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Con el patrocinio de empresas publicas e instituciones locales aunado al apoyo de la o
Organizacion Internacional del Trabajo, OIT/CINTERFOR, OIT oficina Regional para México y &
Cuba 'y con la participacion de 160 personas representantes de organizaciones publicas y '
privadas de Latinoamérica, se llevd a cabo en Montevideo el 4° Encuentro de la RED 4,/
latinoamericana de Gestidn de personas por competencias y organizaciones sostenibles, entre ﬁf’
el 29 de octubre y 1 de noviembre, 2012. 2
W
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La bienvenida estuvo a
cargo  del  Comité
Organizador del NODO 4/
Uruguay y del equipo ¢
internacional de la RED. e
La inauguracién del o
encuentro contd con Iaﬁﬁ
participacion autoridades

locales y con la Directora ¢’
de de OIT/ CINTERFOR. «¢

o

o)

Dr Nelson Loustoneau Subsecretario del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social; Sr. Radl E‘f
Sendic Presidente de ANCAP; Cr. Alejandro Irastorza Director del Banco de la Republica; Sr. ‘b;f
Mario Castro Presidente Banco de Seguros; Ing. Gonzalo Casaravilla Presidente de UTE y la

Dra. Martha Pacheco: Directora de OIT/ CINTERFOR.
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Las conclusiones centrales del Encuentro:

ELELELEY

La Gestion de Personas por Competencias es un instrumento clave para que las organizaciones impulsen el trabajo decente y su sostenibilidad. El siguiente gréafico </
pretende mostrar la relacion entre ejes de analisis, perspectivas y las presentaciones en plenaria que se realizaron durante el Encuentro. Asimismo, los cuadros relativos . ¢
a productividad/calidad, oferta jovenes, las dimensiones individual y colectiva, integracion horizontal y vertical de competencias hacen referencia a las presentaciones de %—\f
la feria de experiencias.

W
W
ENERGISA TD y Macro Tendencias en Sostenibilidad f\f‘
Gestidn por competencias para . o
empleos verdes, Brasil (competenuas emergentes), ﬁ
o)
Modelo de evaluacion y . . E\f
certificacién. Comercializadora Marco Regulatorio de Competencias CONOCER, México o
Mexicana de Pinturas, S.A. de ChileValora, Chile ﬁ?\f
CV. - COMEX — México -
o Programas y Acuerdos Sectoriales/ Programa SCORE- W
Certificacidn de . | Colombi f\f
competencias en la REglona €s ombia
construccién - [ERIC &E\f
Argentina T o
Prod UCtIVIdad/ e la certificacidn a los procesos de ‘b—\f
Calidad jora — MINSA -Perd ﬁ?\f
Colectivo o
Con';?éndas Conductuales ‘E\f
del Supervisor fruticola - Chile %Q\f
Organizaciones Oferta Dialogo ﬁ?\f
sostenibles y Capacidades Social o
programas de empleo . ﬁ;\f
juvenil (jovenes, *
PETROBRAS, Brasil mujeres, Competenciassindicales E\f
. . UOCRA- Argentina, PIT-CNT

discapacitados) | portafolio, plan de carrera y o Uruguay — STIASRM México E‘f
desar de competenci Individual ‘[:f
BSE -Urug ﬁ
o
Empresa: Integracion Vertical y ig

Competencias del consultor como Horizontal de Competencias Panel de empresas piblicas-
dinamizador del aprendizaje en PyME - Uruguay ﬁf
México ﬁ
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Eje tematico diario: Gestion por competencias, organizaciones sostenibles y politicas de empleo juvenil

Desarrollo de competencias y empleo
juvenil: un desafio para la gestion
humana

OIT / CINTERFOR

Fernando Vargas

Presentd sobre la base del cambio de
paradigma, la obsolencia del conocimiento
y el cambio en la demanda en la sociedad
de la informacion. Puso en evidencia
algunos rasgos y caracteristicas de los
jévenes y el papel de OIT en la promocion
de soluciones de insercién, empleo y
formacion para el trabajo.

Jovenes, empleo y educacion: algunos
rasgos y caracteristicas

n Ademds del rezago en competencias basicas, los
contenidos de la educacion temprana aun no incluyen
T en muchos casos, el desarrollo de competencias para
W 'L\ la iniciacion y sostenimiento de empresas.
D s .
L =% m Solo entre el 30% y 50% de los jovenes que logran

. J;:; $ concluir sus estudios de nivel medio, acceden al nivel
e superior. (CEPAL)

™ m Mas de la mitad de los jovenes de 20 a 24 afios no
completa los 12 afios de estudio, el minimo de
escolaridad necesaria para evitar caer en condiciones
de pobreza.

¢Que desafios encara la Gestion de
Talento Humano ante los jévenes?

m En el relacionamiento con el sistema educativo

= En la atraccion de talentos

(-

+ m Enlas practicas de seleccion

!‘_'L = En la motivacion y el desarrollo de carrera

m En los estilos de liderazgo y gestion

m Enla apreciacion del desempefio

Panel de empresas publicas

Hubert Arbildi - Gerente de RRHH
ANCAP; Nair Cortalezzi Alvarez- Gerente
Ejecutiva Division Gestion Humana
BANCO REPUBLICA; Guillermo
Testorelli Schnitzspahn- Director de la
Divisién Capital Humano BANCO DE
SEGUROS; Liliana Rodriguez Beltrame,
Gerente de Division RRHH de UTE.

Cuatro Empresas publicas del Uruguay
estan desarrollando procesos de gestion
de personas por competencias como un
factor clave para su sostenibilidad. Se
sefiald su importancia en la gestion del
conocimiento, la adaptacién al cambio, la
mejora del clima laboral y la generacion de
valor. Se compartieron caracteristicas de
los procesos de implementacion asi como
las lecciones aprendidas.

Implementacion de la Gestion por Competencias | INICIOS

Objetivos Estratégicos
Desarrollo Organizacional

Gestion por Competencias

Seleccion Desempeiio Desarrollo

Proceso de la Implementacion

Etapa actual

Cuadros de
reemplazo
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Programas de empleo juvenil
PETROBRAS -BRASIL

Maria Alves Fernandes de Oliveira
Gerente de Desarrollo de Recursos
Humanos.

Present6 el modelo de desarrollo de
recursos humanos que se ofrece a 16s
empleados tales como: curso de
formacion y educacién continua, los
programas de formacion, coordinados
ylo  apoyados por Petrobras, sus
resultados e impactos em la formacion
de jovenes brasileiros que estan
estudiando temas relacionados al Sector
de  Petréleo, Gas, Energia vy
Biocombustibles, asi como su insercién
em el mercado de trabajo. Estos
programas se oferecen exclusivamente a
la sociedad de Brasil.

Educacion Continua (Presencial y a distancia)
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DE SUMI
y
Objetivo

desarrollar un programa educativo para aprendices en el Sistema
Petrobras que promueva la inclusion social de jovenes en situacion de
pobrezay vulnerabilidad socio-econdmica, por medio de su calificacion
personal y profesional, contribuyendo de esa manera, para su mejor
insercion en el mercado de trabajo y para la construccion de un proyecto
de vida productivo.

-PFRH -
Programa Petrobras
de Formacidon de
Recursos Humanos

7.416 BECAS YA
PUESTASA
DISPOSICION CON
INVERSIONES DE
PETROBRAS

PRHs ANP (apoyo)
PRHsde Nivel Superior
705 BECAS OTORGADAS
455 BECAS DE GRADUACION
165 BECAS DE MASTER
74 BECAS DE DOCTORADO |
11 BECAS DE DOCTORADO I

PRHs Petrobras
PRHs de Nivel Superior
436 BECAS OTORGADAS
303 BECAS DE RETENCION (anterior a los 2
ultimos anos de GRAD.)
50 BECAS DE GRADUACION
54 BECAS DE MASTER
28 BECAS DE DOCTORADO |
1 BECA DE DOCTORADQ I
PRHs de Nivel Técnico
6.275 BECAS OTORGADAS




Eje tematico diario: Dialogo social paray en la gestion por competencias

Resultados de dialogo social en
las experiencias de GPxC

Leonard Mertens - Mauricio Reyes
Consultores internacionales

Se planted que las competencias son un
“constructo hipotético”, por el sual es
necesario realizar una acuerdo entre los
actores que lo utilizaran, por lo tanto se
consideran que son una construccion
social. Esto es reforzado con estudios,
en los cuales se sefiala que las
principales dificultades al implementar la
GPxC en las organizaciones son del
ambito de la  comunicacion vy
participacion interna durante el proceso.
Bajo este esquema, se planeta el
Didlogo Social, propuesto por la OIT,
cOmo un camino que asegura una
participaciéon y comunicacion, lo que
aumenta significativamente las
probabilidades de éxito en la
implementacion de la GPxC. DE esta
manera, se exploran los distintos planos
del Didlogo Social que se han utilizado
en la GPxC en Latinoamérica, asi como
los niveles de Didlogo Social aplicados.
Por Ultimo, se plantean los desafios
hacia futuro que nos necesarios de
enfrentar , y la caracteristicas generales
de los procesos de implementacion de la
GPxC a profundizara para que éstas se
consoliden.

Didlogo Social

Todo tipo de negociacion, consulta o simple intercambio de
informaciones entre representantes de gobiernos, empleadores
y trabajadores sobre cuestiones de interés comuin relacionadas

Puede ser:
« Tripartito (trabajadores,
empleadores y gobierno).
« Bipartito (trabajadores y
empleadores).
* Laconcertacion puede * Promover el logro de un

ser oficiosa u oficial, o
combinacion de ambos corfsenso e

Desempeia un papel
crucial en el logro del
objetivo de la OIT de:

El principal objetivo del
Dialogo Social:

* Promover la equidad en
el trabajo.

Niveles de Dialogo Social

4 Negociar
(colectiva)

3 Concertar
2 Consultar

1  Compartir

Acuerdos
(estratégicos)

Planes

Decisiones

Informacion

Los Planos de Didlogo Social y GPxC

Desafios hacia Futuro

Sistemas Nacionales
Ej.: CONOCER (México), Chile
(ChileValora), IFP (Varios)

NACIONAL

Sectores Organizados
Ej.: Construccion (Argentina); Azucar
(México); Exportac. Fruta (Chile)

SECTORIAL

Organizacién por Provincia o Estado
Ej.: Turismo Bahia de Banderas;
Autopartes (Sonora, Querétaro); PYMES

REGIONAL

Organizaciones que aplican GPxC: Ej.:

EMPRESA UTE (Uruguay), Grupo Vidanta (México)

Avanzar en los

Planos y
Niveles de Establecer los
Dialogo Social Contenidos
de manera Clave de las
Balanceada Competencias Integrar los

Componentes
de una Gestion
por
Competencias,
incluyendo
Compensacion

e
Sostenibilidad

Impulsar las
Competencias
de los Actores

Sociales
(Sindicales,
Empresariales)




Competencias sindicales para el
dialogo social.

Gustavo Gandara, UOCRA-Argentina,
Héctor Masseilot - PIT —CNT-
URUGUAY, Adrian Sanchez -
Sindicato de trabajadores de la Industria
Azucarera -MEXICO.

Las presentaciones giraron en torno a
las experiencias sindicales de dialogo
social en distintos sectores y paises. En
cada caso se hizo hincapié en las
capacidades sindicales para el didlogo
social en el marco de proyectos de
gestidn de personas trabajadoras.

Para que estas capacidades puedan
desarrollarse es necesario tener en
cuenta ciertas condiciones, necesidades
y criterios, que son claves para la
participacion de todos los actores
sociales y asi hagan fecundos los
procesos de gestion. Finalmente se
apunto a algunas capacidades sindicales
y colectivas para el dialogo social y la
negociacion.

Condiciones

= la construccion de mecanismos de participacion individuales y

colectivos

la mejora de la participacion de los actores sociales para asegurar

un sistema de gestion inclusivo y permanente

la presencia sindical en la definicién de politicas y en las distintas

etapas de desarrollo, ejecucion y evaluacion del proceso de gestion

= el desarrollo de un sistema integral y articulado de gestion, que
englobe y contenga todas las dimensiones y necesidades de las
personas y los requerimientos de la organizacion

=

I(' I 5"0an_ | “

s

sindicales para el

ae

* Conocimientos asociados

« Historia del movimiento sindical.

« Contexto productivo.

- Politicas sociolaborales y econdmicas nacionales y regionales.

= Funcionamiento y estructura sindical.

« Organizaciones sindicales intemacionales.

= Derechos Laborales. Libertad sindical.

- Normas nacionales e intemacionales del trabajo. Derechos Humanos.
= OIT y el trabajo decente, principales Convenios y Recomendaciones
« Caracteristicas de los grupos vulnerables.

« Negociacion colectiva.

- Didlogo social

= Convenio colectivo.

- Sistemas de relaciones laborales.

« Mecanismos e instancias de resolucion de conflictos.

» Uso de las Tics.

= Técnicas de comunicacion

= Técnicas de planificacion estratégicay de desarrollo de proyectos.

Capacidades sindicale

-

Funcién principal

Crear, mejorar o institucionalizar el didlogo social y la negociacion
colectiva para alcanzar los objetivos del trabajo decente en sus
cuatro dimensiones, de manera que posibilite mejorar las condiciones
de viday de trabajo de la poblacion trabajadora y fortalecer al
sindicato.

Capacidades colectivas sindicales
Fortalecer las instancias de dialogo social y negociacion, mediante
el desarrollo de acciones de formacion, sensibilizaciony
reestructuracion organizativa.

2. Desarrollar propuestas tendientes a institucionalizar el didlogo social

o fortalecerlo, realizando alianzas con otras organizaciones
sindicales. lo que permitira fortalecer al movimiento sindical.

3. Aplicarel proceso de didlogo social, teniendo en cuenta el contexto,

el tema central y las caracteristicas de los interlocutores, conla
finalidad efectuar propuestas de desarrollo o resolver situaciones
diversas.

Capacidades sindicales para el dialogo social y la

Habilidades, aptitudes, actitudes y valores puestos en juego.
» Andlisis, observacion y sintesis

« Trabajo en equipo

» Adaptacion a diferentes escenarios

+ Apertura ante nuevas propuestas de actuacion.

« Aprender de la experiencia

= Tolerar situaciones frustrantes

« |dentificar actores y aliados estratégicos.

« Autocritica, conciencia de sus puntos débiles y fuertes
» Comunicacion

« Creatividad, dinamismo.

» Desarrollo de propuestas en funcién del contexto

» Liderazgo

« Decision

» Persuasion

» Confianza en si mismo

= Solidez

« Vision de fututo




BP0 el el el Bl B Bl EP B s s e e Bl B B B EP B s s e e B0 B0 B B B Ep Ep Ep Ep EP EP el

IR R AL RO TN AR N TR NG A AN T G AGEAGE M NGE NOLAO T EEGE N GEA

Eje tematico diario: Dialogo social para y en la gestion por competencias

La expansion del Sistema Nacional de

Competencias en el Sector Productivo 3lgunos Comtesds estion porCompstancis opersdo e marco
2007-2012 Piezas Clave del Sistema Nacional de Competencias (SNC)

CONOCER - MEXICO .
Juan Carlos Erreguerena Director

General Adjunto de Promocion y
Desarrollo - CONOCER

2. Instrumentos de
transferenciade

1.Comités 3.Estructura

Sectotriales de Don:cir'ni:ntol ald éla;]:inna[dey ‘5:":"“ 2ECTOR ti::‘::;lo:u.m :mmm
s " inculacién conel Certificacion ‘T e ::...'*"‘.;,: " Peromsn | ConceloNssootpes
Una experiencia de mas 17 afios del E sestox sicatos ;“"'"'""'__ s | SR | M lmor e i
caso mexicano en que el CONOCER ha e i
promocionado y facilitado el desarrollo (e
de este Sistema, a través de la creacion : s,
de una Red Nacional de Comités de ;
Gestion  por  Competencias,  del E@ oot L0 $ concce NS

desarrollo de Estandares de
Competencia y de la conformacion de
una Red Nacional de Soluciones de
Certificacion y Evaluacion.

Se analizaron los principios rectores que Piezas Clave del Sistema Nacional de Competencias (SNC)
sustentan la ejecucion de la estrategia.
Se tiende a generar una reflexién sobre
temas polémicos como ;Ayuda vy
colabora un Sistema Nacional de

2. Instrumentos de
transferencia de

conocimiento al mercado
laboral y devinculacion
con el sector educativo

Competencias para el Didlogo Social? | - .. Qs ey
iLas empresas y organizaciones les e S s 7 7 S
conviene o no participar en un Sistema | -z wu“";o:%%‘?:&?
Nacional? ;,Como se puede vincular un - s
S_istema Nacional de Cqmpetencias con e, ¥ ke e, s
sistemas de  Gestion de |la « R Nason  arians on omstns
Productividad? ;Cual debe ser el rol de - o s o s o Camonn

los subsidios?

Oconocer

sorodviers savoeviicss  aedviets

Oconocer

syodviers saroeiicas  aedmiert
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Dialogo Social en el Sistema de
Certificacion de Competencias
Laborales La experiencia de
ChileValora

Ximena Concha Barados
Secretaria Ejecutiva Comision del
Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias Laborales,
ChileValora.

ChileValora constituye la tnica instancia
de caracter ftripartito con caracter
resolutivo dentro del Estado chileno. Su
caracter tripartito es el que da sustento
y legitimidad al Sistema Nacional de
Certificacion de Competencias Laborales
en el marco de Ley 20.267 promulgada
en Chile en el afio 2008. Sistema con un
alto compromiso por parte de los
actores. Por su parte, a nivel de la
industria, se han logrado instalar 34
Organismos Sectoriales representativos
de las  principales  actividades
productivas del pais. A casi tres afios de
su creacion, podemos afirmar que el
didlogo social es un proceso en
desarrollo, que presenta caracteristicas
diversas  dependiendo  del  sector
productivo, preparacion y nivel de
protagonismo que adoptan los actores
que participan en él. ChileValora tiene el
desafio de consolidar y proyectar esta
instancia, para abordar una agenda que
se articule a la estrategia nacional para
el desarrollo del capital humano en Chile.

o

o

Objetivo del Sistema

Reconocer formalmentelas
competencias laboralesde
las personas, independiente
dela formaen que hayan
sidoadquiridasy desitienen
o no un titulo o grado del

Principios

académico. Sistema

Favorecer sus oportunidades
de aprendizaje continuo, su
reconocimientoy
valorizacion.

chile\/ziom

Principales Resultados

1 -, delas inistativas y juridics del Sistema:
Regamentos y Regias del jusgo

| 1 | » Construccion de fa Estratesia general del Sistema

Y s S & Becuts

» Creacibn Insts - farto de Perfies OSCL

con presencia en 21 s=ctores productives.

+Difusion trigrtits del sitama 3 nivel sctaraly mgona

|" & « Creacidn de Catslogo y Registro Rersonas

7 » Creacidn de Instituc pars 3 certficacia
snicial posits
n e

ion para la ta00n besads en

chile\/dom

Desafios para el Didlogo Social a nivel de los OSCLen
ChileValora

Soporte t&cnico y
preperacion

spropisde de los
actores




Eje tematico diario: Gestion del aprendizaje y competencias emergentes

Desarrollo de competencias
emergentes

Nina Billorou y Julieta Leibowicz
Consultoras internacionales

Se plantearon los factores que inciden
en el surgimiento de nuevas
competencias y las condiciones para
que las mismas se generen.

Se abordaron  también  aquellos
aspectos a considerar para facilitar la
identificacion y el reconocimiento de las
nuevas competencias y la integracion en
procesos, productos, organizacion del
trabajo, gestion de personas.

"Motores de cambio y contextualizacion

Politicasy

regulaciones
internacionales, medicambientales
regionales, (economia verde)
nacionalesy y tecnoldgicos
locales

Organizacion

Politicas de
gestion de
personas

Cultura organizacional

§ Gestion del aprendizaje

A Didlogo social __/'.

Factores criticos en la construccion
del aprendizaje y competencias

+» Saberes previos
+»Qué se hace (actividad)

«+ Sentido /significado que se le da ala nueva
informacion

+» Aprendizaje colaborativo
+» Ambiente / entorno que promueva el aprendizaje

Cambios medioambientales y competencias

i El desarrollo de competencias

emergentes en la organizacion

* Condiciones para que emerjan y se apliquen nuevas competencias:

Concepcion estatica vs dinamica de las competencias é

=2
Entomno propicio: ) o
- cultura de aprendizaje continuo de las personas y la
organizacion (procesos participativos, gestion del conocimiento,
medicion de resultados)
Reconocimiento e integracion de las nuevas competencias en:
*  procesos,
productos,
organizacion del trabajo,
12 gesidn de personas




Gestion por competencias para
empleos verdes

Energisa

BRASIL

Antonio Medina

Diretor Corporativo de Gestéo de
Pessoas

Presentd el sistema de integrado de
gestién de personas por competencias
del Grupo Energisa, abordando las
dimensiones de reclutamiento vy
seleccion, los perfiles de cargo y las
competencias requeridas, asi como la
evaluacion del desempefio y el plan de
carrera, incluyemndo la capacitacion.

A partir de la vision, mision y valores del
Grupo Energisa, aborda ocho acciones
dirigidas a la conservacion
medioambiental y la preservacion de los
derechos y la salud de los trabajadores

\ N

Sistema Integrado de Gestdo de Pessoas

Jéhercisa

Qéneraisa

Processo de Sucessdo

 AeWiachs Detarmpen

Avaliacao de Potencial
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{ enercisa { enercisa
Programa de capacitacdo e Desenvolvimento EMPREGOS VERDES

Programa

de C&D

Foco de atencdo principal do Grupo Energisa - 2007

1. Adotar o conceito de Sustentabilidade em sua atividade econdmica, no seu
sentido amplo;

2. Redirecionar portfdlio de investimentos para atividades com geragao de energia
limpa sustentavel;

3. Reorganizagdo da cultura da cultura da organizacdo através de trabalho
estruturado e deforma permanente para atender; em exceléncia, os aspectos de
responsabilidade social interna e externamente.
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El impacto de las competencias
conductuales del supervisor fruticola
CHILE

Rodrigo Lépez - Gerente General del
Organismo Técnico Intermedio
AGROCAP y Héctor Ojeda-Psicologo
Organizacional INTERFASES

Se abordd la relevancia de distinguir a
los mandos medios de nivel superior y
aquellos mandos medios de nivel
operativo. Si bien es cierto que las
competencias conductuales de gestion
identificadas son las mismas, los
criterios de desempefio deben ser
diferentes.

Se propuso una malla de formacion para
los mandos medios que puede ser
utilizada libremente por las empresas,
organismos de capacitacion, colegios
técnicos de nivel medio, centros de
formacion técnica y entidades de
formacién superior.

Se concluy6 que el Mando Medio es un
motor que mueve la empresa, es
fundamental desarrollar la capacidad de
aprender a cuantificar y poner valor
monetario e intangible a los efectos de
su gestion

Los resultados del estudio presentado,
pueden ser un insumo para formular
nuevos estudios en torno al tema, con el
fin de profundizar y determinar niveles
de las competencias, modalidad de
formacion y evaluacién de aprendizajes
transferidos al puesto de trabajo.

PROFESIONALIZAR GESTION DE PERSONAS

ot
AP 3
AGRO(“AI SECTOR FRUTICOLA EXPORTADOR

IDEAL: Gestion de Personas
X Competencias

REAL (mas comiin)

Oficina de Personal o

RRHH encargadade:

v'Contratos
v'Finiquitos

Seleccion por Evalua

competencias’ desem, 0
llanes

) carrera =

Capacitacion
y desarrollo

v'Pago de sueldos
v'Contrato cursos de

capacitacion

Bienestar y ’
calidad de vida
) E

Sistem:
compengS@ciones

S0 1V B. LEVANTAMIENTO DE COMPETENCIASHS

CONDUCTUALES CON GRUPOS
TECNICOS

Resolver problemas y

> Comunicarse
conflictos

Efectivamente

A
Comprometerse g
con los objetivos

==~ *Liderar Equipos
de Trabajo

Esto contribuye a mejorar:

. Profesionalizar la mano de obra
.Desarrollar competencias de gestion a nivel de
MANDO MEDIO.

. Generar e impulsar de cambios en la gestion de
personas que estan a cargo del Mando Medio.

* PRODUCTIVIDAD * CALIDAD Y CONDICIONES LABORALES *EMPLEABILIDAD

O AGROCAP

rfases

2 Desempefio
intermedio

D. ELABORACION DE INSTRUMENTOS
DE EVALUACION

- Evaluacién tanto de jefaturas como autoevaluaciones de cada criterio de
desempeiio en cuatro (4) niveles:

Estd en proceso de aprendizaje y desarrollo del
comportamiento requerido para el desempefio de su
cargo.

Demuestra este comportamiento parcialmente y
reconoce necesidad de perfeccionamiento para lograr el
dominio completo esperado para su cargo.

Demuestra dominio de este comportamiento en el
desempeifio de sus funciones y tareas diarias.

Demuestra  este

comportamiento  de
sobresaliente para realizar un trabajo de alta calidad. Su
nivel se destaca y es un ejemplo para otros.

manera

Autoevaluacion y evaluacion del jefe
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Competencias organizacionales de
trabajo colaborativo y mejora
continua. Proyecto PERS (SCORE) -
COLOMBIA

Jaime Arboleda-

Director de Productividad y
Competitividad del C.C. y T.Antioquia
Idalia Calderén Velasquez. Gerente
General de Confeccionarte

Se presento el objetivo del proyecto, los
actores, los médulos y los resultados a
obtener al interior de las empresas.
Principales lecciones aprendidas y
desafios para la continuidad, asegurar
su sostenibilidad y la productividad y la
calidad del empleo.

La experiencia de la empresa
Confeccionarte S.A.S  evidencia la
puesta en marcha del proyecto, las
diferentes acciones relacionadas con la
cooperacion en el lugar de trabajo, la
conformacion del Equipo de
Mejoramiento Empresarial (EME), los
canales de informacién y comunicacion,
implementacién  del programa  5S,
registro de informacion para manejo de
indicadores, 'y los  resultados
cuantitativos mas significativos, las
lecciones aprendidas, los principales
desafios.

Programa modular de capacitacion

- Médulo 1: Cooperacién en el lugar de trabajo

Modulo4: gestion de la mano de obrapara
Ia cooperacidn y el éxito de la empresa

Médulo5: Laseguridady lasaluden el
trabajo

REUNIONES DIARIAS.

evaluar los resultados del dia anterior y proyectar las metasdel nuevo dia.
Gracias 3 esta gestion se ha logrado aumentar las eficiencias, disminuir los indices de defectos
enla lines, y el compromiso delos colaboradores.

X

X
PESR

Resultados del programa PESR

= Aumento de la productividad de las empresas
= Mejor uso de los materialesy los recursos
= Lugares de trabajo mas seguros

= Mejores condiciones laborales para hombres y
mujeres

= Disminucion del impacto en el medio ambiente

INVERSIONES. GANANCIAS.

Compra e canestes para orgenizarhios | USD 223 | oescrecon | vaor |

ra ce i UsD 27
o il i - Ahorro mensual en comprade cn 4444
Pejcramicnte ce piact, pareces. y usD 2784 hilos
conexiones electricas =
Camsio en stema ce corte cemamats 1o Ahorro mensual de energz  USD 142
neumatico Vslor mensual porventa de usD 175
ot UsD 17315 retal
I T Eamet S
implementacin ce peusss actves 9500 | . Total mensuel USD 14655
mirestos) Total anusl USD 175857
Feuniones disries (15,200 miwtos] UsD 1457
Total meassat (25.500 minstos) usD 2245
Total amuel (345.600 minstos) USD 25540 ['
tnversion total (ASo) USD 84255
S

PESR




Competencias del consultor como
dinamizador del aprendizaje en
PyME - México

Ma. Dolores Correa Laphan
Coordinadora en México el programa
SIMAPRO PyME

La importancia de las pequefas
empresas en la economia de nuestros
paises se aprecia claramente, al generar
mas del 70% del empleo, sin  embargo
la vulnerabilidad de este segmento
queda de manifiesto cuando las
estadisticas indican que el 80%de las
PYME no sobrevive 5 afios.

El desarrollo de las competencias de los
mandos medios resulta de vital
importancia para el sostenimiento y
crecimiento de la empresa. La
implementacion de una metodologia que
demanda la participacion activa de todos
los colaboradores, liderados por los jefes
inmediatos, ha permitido observar,
ademas de los resultados en
productividad y mejora en condiciones
de trabajo que se generan, el desarrollo
de capacidades en los equipos de
trabajo y en forma especial en sus
lideres.

Con todo esto la funcion del Consultor
adquiere nuevos enfoques al cambiar el
rol tradicional de experto que aporta
soluciones, al de formador, entrenador,
facilitador, que dinamiza el aprendizaje
de la pequefa y mediana empresa.

MODELO DE IMPLEMENTACION

Modelo de implementacion

MODELO DE IMPLEMENTACION

& A S5& A
Consultor I Jefes/ mandos medios | St
_________ T T LT TN
Punto de Procaso tie Rnplmentacion SProntacion
arranque
--------- I -----------------I--------9

I Comité I

] simapro ]

A 4 \ 4

H Medicion b

1 c,\ Sesiones de Retrosfimentacién |

i € D cipsuss cecapaotasan |

> Consuitor

Modelaje + Acompafiamiento ==
~ > Pares

COMPETENCIAS DESARROLLADAS

Lideres ) * Facilitador
SIMAPRO Supervisor + Entrenador

>
Dinamizador del aprendizaje de los
equipos de trabajo

competencias técnicas
requeridas para la Ccompetencias clave
T

implementacion de la

Rol tradicional

metodologia Trabajo en equipo

w7 Planificacion y organizacion
Registroy medicién de Responsabiidad
indicadores Creathvidad

Disefio y faciitacion de
sesiones de retroalimentacion
Diseiio y faciitacion de
capsulas de capacitacion
Andlisis de resultados
Andlisis de causa-efecto

Compromiso con &l aprendizaje continuo
Resolucion de problemas

Toma de decisiones

Compromiso con los objetives de la
empresa

Liderazgo de equipos de trabajo

CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

Se ha desarrollado un Estandar de Competencia* parala
certificacion de consultores, alineado al perfil identificado.

Elemento 1de &
Proenouer I o smems negral
3] 5 masicon y e oe ooz e
IL- Perfil del Esisndar de Compedanoia CgENIATIOS.

Elemento 2ds 8
Eisnorar of OBgRASICO0E I StuscOn acuside B
corganizacicn

Elemento 300 8
Faciitacion g9 la impismentacion Coominar ia Oparacidn y esamalo cel comie o
el Sistsma Intagral de Medicion y moiementacin.
Avance ds @
(SIMAPRO) &n ias Elamento 4de 8
—+ Coodher 2 mecton Oe hdmdors G
27-1-8

Elemento 6de 8
I3 Faciter & sgrendzaje o2 i3 ibers e ©S
S0UDXE pErE pianesr y COGLCK SSSores os
¥ 0eprocusiviaed.

Elemento 300 8

Evaler s resulacas de i Imgemeniacdn el
skema InEgrs ot MeOon y svarce de 8

=3 crocucmvided
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Eje tematico diario: Reconocimiento social de competencias y plan de carrera

De la certificacion a los procesos de
mejora

Ministerio de Salud del Peru

Irma Carrasco Meza

Se desempefia en la Direccion General
de Gestion del Desarrollo de Recursos
Humanos del Ministerio de Salud
(MINSA).

Presento la articulacion de los objetivos
sanitarios con la Gestidon de recursos
humanos por competencias que el
MINSA estd implementando en la
busqueda de la calidad de los servicios
de salud.

Aplican una guia para la identificacion,
normalizacion y  elaboracion  de
instrumentos  de  evaluacién  por
competencias.

La certificacion de competencias es
considerada como estrategia para la
mejora del desempefio en la atencion de
IRAS en nifios menores de 5 afios -1°
nivel de Atencion.

La experiencia realizada mostro que se
habian producido mejoras relativas a la
actualizacién de las Guias y protocolos
de Atencion en IRAS asi como en la
regulacién del tiempo real de la Atencién
Integral en Salud. Sin embargo, se
visualizd la necesidad de aplicar un plan
de mejora.

Aplicaciones concretas

5 3 e éParaque?
L de C E: ificas del

primer Nivel de Atencicn

MINSA- Colegios Profesionales-Gremios objetivos

sanitarios
Perfil del Equipo Basico de Salud (Medico, Enfermeray
Obstetra) MINSA- Colegios Profesionales
Guia de Induccionc: deComp ias para el
profesional queva a realizar el SERUMS
Certificacion de competencias como estrategia .
para la mejora del desempefio en la atencién de Seleccion
IRAS en nifios menores de 5 afios -1° nivel de s
Atencion Capacitacion

Evaluaciondel

Perfil del Puesto basado encompetencias para el desempefio

Gerentede Servicios deSalud

Experiencia:

e E = Led =
Certificacion de competencias como

estrategia de mejora del desempefio parala
atencion de Infecciones Respiratorias
Agudas en nifios menoresde 5 afos en
Establecimientos de Salud del Primer Nivel

de Atencién (MDIRAS)

MDIRAS

PRIORIDAD 'SANITARIA \Infecciones respiratorias agudas no

neumonicas, sindrome obstructivo
\bronquial agudo, asma y neumonia en
‘nifios menores de cinco afios

AMBITO DE INTERVENCION  'pjsA 1V Lima Ciudad, DIRESA Puno y DIRESA

Loreto

GRUPO OBJETIVO |Médicos Generales que laboran en EESS del

'Primer Nivel de Atencién

OBJETIVO Evaluary Certificar la competencia “Atencion |
|de Infecciones RespiratoriasAgudas, Sindrome |
Obstructivo Bronquial Agudoy Asma en nifias |

y nifios menores de cinco afios”

MDIRAS

3.3.-RESULTADOS DE
EVALUACION DE COMPETENCIAS

M Competentes i Aun no competentes
-

DRESA LORETO a3 s
cavoean
-
DRESA PUND - LB @ kel
DiS4 LML ESTE - .aa‘ 29

0% 50% 100% Campetentes = 32
Aun no Competentes =77
TOTAL EVALUADOS = 109
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Modelo de evaluacion y certificacion
Comercializadora Mexicana de
Pinturas, S.A. de C.V. - COMEX
MEXICO

Luzmaria Argiielles, Gestora del
proyecto y lolanda Orozco, Directora
del Centro de Formacion Integral en
COMEX

Presentaron el modelo de certificacion
de competencias, enfocado a fortalecer
su Red de Concesionarios, canal
autoservicio y al mercado de usuarios de
sus productos.

Los resultados obtenidos han permitido
validar la propuesta, demostrando que
es factible desarrollar modelos con alto
sentido social que generen un
incremento claro en la productividad.

El sistema ha permeado hasta Estados
Unidos, donde las tiendas del grupo, han
adoptado el modelo de certificacion por
competencias con validacion
institucional, bajo los mismos criterios
metodologicos y de operacion de
México.

Objetivo
Reconocer las capacidades de las personas
Calidad
Productividad
Responsabilidad Sodial
> __" = — - — — — = —
p vy e
= £ i}
£ @3 13‘2
82 ED oo
=0 =P - B
Ec B Eg
== * =) o=
o \\f — 'J\‘\' i
4 4
Emocional Conocimiento Habilidades

Certificacion con validez nacional avalado por la SEP.
DESARROLLO PARA TODOS.

| Comex’

Desafios

¢ Comunicarlo en medios masivos. Podriamos impulsar a
que mas empresas se sumen. Por PRIMERA VEZ ESTAMOS
RECONOCIENDO la gran labor de quienes ejercen estos
oficios y funciones “de batalla”.

* MEXICO merece saber que hay empresas preocupas por su
gente. Necesitamos mas apoyo de las areas de
comunicacioén y publicidad.

* Nos ha faltado hacer una mejor campafia interna de
comunicacion sobre los resultados que estamos teniendo
para “enamorar” a todala empresa.

| Comex’

Conceptos y rasgos

* Mejorar la competitividad en el sector a través de
un Sistema Nacdional, impulsando la excelencia.

*Vincular aplicadores/usuarios con los
concesionarios de las tiendas, para establecer
alianzas que permitan ofrecer mejores servicios
al diente final y beneficios para todos.

« Certificar al personal de tienda para que generen
la mejor experiencia de compra.

* El modelo de capacitacion y evaluacion tiene un
alto sentido de responsabilidad social ademas
de un incremento medible en la productividad

del negocio (Circulo virtuoso: convento (Puebla), casa hogar
(Chih. Gdl. Gro.), museo del ferrocarril (Hgo.), escuela técnica (Mor),
entre otros).

| Comex’

Sostenibilidad del modelo

¢ Hacer alianzas, empezando con el personal
interno. Es el que primero debiera estar
impulsando el proyecto desde TODAS sus areas.

¢ Tener daridad en lo que debemos y queremos
exigir de las instituciones, asociaciones, camaras,
que se han acercado para usar los estéandares y/o
como centros evaluadores.

» Buscar fondos de las secretarias, a nivel federal
y estatal, para tener una mejor cobertura.
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Certificacion de competencias en la
Construccion: Impacto y aprendizajes
IERIC ARGENTINA

Raul Massarini , Gerente General del
Instituto de Estadistica y Registro de la
Industria de la Construccion — IERIC

Presentd6 el IERIC, sus funciones,
estructura. La alianza estratégica
empleadores/trabajadores.

Los puntos abordados fueron:

e C(Certificacion de  competencias,
perfiles, normas, metodologia,
tutores, evaluadores, proceso de
evaluacion y certificacion. Vigencia
de las certificaciones.

e Origenes de las solicitudes:
Trabajador, Sindicato, Empresas.

e Cuadros resimenes de
evaluaciones por oficios y por
regiones.

&

NORMALIZACION

&

RGANIZACION DEL IERIC COMO ORGANISMO CERTIFICADOR SECTORIAL

—‘_7— 0

-

PROCESOS DE TRABAJO
I -

CERTIFICACION

OC

‘ EVOLUCION 2006-2012 DE LA CERTIFICACION SECTORIAL

16000
14000
12000
10000
8000
6000
4000
2000
0

CERTIFICACIONES

; I |_|_| ® CERTIFICACIONES
=8 l -

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012

‘ PROCESO DE LA CERTIFICACION

ANALISIS DE
RESULTADOS

DESIGNACION DEL
CENTRO EVALUADOR 5
ASIGNACION DEL 6
EVALUADOR
-

REGISTRACION Y
1 0' EMISION CERTIFICADO

REALIZACION PRUEBA
OCUPACIONAL 7

PRE EVALUACION

RESULTADO PRUEBA
OCUPACIONAL C 8
INFORME
TECNICO

| ASESORAMIENTO

RESULTADOS

) POLITICAINTEGRAL DE CALIDAD RESPECTO DE LOS
PROCESOS LABORALES DE LAINDUSTRIA QUE APORTE ALOS
PROCESOS DE MEJORA CONTINUA EN LASEMPRESAS

> INFORMACION OPORTUNA Y PRECISA ACERCA DE LAS
CALIFICACIONES PROFESIONALES

» INDICADORES PARA LA SELECCION, CAPACITACION Y
PROMOCION DE LOS TRABAJADORES

» RECONOCIMIENTO DE LAS COMPETENCIAS LABORALES
DE LOS TRABAJADORES Y VALORIZACION DE SU HISTORIA
LABORAL

> ARTICULACION ENTRE LOS ACTORES DE LA INDUSTRIA

» CONSTITUCION DE INFORMACION DE BASE PARALOS
ACTORES DE LAINDUSTRIA
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Portafolio, plan de carrera y
desarrollo de competencias

BANCO DE SEGUROS - URUGUAY
Alicia Di Bartolomeo - Gerente de los
Departamentos de Capacitacion y
Desarrollo y Relaciones Laborales del
Banco de Seguros del Estado

Ricardo Chiesa docente de gestion de
personas y gestion del cambio en la
Universidad Catdlica del Uruguay

Presentaron el enfoque por
Competencias adoptado por el BSE que
parti6 de un cambio de paradigma
respecto a la evaluacion del desempefio
y de la fuerte percepcién del valor que
tiene el desarrollo de competencias
alineadas a la estrategia organizacional.
Se aplicd la evaluaciéon, no como un
juicio sobre las personas, sino como una
forma de retroalimentacion para fijar
metas de desarrollo. El proceso cuenta
con un fuerte apoyo de la Direccién.

Se planifico una instancia piloto para
permitir una mejor internalizacion de la
nueva herramienta, teniendo en cuenta
el gran cambio cultural.

Se disefid una guia de desarrollo,
incluyendo ~ varios  medios  de
aprendizaje, con el fin de ayudar a
elaborar los planes individuales de
desarrollo de competencias.

Se vincul6 la evaluacion y el desarrollo
de competencias de las personas con su
certificacion 1SO, articulando de ese
modo los procesos de evaluacion y
planes de carrera.

Caracteristicas fundamentales
del Modelo

» Herramienta construida a la medida del BSE

« Alineada a su vision-mision-valores y estrategia

» Adaptada a su cultura

+ Basada en comportamientos observables

» Con una amplia mirada alrededor del evaluado

» Posicionada en el desarrolloy no en la evaluacion como un

juicio (cambio de paradigma)

« Con importantes cambios de roles

Ciclo de Evaluacion del
Desempeno por Competencias

Objetivos/
Planes
stratégico: ———

Planificacién y Apoy
desarrollo de | asesoramiento
Gestién Humana interno

| Competencias
del cargo / \

|
|
|

Retroalimentacién para el
Competencias || siguiente ciclo de
| del colaborador | evaluacion

¢Quién evalla a quién?

Acuerdo de Evaluacion
Lider inmediato (¢l jefe,

| Autoevaluacion (yo i, < A ipervisor inmediato)
me evaldo a mi mismo =
/ Entorno laboral inmediato. Cuatro personas
identificadas por el evaluado que pueden brindarle
< (Para la e de retroalimentacién pues con elias mantiene
gerentes, jefes o personas con otras relaciones frecuentes de trabajo. Estas personas
personas a cargo: Incluye la retro- de su entorno laboral iInmediato pueden ser (para
6n de cuatro €S todos los cargos): compafieros del propio sector o

0 personas bajo su supervisién). de otros sectores con quienes interactia en forma
cotidiana y en general clientes © usuarios Intemos.

destinatarios del trabajo que realiza &l evaluado,

[Ge0

El camino del proyecto

Evioancias: (aC0aITin. COMDaATin  veioraTion

o oo
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Feria de experiencias

Formacion de Operadores de equipos pesados
utilizando Simuladores en realidad virtual aumentada
CHILE - Leandro Pommiez llufi

Construccién de un modelo de formacién de aprendices, como
también diagndstico y evaluacion de Operadores de
Maquinaria Pesada a través de equipos de simulacién en
realidad virtual aumentada. La base del modelo esta en el
disefio y construccion de Simuladores de equipo pesado para
trabajadores del &rea de la construccion y la mineria.
Resultados: 500 operadores formados; Incremento de la
practica promedio en equipos en el periodo de Formacion de
1% a 50%; 98% de transferencia de competencias, acreditado
por la obtencién de licencias clase “D” para operadores de
equipo pesado;Cero incidentes, cero accidente y cero fatalidad
en los procesos de entrenamiento, 100% seguros.

£Como Bego ko iiea? I Del mor ol desierto

Competencia vs Discapacidad -URUGUAY
Seleccion, integracion y desarrollo de personas con
discapacidad - BROU - Gilda Vence, Marysol Calero

En el marco de la normativa legal que exige cubrir como
minimo un 4% de las vacantes con personas con
discapacidad, el Banco Republica planificé y llevé adelante el
proceso de seleccion correspondiente por competencias. En
las diversas instancias se contemplaron las necesidades
organizacionales, asi como las condiciones de accesibilidad
requeridas por los postulantes, para cubrir puestos vacantes
de Auxiliar Administrativo. A nivel organizacional se espera
que la integracién de personas con discapacidad contribuya a
generar nuevas competencias, humanizar las relaciones de
trabajo, aprovechar las oportunidades que brinda la diversidad
y fortalecer los valores corporativos.

Proceso de seleccion, integracion y desarrollo

PREPARACION INTERNA - ACCESIBILIDAD INTEGRAL

CONTACTO permanente con ORGANIZACIONES REFERENTES

PROCESO de CONCURSO ESTANDAR

REPUBLICA

COMUNICACION
Guia para la Integracion de Personas con Discapacidad

iNDICE
Informacion general

Normas referentes a las personas con

1
3
4
5.
7

SIMAPRO - MEXICO
Ana Georgina Guillen, Marlon Mata, Mauricio
Canovas, Jesus Castro

Se presentd la experiencia en el Hotel Mayan desde la
instalacion de SIMAPRO en el 2010 hasta la fecha en las
areas de lavanderia, roperia, ama de llaves, areas publicas,
seguridad, y stewards. Un trabajo participativo, basado en el
didlogo social entre las partes y la intervencion de gerencia,
supervisores y trabajadores.

Los resultados obtenidos como mejora de la productividad,
disminucion de accidentes, estabilidad en el clima laboral,
programas de desarrollo y promcion personal, evidencian la
expansion de SIMAPRO en la organizacion.

Fases del Modelo SIMAPRO

v « Sensibilizacién \
a

‘ * Talleres de visualizacion de problemas y maratén de mejoras]

r"é ‘j * Mediciény Retroalimentacién

\% 3
\ A 4
{, \;.? W * Generar, adaptar y capacitar con GAEC'S
{ 57) s

Jn M Capacitary certificar en competencias laborales

N
v * Implementacion de la metodologia SAFEWORKy SOLVE

La comunicacion fluye en SIMAPRO

i6ny mejora de la

GERENCIA

SUPERVISORES

Flujo de problemas y soluciones
Flujo de problemas y soluciones

TRABAJADORES

Elegida como
Mejor
presentacion

Guia para la Integracion de
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UniPanamericana Fundacion Universitaria
Olga Isabel Santamaria - Fernando Fernandez Ortiz
de Landaluze

Institucion de Educacion Superior de las Cajas de
Compensacion que ofrece programas de formacion por ciclos
bajo el enfoque de competencias y Servicios a las Empresas,
para el disefio y desarrollo de la Gestion de Personas por
Competencias para:

Fortalecer la gestion institucional mejorando la productividad
para su sostenibilidad. Actualizar y fortalecer los programas de
formacién con base en las competencias requeridas. Generar
programas de consultoria y asesoria. Generar un programa de
formacion especifico.

INSUMOS PARA CONSTRUCCION DE LOS PROYECTOS
R —

PROGRAMA™ COMPETENCIAS " UNIPANAMERICANA

I

PROYECTO: Educacién y
Formacién por Competencias

INSUMOS |

PROYECTO: Gestién de Personas por
Competencias

RESULTADOS
% PROGRAMA  COMPETENCIAS UNIPANAMERICANA
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i Resultadol: < Diplomado 1: -
Disefiode wmxc 1 de. UniPANA
Resultado2: Diplomado 2:
Formacién y Desarrolio de. || Evaluaciones - Desempefio y C:
w | Diplomados:
Resultado3: [
Fortalecimiento de las Competenclas [ Diplomado 4:
(Cuttura Institucional y Valores) b Integralx C

Dialogo social e implementacion SIMAPRO en los
Ingenios Azucareros de México

Maximiliano Camiro Vazquez, Humberto Lopez
Ramirez, Adrian J. Sanchez Vargas

Se presentaron antecedentes y pilares del Programa de
modernizacién, dialogo social, negociacion colectiva, Red
SIMAPRO, consejos mixtos locales, implementacion en 4
ingenios y resultados en las areas de implementacion de cada
ingenio, mejores practicas, medicion, capacitacion, seguridad
y salud en el trabajo y retroalimentacion.
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Dialogo Social Resultados

NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR

CONSEJO MIXTO NACIONAL DE MODERNIZACION

CONSEJOS MIXTOS LOCALES DE MODERNIZACION

RED SIMAPRO INDUSTRI& AZUCARERAS
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La Gestion del Talento Humano por Competencias:
Factor clave para la productividad empresarial
Claudia Maria Vargas Zuhiga

El SENA ofrece al sector productivo un referente metodolégico
que contribuya a la gestion del talento humano por
competencias.

El SENA ha orientado la implementacién de la metodologia en
empresas grandes, medianas y pequefias, desde el 2009,
obteniendo resultados que se evidencian a través del anélisis
de indicadores relacionados tanto con la gestiéon de talento
humano como de la productividad.
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Grupo Azucarero “AZCUBA” Software “MedProVCC”
Cuba
Eduardo Larrosa Vazquez

A partir de la generalizacién del SIMAPRO como herramienta
para la medicion de la productividad, se desarroll6 un software
con el objetivo de facilitar el trabajo, ademas de automatizar la
herramienta ~ SIMAPRO,  proporcionando  un  mejor
entendimiento y mayor rapidez en la captura de los datos, su
estudio y posterior toma de decisiones. Se logr6 instalar y
aplicar en todos los Centrales Azucareros del pais,
proporcionando una mejor comunicacion entre éstos.

Normas Técnicas de competencia laboral
y Disefos Curriculares en empleos verdes
Centroamérica y Republica Dominicana

Olga F. Hidalgo Villegas, Gloria E. Acuiia Navarro

(INA), Edgardo Valenzuela — INFOP

Se presento la experiencia de desarrollo y homologacion de
normas técnicas y disefios curriculares en la Red de Institutos
de Formacion Profesional de Centroamérica y Republica

Dominicana en materia de empleos verdes asi como los
estudios de prospeccion de mercados en el sector. Se
abordaron las normas en los sectores: agricola, energias
renovables, medioambiente, construccion civil y carbono
neutro.
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NORMA TECNICA Y DISENO CURRICULAR POR
COMPETENCIAS LABORALES

Ocupacion: Recuperador de material aprovechable
Codigo: CIUO —
Fecha de elaboracién: Abril 2011

Gestion por Competencias: Proyecto piloto en
unidades de UTE y propuesta global para la
organizacion. Sector Eléctrico Uruguay

Analia Halty Vega, Julian Eduardo Malcon Gonzélez

El enfoque a competencias se utilizdé como herramienta de
cambio en un conjunto de unidades que representan
aproximadamente el 10% de la poblacién de la empresa. El
trabajo se centrd en la introduccién de un modelo de
competencias con foco en la evaluacién y el desarrollo. Se
desarroll6 un sistema de evaluacion. En el 2010 se comenz6 a
trabajar en un Proyecto integral para la UTE, que entre sus
objetivos principales tiene la redefinicion del modelo de
Gestion Humana basado en el Modelo por Competencias.

PROYECTOPILOTO
EVALUACION
« Para el piloto se adopté una evaluaciontipo 360
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