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Introduccion

La formacién permanente de los funcionarios constituye una herramienta poderosa
para consolidar el proceso de profesionalizacién de los agentes publicos y por ende,
contribuir a la optimizacion de los recursos del Estado.

Desde la Direccion del Sistema Nacional de Capacitacion del INSTITUTO
NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA de la Secretaria de Gabinete y Gestion
Publica se esta desarrollando este proyecto para la capacitacion y certificacion de las
competencias del personal encargado de la gestion de la capacitacién.

El subcomponente del Proyecto del BM a cargo del INAP incluye distintas
actividades; una de ellas promueve la instalacion de un sistema de normalizacion,
formacién, evaluacién y certificacion de saberes para los agentes publicos que se
desempefan en la gestion de la capacitacion sobre la base del enfoque de competencias
laborales.

Las competencias integran conocimientos y destrezas asi como habilidades
cognitivas y se orientan para resolver situaciones problematicas reales de caracter social,
laboral, comunitario y axiol6égico. Las normas de competencias pretenden ser descriptores
densos de estas habilidades, conocimientos y criterios de actuacién y constituirse en una
herramienta critica para transparentar el conjunto de capacidades de quienes se
desenvuelven en un determinado contexto socio-productivo. La norma, producto de un
proceso de construccion colectivo, puede ser utilizada en procesos de certificacion,
evaluacion, formacién y proyeccién de carrera profesional.

La profesionalizacion vy jerarquizacion de los funcionarios encargados del
relevamiento de necesidades de capacitacién y el posterior desarrollo e implementacion
de los planes de capacitacidén se relaciona directamente con las posibilidades de mejorar
los procesos y el desemperio del personal. Este proyecto ha relevado informacién sobre
las caracteristicas de las funciones de los responsables de las areas de capacitacidon para
poder asi, delinear planes de capacitaciéon orientados a sistematizar el conocimiento
requerido para el desempeno del cargo y capacitar a los funcionarios del area en vista de
una eventual certificacion de competencias. El desarrollo completo de este proyecto
comprende, ademas de lo expuesto, la elaboracién de los instrumentos y formacién de los
evaluadores y por ultimo la implementacion del plan de evaluacion y la conformacién del
Organismo Certificador.

1. Marco Conceptual

Los sistemas de normalizacion, formacién, evaluacion y certificacion sobre la
base de competencias laborales implementados en el contexto nacional e internacional,
han adoptado distinto tipo de conformaciones en funcién de los actores sociales que lo
componen y los @mbitos en los cuales se han sido aplicados.

A modo de ejemplo, se han implementado en sistemas de empresa orientados a
la gestion de RRHH; en sistemas sectoriales, en el marco de convenios firmados por los



actores sociales representantes de camaras y sindicatos con representatividad nacional 0
regional de determinada rama de actividad econdmica (Ej.: construccion, gastronomia,
metalmecanica, etc. ); en sistemas sectoriales mixtos — a los representantes de camaras
y sindicatos se suman instituciones cientifico-tecnolédgicas especializadas en la tematica
abordada y en sistemas nacionales -Ministerios de Educacion y Trabajo, e Instituciones
Formacién Profesional con cobertura nacional (SENA Colombia, INCUAL Espafa, INA
Costa Rica; INADEH, Panama).’

Los actores sociales del sector privado que han participado en éste tipo de
propuestas lo han visualizado como un medio que facilita la orientacién de la formacion
profesional, formacién continua ¢ capacitacion laboral a lo largo de su vida profesional del
trabajador, destacando su aplicacion en procesos de inducciébn 0 en situacién de
reconversion de las calificaciones- por ejemplo, en caso de introduccion de innovaciones
o cambios en los procesos de trabajo. Otro aspecto que ha contribuido a la generacién de
importantes acuerdos entre los representantes de la produccion y el trabajo (cdmaras y
sindicatos), se remite a la relevancia que adopta la descripcion del rol en funcion del
rescate de oficios a partir de la transmisién de saberes por parte de informantes claves
que evidencian importantes trayectorias ocupacionales -en la ocupacién 6 en ocupaciones
diversas al interior de una familia profesional; también se ha valorado la especificidad que
adopta la descripcién de criterios vinculados a la seguridad ambiental, laboral, alimentaria.
Ademas se ha mencionado que es una herramienta que contribuye a orientar los
procesos de seleccion de personal o para el desarrollo de carreras ocupacionales al
interior de las organizaciones, utilizando el estandar a modo de matriz orientadora. Por
ualtimo, se destaca su contribucién al reconocimiento de saberes desarrollados por la
via formal e informal.

En el caso de los Sistemas Nacionales, ademas de los aspectos anteriormente
mencionados, se lo visualiza como un dispositivo que permite relevar y transparentar
sobre una base metodoldgica, los cambios y que se han producido en las ocupaciones
desde una perspectiva sistémica. Las transformaciones tecnolégicas 6 las formas que
adopta la organizacion del trabajo han impactado en los procesos laborales, en ambitos
publicos y en ramas de la actividad econémica privada, de manera parcial ¢ total e inciden
en cambios en los requerimientos en las calificaciones a los trabajadores en ellos insertos.

Un desafio para los Sistemas Nacionales consiste en orientar las formaciones a las
necesidades detectadas, las cuales, si bien deben incorporar los requerimientos del sector
privado, implican desde el Estado la aplicacion de una perspectiva sistémica e
inclusiva, a partir de propuestas que promuevan practicas reflexivas, orienten la
movilidad y actualizacién continua de saberes, que faciliten a las personas dar respuesta
a procesos y contextos cambiantes, promoviendo la aplicacién de criterios de seguridad y
buenas practicas orientadas a todos los trabajadores. Dicho de otra manera, implementar
el sistema a partir de un enfoque de equidad evitando contribuir en forma indirecta, desde
sistemas publicos, a la segmentacién del mercado de trabajo.

Algunos de los usos derivados de los estdndares: en el caso de Organismos de la
Administracién Publica, en el contexto nacional e internacional, que promueven
mecanismos de financiamiento para el desarrollo de actividades especificas de
capacitacion -Trabajo, Desarrollo Social, instituciones cientifico-tecnolégicas- han utilizado
los estandares a modo referencial para orientar la evaluacion de proyectos y analizar la
pertinencia de las actividades optimizando de manera indirecta el uso de los recursos

! Catalano, A. “Curso de Formacién de Normalizadores”. MTEySS. Buenos Aires, Octubre, 2006.



publicos. También se lo percibe como un dispositivo que permite interacciones con otros
subsistemas; por ej. hacer uso de la informacidén en procesos de intermediacién laboral en
oficinas de empleo 6 tomarlo como referencia en actividades vinculadas a la orientacion
vocacional (ej.:para personas en situacion de insercién a primer empleo 6 vulnerabilidad
social).

Otro factor a considerar se refiere a la importancia de la participacion y la
conformacién de redes sociales para la definicion, implementacion y monitoreo de
politicas y proyectos publico-privados. Nuestro propdsito no consiste en aportar
basamentos tedricos a una tematica que ha sido desarrollada en forma exhaustiva por
grandes especialistas en el contexto nacional e internacional; sin embargo, si intenta
destacar algunos aspectos fundamentales conforme la experiencia y las lecciones
aprendidas en la implementacion de sistemas de calidad sobre la base de competencias
laborales.

Este enfoque no sélo considera el dialogo social de actores como un requerimiento
que permite la generacion de propuestas pertinentes y orientadas a las necesidades de la
poblacién objetivo involucrado. El dialogo social se constituye en su basamento central y
es el eje para la sustentabilidad técnico, politica y en muchos casos (en sistemas mixtos,
de empresa o privados) financiera.

Por ultimo, la sustentabilidad politica no puede ser sustituida ni complementada. La
posibilidad de dar una marco que integre la sustentabilidad técnica y la financiera, se basa
en el reconocimiento, por parte de los actores que conforman el sistema en cuestion, de la
importancia de la tematica y de las formas de participacidon proactiva, articuladas y
democraticas que ello requiere.

2. El concepto de Competencia Laboral

El Lic. Fernando Vargas, en el marco de Cinterfor/OIT, ha elaborado un informe
comparando la diversidad que adoptan los sistemas implementados sobre la base de
competencias laborales; en éste documento enuncia que se han elaborado multiples y
variadas aproximaciones conceptuales referidas a la competencia laboral y explicita
que “un concepto generalmente aceptado la define como una capacidad efectiva para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada; la competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion de un trabajo; es una capacidad
real y demostrada.....” El autor sefala la importancia de alcanzar una buena
categorizacion de la nocion de competencia distinguiendo al respecto tres enfoques los
cuales se ejemplifican a continuacion:



Enfoque Ejemplo Definicion
Autores
Concibe la 1.1 Capacidad integral que tiene una persona para
competencia como | Agudelo desempenarse eficazmente en situaciones especificas de
la capacidad de trabajo.
ejecutar las tareas.
Concentra la 2.1 Las competencias son las técnicas, las habilidades, los
competencia en Kochanski | conocimientos y las caracteristicas que distinguen a un
atributos trabajador destacado, por su rendimiento, sobre un
personales trabajador normal dentro de una misma funcioén o categoria
(actitudes, laboral.
capacidades).
Este abordaje, 3.1 Una compleja estructura de atributos necesarios para el
denominado Gonzci desempefio en situaciones especificas. Este ha sido
“holistico” incluye a considerado un enfoque holistico en la medida en que
los dos anteriores. integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran
varias acciones intencionales simultaneamente y toma en
cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos
permite incorporar la ética y los valores como elementos
del desempefio competente.
3.2 SENAI Capacidad de wun trabajador para movilizar los
Brasil conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
alcanzar los resultados pretendidos en un determinado
contexto profesional, segun patrones de calidad vy
productividad. Implica entonces, la capacidad de actuar,
intervenir y decidir en situaciones imprevistas, movilizando
el maximo de saberes y conocimientos para dominar
situaciones concretas de trabajo, aplicando experiencias
adquiridas de un contexto para otro.

Fuente: Cinterfor /OIT, 2004
3. Marco Metodoldgico
La metodologia aplicada se enmarca en los desarrollos efectuados por el Programa

de Certificacion de Competencias Laborales BID-FOMIN entre los afios 2001-2003 y su
posterior transferencia a la UTeCC, Direccion de Fortalecimiento Institucional, Direccion
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Nacional de Formacién Profesional, Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de
Argentina.

Desde esta perspectiva se considera que las competencias “integran
conocimientos y destrezas, asi como habilidades cognitivas, operativas, organizativas,
estratégicas y resolutivas que se movilizan y se orientan para resolver situaciones
problematicas reales de caracter social, laboral, comunitario y axioloégico. En el caso del
mundo del trabajo, las competencias son aquellas capacidades que permiten a los
individuos establecer estrategias cognitivas y resolutivas en relaciéon con los problemas
que se les presentan en el ejercicio de sus roles laborales. “

Del primer subsistema denominado proceso de normalizacién, se obtiene como
producto resultante el perfil profesional 6 descriptor exhaustivo en el cual se describen las
capacidades complejas y buenas practicas que moviliza un trabajador en determinado rol
laboral, al cual se le incorporan, las tendencias emergentes en contexto productivo.

Evaluacion CL

Norma-
Perfil de
Competencia
Laboral 1

Formacion

Un aspecto fundamental a considerar en el proceso de normalizacién, es que el
mismo se sustenta y legitima a partir a partir de un proceso en el cual intervienen los
actores sociales insertos en el Sistema Nacional de Capacitacién, quienes participan en la
definicidén y validacion técnico-politica de las competencias profesionales que despliega el
trabajador.

Si bien las competencias se caracterizan por ser movilizadas de manera integrada,
para describir la informacion referida a la ocupacion (andlisis ocupacional), se infieren las
funciones y sub.-funciones (analisis funcional) 6 unidades de competencia laboral en el
caso de analizar roles productivos que se organizan a modo de matriz en una
representacién grafica llamada mapa funcional (se denominan funciones cuando se
aplican a sectores 0 unidades organizativas)

El andlisis funcional parte de un abordaje sintético 0 propésito clave del rol
profesional en el cual se enuncia la contribucion principal de la ocupacién al sector,
organizacién o proceso analizado. A modo de ejemplo, en el caso incorporado en anexo
3, define la contribucién del Coordinador de Capacitacion al proceso de gestion de la
capacitacién.

3 “Institucionalidad de la Certificacién. El marco conceptual de la normalizacion y certificacién de competencias
laborales”. UTeCC. MTEYSS. Bs..As. 2004



Con posterioridad, se definen las Unidades de Competencia 6 maximo nivel de
agregacion de las competencias para la certificacion que contenga significado de empleo
y los elementos de desempeno 6 sub-funciones que permiten organizar la informacién al
interior de las unidades en los cuéles en los cuales se que describen de manera
desagregada en criterios de desempeno (0 juicio valorativos), las evidencias de
desempefo (acciones observables o signos conforme reglas del arte), productos
(resultados tangibles que pueden se analizados al momento de la evaluacion) vy los
conocimientos implicitos en los componentes anteriormente descriptos.

El segundo subsistema se plantea el desarrollo de la formacion sobre la base de
los perfiles disefiados y validados; involucra la estrategia formativa, los disefos
curriculares, los materiales didacticos, la seleccién y formacion docente, y la gestion y
evaluacion de las actividades de capacitacion. Este proceso también involucra una
estrategia participativa y resulta fundamental aplicar una perspectiva sistémica que
asegure la coherencia en la articulacion entre los distintos subsistemas.

En el subsistema Evaluacién de las competencias laborales se utiliza la norma o
perfil como referencia de base para la evaluacion de sus competencias. Este tipo de
evaluaciéon no es asimilable a la formativa tradicional ni a la evaluacion de desempeno,
sino que se la asocia al “reconocimiento” de saberes adquiridos por la via formal e
informal. Ello no sélo involucra testear lo que el trabajador no sabe hacer, sino que implica
el reconocimiento de las competencias que desarrollé un sujeto en funcién productiva
desde una perspectiva global, comprehensiva, sistémica y axiol6gica de la evaluacién. Se
utilizan elementos objetivos de contraste (norma de competencia laboral e instrumentos
de evaluacion), los evaluadores son especialistas en el rol a evaluar y han transitado una
formacién que contribuya a la validez y confiabilidad del proceso, los postulantes conocen
el contenido de la norma sobre la cual van a ser evaluados y el proceso es voluntario.

El subsistema Certificacion de las competencias consiste en “el reconocimiento
publico, formal y temporal de la capacidad laboral demostrada por un trabajador” y debe
cumplir con los siguientes requisitos:

e Tener significado en términos de empleo: debe describir aquello que el trabajador
sabe hacer, no indicar contenidos académicos.

e Tener validez: ser expedido en un marco institucional reconocido y legitimo.

e Ser transparente: abierto a todos los interesados y de f4cil visibilidad™

4. Estado de avance del proyecto

Hasta el presente se han desarrollado los siguientes aspectos del proyecto de
normalizacion, capacitacion y certificacion de las competencias de los distintos actores
vinculados al proceso de gestién de la capacitacion en el marco del Sistema Nacional de
Capacitacion:

e Diagrama de flujo de la gestién de la capacitacién
e Mapeo de ocupaciones de la gestion de la capacitaciéon
e Seleccidn de perfiles en el marco de la DSNC. Tipologia

* El marco conceptual de la normalizacién y certificacion de competencias laborales. UTeCC. MTEYSS. Bs..As. 2004



e Diserio de perfiles profesionales actuales

e Validacién técnica. Perfiles deseados

e Presentacién a actores estratégicos del SNC
e Diseno curricular y material didactico.

4.1 Diseiho de Diagrama de Flujo

Para analizar los procesos, subprocesos, actividades y la sistematizacion de la
informacién relativa a los perfiles profesionales involucrados en la gestion de la
Capacitacion, se tom6 como marco de referencia el Sistema Nacional de Capacitacion, al
INAP como institucién rectora, se consideraron los programas desarrollados en el ambito
de la Direccion del Sistema Nacional de Capacitacion y las unidades organizativas a
cargo de la gestion de la capacitacion en el ambito de las jurisdicciones y entidades de la
Administracién Publica Nacional.

Con posterioridad se analizé la informacion secundaria disponible -marco legal,
guias metodoldgicas, instructivos, etc.-, asi como se efectuaron entrevistas y talleres a
informantes claves.

En el proceso de indagacion, se efectuaron 15 entrevistas en profundidad y 03
encuentros participativos, los cuales posibilitaron la recoleccion, sistematizacién, analisis y
retroalimentacion de la informacién. Los informantes entrevistados se desempefian en el
ambito de la DSNC, en los Programas de Formacién Continua, Innovacion para la
Capacitacion, Calidad de la Gestion, Formacion Directiva, Tecnologia Educativa y en el
Departamento de Coordinacidon Académica; se entrevistaron personas que despliegan
distintos roles y funciones y evidencian diversos niveles de responsabilidad y autonomia
(Director, Asesor, Coordinador de Actividades de Capacitacion, Coordinadores de
Programa, Responsables de Proyectos, Asistentes Administrativos, etc.).

La amplia cobertura que reviste el SNC, asi como la complejidad y diversidad de
los procesos y subprocesos detectados, nos orientd a organizar la informacién
recolectada a modo de Diagrama de Flujo -informacién que se incluye en el Anexo 1.
Este tipo de representaciéon grafica facilita la visualizacién global de la informacion, dota
de una simbologia comun que facilita la lectura y permite presentar los datos en forma
desagregada y sintética, orientando -a partir de un lenguaje compartido- la reflexién
acerca de acciones, interacciones y la retroalimentacion del proceso. La informacion
refleja las formas de interaccion que se producen en el ambito del Sistema Nacional de
Capacitacion y posibilita contar con una representacién de la situacion a mes de abril
2008.

4.2. Mapeo de Ocupaciones y seleccidn de los perfiles a normalizar

En una segunda instancia, se asociaron a los sub-procesos detectados las
ocupaciones que en forma directa o indirecta participan en la gestion de la capacitacion.
El objetivo de trabajo posibilitd:

e |a deteccion de heterogeneidad de las denominaciones de los roles relevados.



e La visualizacién global de las acciones que ellos despliegan, lo que permite a los
técnicos a cargo de la estandarizacion, la focalizacién de las acciones a desarrollar
a futuro.

e La reflexién sistematica de los criterios de eleccién de los perfiles a estandarizar

e El establecimiento de prioridades en los perfiles considerados para la primera fase
de estandarizacion, manteniendo la visién global respecto de las ocupaciones a
normalizar en las fases subsiguientes.

e Se seleccionaron en el marco de la DSNC las seis primeras ocupaciones a
normalizar durante el afio 2008 que fueron: Coordinador de Capacitacion, Asistente
de Capacitacion, Referente de Capacitacion, Analista de Capacitacion,
Coordinador de Programa de Capitacion y Responsable de Proyecto Institucional
de Capacitacion.

4.3 Diseno de perfiles profesionales

Para el desarrollo de los perfiles profesionales se aplicaron metodologias
vinculadas a la investigacion cualitativa y se implementaron procesos sistematicos de
consulta y validacién. Se establecié la diferencia entre perfiles actuales y deseados. Los
actuales son el resultado del trabajo de investigacion en campo y la estructuracién de los
documentos preliminares. El documento de avance resultante o perfil actual, se consult6 y
validé en el marco del Sistema Nacional de Capacitacién con debate de especialistas en
talleres y foros. De este proceso se obtuvo como resultado el perfil deseado.

Durante el trabajo se desarrollaron las siguientes actividades:
e Se disefnaron y testearon los instrumentos de recoleccion de la informacion,

e Se armdé un tipologia de instituciones para la seleccion de los casos y los
informantes claves a entrevistar (ministerios 0 instituciones cientifico tecnolégica,
con sede/s o sin sedes territoriales, que aplicaban o no Régimen SINAPA, con area
de capacitacion insertas en el ambito de RRHH o independientes de éstas areas,
por tamano de la organizacién)

e Se realizaron 25 entrevistas en profundidad a informantes claves

e Se sistematiz6 y analizd la informacién relevada desarrollando los documentos
preliminares.

e Se implementaron 14 Talleres de validacién interna en el INAP (92 participantes)
para la incorpora rocién de modificaciones y aportes, y se generaron consensos
respecto de las competencias que despliegan y deberan disponer los trabajadores
(tendencias) en el fututo inmediato para orientar con posterioridad la formacién.
Los talleres desarrollados en el segundo semestre contaron con la presencia del
Director Nacional de Sistema de Capacitacion, Asesores, Coordinadores de
Programa, Responsables de Proyecto

e 10 encuentro de consultas a especialistas (18 personas consultadas)
e 10 entrevistas en profundidad (10 informantes claves entrevistados)



e (2 talleres de 4 jornadas de validacion técnica de los perfiles de Coordinacion y
Asistente de Capacitacién, con los 25 informantes claves entrevistados
(Coordinadores, Asistentes, Directores y Asesores).

Como resultado de la actividad desplegada se desarrollaron los siguientes Perfiles
Profesionales: Coordinador de Capacitacién, Asistente Técnico del Coordinador de
Capacitacion, Referente de Capacitacién, Analista de Capacitacién, Coordinador de
Programa y Responsable de Proyecto.

4.4. Disenos curriculares y materiales didacticos

Paralelamente se inicié el proceso de elaboracion de los disefios curriculares y
materiales didacticos basados en el enfoque de competencias. La formacion basada en
competencias se organiza, por un lado, en la elaboracion del disefio curricular y los
moddulos de formacion; por otro, una vez definida dicha instancia se continua con
planeamiento didactico (materiales didacticos), con la formacioén del equipo docente y la
definicién de la estrategia de capacitacion.

En respuesta a las caracteristicas del disefio curricular basado en competencias,
se optd por la organizacién modular. Los médulos son espacios curriculares con unidad
de sentido en el que se integran contenidos de distintos campos del conocimiento,
estrategias de ensenanza y aprendizaje en torno de un eje referido a un problema del
campo profesional y laboral. Esta estructura permite el desarrollo de aquellas capacidades
que se movilizan en las situaciones y actividades identificadas en las distintas areas de
competencia del perfil profesional.

La estructura modular de los disefios curriculares permite a la persona en situacion
de aprendizaje identificar qué mddulos que necesita desarrollar para alcanzar su objetivo
formativo sin que estos mantengan necesariamente una secuencia lineal.

Se elaboraron cuatro disefios curriculares preliminares sobre la base de los perfiles
profesionales son los siguientes: Coordinador de Capacitacion, Asistente de
Capacitacion, Referente de Capacitacion y Analista de Capacitacion.

Se encuentran en proceso de disefio los materiales didacticos de estos roles
profesionales.

5. Implementacién de la Capacitacion y Certificacion de Competencias Laborales

Conforme lo planificado en marco del Proyecto, se desarrollardn estos
componentes durante el transcurso de los afios 2010 y 2011.

La implementacion de la capacitacion involucra la planificacion de la estrategia, el
disefo de instrumentos, recoleccion, sistematizacion y analisis de la informacion referida:

a) al relevamiento sistematico de los agentes que formaran parte de las actividades
de capacitacién asociados a distintos perfiles profesionales,

b) a la seleccion y formacion de los docentes en tematicas vinculadas a competencias
laborales, y

c) ala organizacion, implementacion y evaluaciéon de las actividades formativas.

Respecto de la evaluacion y la certificacion de las competencias, si analizamos el
estado de avance del proyecto podriamos decir que el trabajo tiene dos dimensiones. Por



un lado, la definicion de los aspectos técnicos vinculados al disefio de perfiles y del
curriculo formativo. Por otro, el trabajo conjunto con los actores representativos de la
actividad en funcién de la presentacion de los productos resultantes y la metodologia
utilizada y la validacién politica de los documentos —que se realizard con el INAP y las
representaciones gremiales y se expresara en forma de actas-.

Por ultimo, se planificara y organizara de manera consensuada y como resultado
de un proceso de trabajo, la conformacién del Organismo Certificador (OC) formalizando
su constitucion en él area de registro de la UTECC -Unidad Técnica de Certificacion de
Competencias Laborales- MTEyYSS. EI OC es una entidad de tercera parte que tiene bajo
su responsabilidad asegurar la calidad de los procesos de competencias laborales asi
como el reconocimiento formal de los saberes profesionales de las personas que en él se
desempenan. Por ser un organismo de tercera parte no tiene a su cargo la
implementacion de acciones de formacién y evaluacién que pueden ser delegadas, en
caso que los actores asi lo consideren, en terceras partes, aunque se constituye en forma
indelegable en la entidad que asegura la calidad de dichos procesos.

Entre las funciones del Organismo se pueden mencionar’:

e Asegurar la calidad del proceso de evaluacién en todas sus fases.

e Administrar el registro de evaluadores certificados, de postulantes para la
certificacion y el de trabajadores certificados.

e (Certificar las competencias de los trabajadores.

Conclusiones

En términos cualitativos se ha podido constatar la complejidad que reviste la
conformaciéon de un Sistema Nacional de Capacitacibn con caracteristicas
descentralizadas. Esta complejidad se refleja en los desempefios de los funcionarios
involucrados en la gestion y por ende se ve plasmada en la descripcién de cada uno de
los perfiles disefiados.

Los perfiles vinculados a la gestion de la capacitaciéon podrian agruparse, hasta el
momento, en dos familias profesionales. Los que se insertan en los organismos y
gestionan la capacitaciéon en las jurisdicciones y entidades de la APN y aquellos que
participan en los procesos como contraparte desde el INAP, en el desarrollo, la gestidn, la
evaluacién de proyectos y la asistencia técnica para la implementacién de proyectos de
capacitacién, impulsando dichas propuestas desde el organismo rector del SNC.

Debido a la complejidad del sistema aqui descrito se plantearon importantes
desafios: por un lado, se adicionaron disefios de perfiles profesionales que no estuvieron
contemplados al inicio del Proyecto y que se desarrollardn para dar cobertura a los
principales roles criticos que interactuan en el Sistema.

Por otro, se debieron ampliar los procesos de validacién al interior del SNC,
proceso mucho mas complejo que los que se desarrollan usualmente en contextos
privados en otros sectores productivos, y factor determinante en funcion de la instalacion
de este tipo de propuestas de calidad que tienen como objetivo, no sélo la elaboracién de

3 La Institucionalidad de la certificacion. UTeGCC. MetySS. Bs. As. 2004



documentos técnicos, sino que procuran la instalaciéon de la tematica, la generacion de
consensos y la aplicacién de los resultados en las practicas cotidianas por parte de los
actores que en él interactuan.



ANEXO 1: DIAGRAMA DE FLUJO

1. PROCESO DE PROGRAMACION DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION ORGANIZADAS POR EL INAP®
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2. PROCESO DE PLANIFICACION DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION ORGANIZADAS POR LAS JURIDICCIONES
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ANEXO 2: MAPA OCUPACIONAL

Denominacion del Rol

Roles de Asistencia

Otras Denominaciones y observaciones

Director Sistema Nacional de Capacitacion

Asistente Técnico Administrativo de la DSNC
Asistente Administrativo

Coordinador de Actividades de Capacitacion INAP-
Coordinador Comité de Evaluacion

Coordinador de Programa

Asistente Administrativo de Programa

Coordinador Académico Formacidn Directiva

Responsable de Proyecto Coordinacion Académica
Responsable de Proyecto Auto-Desarrollo

Asistente Técnico-Administrativo
Asistente Administrativo

Responsable de Proyecto Institucional

Asistente base de datos

Lider de Proyecto-Coordinador de Proyecto
Institucional. Responsable de Actividades
Institucionales

Administracion de Plataforma

Asistente de Administracion plataforma

Becas

Asistente gestion becas

Coordinacion Académica -
produccién de contenidos

Asistente

Gestion del Conocimiento

Referente patentes /registro Propiedad intelectual

Responsable de Formacién de Formadores

Asistente de Actividades de Capacitacion

Responsable de Formacidon Docente

Responsable de Logistica

Responsable de Evaluacion Actividades de Capacitacion




Denominacion del Rol

Roles de Asistencia

Otras Denominaciones y observaciones

Responsable de Proyecto Institucional
Secretaria Técnica del Comité de Evaluacion
Responsable de Registro de Prestadores
Responsable de Acreditacion-Horas Catedra

Asistente Administrativo de Inscripcidn al Registro

Responsable de Proyecto Autoformacion
Asistente del Comité de Evaluacion-
Coordinadora Comité de Evaluacion

Coordinador de Registro

Responsable de Certificacion

Asistente Certificacion

Roles que interactian con INAP en el marco del Sistema Nacional de Capacitacion

Titular de la Unidad RRHH- Capacitacion

Coordinador de Capacitacion

Asistente de Actividades de Capacitacion
Referente de Actividades de Capacitacion
Analista de Capacitacion
Tutor

Docente
Docente de Plataforma

Docente Revisor de Contenidos

Programador Investigacion de Plataforma (ONTI)

Responsable de Mantenimiento de Plataforma

Asistente Administrativo Mesa de Entradas SGP

Referentes Gremiales que interactian en el marco del Sistema Nacional de Capacitacion

Consejero Gremial de Capacitacion
Delegado Gremial en sedes de la Jurisdiccion




Anexo 3: Ejemplo de Perfil profesional; mapa funcional, unidades de competencia v desarrollo de un elemento de competencia.

MAPA FUNCIOMNAL .
COORDINADDR DE CAPACITACION

PRCI-PL:ISITCI CLAVE

Coordinar la gesticn de la capacitacien institucional en el marce del Sistema Macional de la Capacitacion, considerands los lineamientos estratégicos de las jurizdicciones v
entidade:s de la APN contribuyendo a la profesionalizacion, gestion y desarrolle de la carrera del perzonal del Estado, promoviendo la mejora continua de las organizaciones.

Unidad de Competencia

1. Detectar las necesidades de capacitacion esclarecl=ndo y estructurando la demands,
considerando los Planes Estratégioos Institucionales, los requerimientos de las unldades
organizativas y los actores socolal=s =n =l marco de la normativa wvigente conforme
politicas de ba jurtsdicoian, y los ineamientos y pautas metodologicas del INAP.

I. Disefiar y Evaluar =l Plan Estratégioo y =l Plan Arual de Capacitacién promoviendo ba
partiglpacion de los sctores scolabes gque conforman el Ststema de Capacttacion =n el
marco e la normativa wigente, las paliticas de la jurisdiooion, los Hneamientos y las
pautas metodologicas =stableoidos por =l IHAP.

3.  Gesvioner el dzefio, implementacidn y svaluscion de las actividedes de capacitagidn en
el marco del Flan dnual de la Jurisdiocion, considerando la normativa vigente, los
lin=amilentos v las pautas metodaldgloas =stableoidos por =1 INAP.

4. Gestionar y supervizar la informacién winoulada a las actividades de= ocapacitacion
promoviendo el desarrolle de la carrera del personal. considerando los Hneamientos de
la jurisdiocton, la normativa vigenoes y los procedimientos adminsstrativos.

5. Organizar y supervizar las sctividades del equipo de trabajo considerando la artioulscion
interareas & cumplimiento de les objetivos. procesos y  preoductos  conforme
Isneamientos de la jurisdicolon, promoviendo =l desarrollc d= carrera del personal.

6. Organizar y Gestlonar =] Plan de Comuntoacton de Capacftacion en =l ambito intra-
instituolional = nternstfteoional, considerandao los neamsentos de la jurisdionion de la
APH y =l INAP, promaovi=ndo la instalacidn, divulgscion y transparencis de las scclones.

Elementos de Competencia

1.1 sefiar ef plan de deteocion de necesidades de capactagicn desde una perspectiva estrategioa =n

el marca de la normativa vigente, los Uneamientos y las pautas metodoldgioas establevidos por =1
IMAP, conforme & lineamisntos del superior.

1.2 Gestionar el proceso de deteooicn de neoesidades de capacitagidn, promoviendo la participacicn de

b3
=t

Fa
Fa

31

4.1

5.1

.1

las unidades crganizativas de la jurisdicoidn y los aotores sociales intervinientes, considerando la
marmativa vigernte, los Eneami=nios y las pautes metodologicas establegidos por el INAP.

Dizenigr Plan Estratégico y =l Plan Aruel de Capacitacidn desds una perspectiva estrategice en =l
marce de & normativa wigente, los Ineamientos y las pautas metodologioas establecidos por =l
IH&P.

Evaluar =l procezo de implementagion y el impacto Institurional del Plan Estratégioo y Anual de
Copagitacion  considerands la mormatrwea vigemte, Loz lineamientos y las pautes metodologioas
establecidos por el AP,

Gestionar y evaluer el disefic de las sctividades de capacitacion en =l marco del Plan Arual de la
Jurzdiooion, la mormativa vigente y los limeamientos y l8s pavtas metodologioas establecidos par =1
IN&F.

Gestionar la implementacion v la evaluacion de las actividades de capacitapidn generando |2
retroalimentaoion continua del proossao.

Administrar y supsrvizar la gestion de la imformacidn vinoulada el proceso de capaoitacion
sorciderando los  Lineamientos del superior & carge, L& mormativa vigente y los procedimizntos
admimistrativos.

Asistir técmicaments a los sg=ntes de la jurizdiccion en los procesos de arientacion y sestian d= la
oarrera del personal referido a las aotividades de capanitacian.

Organizar y supsrvizar les actridades del =guipo de trabajo considerando la articulacicn irter-
areas, el cumplimiento de los cbjetvos, procesos y productos conforme lim=amientos de la
jurisciocion promoviendo =l desarrollo de carrera ded personal.

Orgarizar y Gestionar =1 Plan d= Comumicacion d= Capacitacicn en =l @mbito intra- institucional &
miterinstitucional, corsiderando los Dhesmientos de e jurisdiccson de la APM oy el INAP,
pramioviendo La instalagidn, divulgsoidn y transparenoia de Las aockones.



ROL OCUPATIOMAL: CODRDINADOR DE CAPACITAZIDN

Titulo de la Unidad de Competencia

1. Detectar las necesidades de capacitacidn esclareciendo y estructurando la demanda, conciderando los Planes Estratégicos Inctitucionales, los requerimientos de las
umidades organizativas y los actore: sociales, conforme politicas de la junisdiccion en el marce de los normativa vigente, los lineamientos ¥y las pautas metodologicas
establecidos por el INAP.

Titulo del Elemente de Competencia

1.1. isefar &l plan de deteccicn de necesidades de capacitacion desde una perspectiva estratégica en el marco de la normativa wigente, los lineamdentos y las pautas

metodologicas establecidos por el INAP conforme a lineamientos del superior.

Criterios de desempenio

Trabajar en equips tomando en cuenta la vision global
de la organizacion y las formas de interaccion gue se
establecen entre distintos niveles jerarguicos.

promover la instalacion de la tematica de capacitacion
gensrands acciones para involucrar a los responzables
estrategicos, politicos,  gremialss,  técnicos ¥
administratives de la orgamizacion.

Fromover la mstalacion de la tematica de capacitacion
generands redes en todas las etapas del proceso.

Fromover la gestign eficients y =ficaz d= los recursos
publicos disponibles para la capacitacion.

organizar la deteccion de  nmecesidades desde una
perspectiva global y comprehensiva de la organizacicn,
contribuyendo a la consolidacidn de los ohjetivos
estrategicos del organismo, a la mejora continua de los
procesas y al desarrollo de la carrera del personal.

organizar el proceso de deteccion de necesidades
seleccionando v optimizando la aplicacion  de técnicas
de relevamients, considerando la situacidn de base, las
caractersticas  de  organizacion vy los recursos
disponibles.

Organizar las accione: considerando las necssidades
lineamientos de la Jurisdiccion, la normativa vigente v
los lineamientos v pautas metodolégicas establecidos por
el IHap.

Evidencias de desempena

se define la estrategia para el desarrollo del process de deteccidn de
necesidades referidas a procesos, sistemas y compstencias del personal
participando en reuniones del area, acordando lineamisnto: con el
superior, efectuando aportes y sugerencias gue retroalimenten la
defmicion de las actividade: a desarrollar.

e grganiza la estrategia para el proceso de deteccion de necesidades w
recursss  potencialmente  disponibles,  defmiendo sus objetivos,
identificando los responsables de las unidades organizativas, actores
sociales, proyectos, programas y procesos a consultar.

se releva la informacion disponible en documentos v la normativa
vigente relativa a politicas de capacitacion.

%2 recolecta informacion provenients de  fuentes primarias v
secundarias, identificands los canales y las wias de comumicacidn a
utilizar.

se programa las modalidades de deteccidn, las técnicas, las sscuencias y
los tiempos inwvolucrados en las acciones considerando los objetivos
planteadaos, la situacion y caractensticas de orgamizacion, y los recursos
disponibles y potenciales.

se organiza la detsccidn de las necssidades v los recursos disponibles en
las distintas areas, interactuando con lo: referentes gue integran la red
intra-institucional de capacitacion.

se dizena los instrumentos de deteccion de necesidades, adecuando el
material disponible a las necesidades de la organizacion.

e testea los instrumentos en campo realizando las modificaciones y
mejora del material previo a su utilizacion.

e establece y mantiene actualizado el Sistema Permanente de
Informacion, generando relaciones colaborativas con los miembros de la
organizacion.

Evidencias de products

® Mapa ¥y base de  actores
desarrollados, actualizados y
wvigentes.

#Plan de Deteccion  formulado,
sobre la base de wuna vision
estrategica, dizsnado en tiempo v
forma y validado.

* Instrumentos  de  relevamiento
disefiados validos v confiables.

= Base de datos documental,
organizada y actualizada.



Evidencias de conocimiento
Evidencias de Conocimiente Fundamental Evidencias de Conocimiento Circunstancial

e e . . .. . & Yariantes en las formas de organizacion del trabajo en términos de estructuras
Analisis sistémico, comprehensivo y estrategico de la organizacion: estructura formal e organizativas, areas de dependencia, objetivos de las organizacionss ¥ dimension
informal; cultura organizacional; contexto organizacional, desde una perspectiva situada. de la I:apacit.aciéﬂ en la Jurisdicoicn :

Iden_ti!’ican_:':u:'-n de las urrid.ad-e:fu_ur'ganiza!ti'-'as, processs ¥ actores involucrados en la * Contenido: cientificos-tecnolégicos vinculados a los objetivos de la organizacicn
planificacion de la capacitacion; relaciones que s= establecen en el marco de la aplicado: a la deteccion, la estructuracion de necesidades v al diseno de Flanes de
sdministracion Publica. Capacitacion.

Enfoques, modalidades y tendencias de la formacion continua en el ambita plblico; la

capacitaci-:}n coma proceso progresive en funcion de los objetivos estratégicos de la

organizacicn y al desarrolle de carrera del personal.

Comunicacion en las organizaciones: ComuUnicacion formal e informal. Canales, vias y

formas de comunicacidn el marce de la Administracidn Plblica, desde una perspectiva

situada aplicados al comtexto de detsccion de necesidades; uso diversificade de

tecnolegias de la informacion disponibles.

®anificacion de la deteccion: vision estrategica, definicion de objetivos, actividades y

recurio: potenciales y disponibles desde una perspectiva situada; organizacion de las

formas gue adopta la comvocatoria para promover  la inclusion de la totalidad de los

actorss.

Clasificacion de los recursos: Tecnolégicos, relacionales, financieros, fisicos, politicos y

mormakivos.

Elaboracion redaccion de documentos administrativos & informes técnicos.
Trabajo en equips. Desarrollo de espacics de coordinacion de procescs de gesticn.

Interpretacion y aplicacion de la informacicn contenida en normativa, procedimisntos,
formularios, instructivos v guias metodoldgicas.

Tecnicas de investigacion cualitativas y cuantitativas aplicadas al relevamisnto de
informacion.

Dperatoria de programas informaticos vinculados a la organizacion, procesamients ¥
generacion de mformacicn.

Campo de aplicacion

Areas de Formacion Profesional v Capacitacidn Laboral en el dmbito Macional, Provincial v Municipal.
Areas de Capacitacion y Recursos Humanos en el dmbite privade.
Centros de Formacion Profesional, Capacitacion Laboral y Extension Universitaria.
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