes/
personal de obra

® Operar el trompo mezclador para
la descarga del hormigdn en las
condiciones acordadas con el
responsable de la obra

® Reglamento de Higiene y sequridad
para la industria de la construccion

® De ser necesario coordinar con el
operador de bombas en el armado de
la bomba y la entrega del hormigon

® Conocimiento de los distintos equipos
utilizados para descarga de hormigdn

e Al terminar la descarga completar
el remito informando: horario
de salida de planta y llegada a
obra, comienzo y finalizacién de
descarga, salida de obra y llegada a
planta, agua y/o aditivos agregados,
direccion y solicitar la firma del
responsable de obra.

e Conocimiento de sefiales manuales
para una descarga segura
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Dar aviso al jefe de planta de la
entrega del hormigdn en tiempo y
forma, e informar de los problemas
que se puedan suscitar

® Procedimiento de control del
hormigon en obra

Atender al cliente, proporcionandole
informes técnicos, otra informacion
requerida y respondiendo dudas y
quejas.

® Nociones de atencion al cliente

Antes de retirarse de la obra,
consultar con cliente si va a necesitar
“corte” e informe a planta

® Registro de informacion

Indicar al responsable de obra
servicios del area de Hormigon
Elaborado de la Empresa
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