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Para facilitar la lectura de este material, se ha evitado usar simultaneamente el
género masculino y el femenino en aquellos términos que admiten ambas
posibilidades. Asi, cuando se habla de profesionales, empresarios
emprendedores, trabajadores, estudiantes, etc., los términos se utilizan con un
caracter inclusivo y se entiende que refieren a las personas empresarias,
emprendedoras, profesionales, trabajadoras, etc. de ambos sexos.
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1. Objetivos y alcance del estudio

El documento que aqui se presenta es un estudio regional que aborda, desde la
experiencia comparada, algunas propuestas en materia de competencias para la sociedad
del conocimiento que pueden ser consideradas a la hora de desarrollar un referencial de
competencias para el empresario de las MIPYME en América Latina.

Su proposito es generar insumos Utiles para el equipo del proyecto Avanz@ v, en tal
sentido, tiene como objetivo identificar y explorar aquellos referenciales y normas de
competencia desarrolladas en la region que puedan significar un aporte -total o parcial- o
sugerir nuevas lineas de investigacion. No se trata aqui, de relevar y analizar la
experiencia internacional en la materia con la finalidad de acumular conocimientos al
respecto. Por el contrario, y sin intencion de minimizar los aportes de tal tipo de
investigacion, este trabajo tiene un claro enfoque préctico y, por lo tanto, se concentra en
aquellos aspectos de los referenciales o estandares de competencias que puedan ser
valiosos desde la perspectiva del proyecto.

En consecuencia, la seleccion de experiencias en el &mbito regional esta pautada por la
finalidad del Estudio y, en el mismo sentido, se revisan los perfiles y competencias
disponibles en las diferentes experiencias, identificando la pertinencia y los aspectos a
tener en cuenta por el proyecto.

En lo que refiere al enfoque conceptual, se abordan algunas cuestiones centrales
vinculadas con las nuevas competencias y cambios en el perfil empresarial para crear y
desarrollar empresas sostenibles en el marco de la economia del conocimiento y la
innovacion (ECI).

Se abordan en forma sintética los criterios de seleccién y, a continuacion, se sistematizan
y analizan los casos seleccionados a la luz del modelo de desarrollo empresarial
elaborado por el proyecto.

Cada caso comprende una presentacion de las competencias, marco institucion aly
conceptual en que se inscriben, usos y aspectos sig nificativos del perfil o
competencias seleccionadas.

Finalmente, se analiza en qué medida cada uno de los casos abordados pueden contribuir
a los objetivos del Proyecto.
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2. Ejes conceptuales para el analisis

En tanto el objetivo general del proyecto de investigacién consiste en contribuir a
identificar, describir y desarrollar las competencias clave requeridas por las
MIPYME centroamericanas para incrementar su competitividad y productividad en
la economia del conocimiento y la innovacion (ECI), la identificacion y analisis de
algunos casos significativos desarrollados en América Latina se articula con base
en el marco conceptual definido por el equipo del Proyecto. Es asi que los
aspectos clave a considerar son:

2.1.  Concepto de empresa sostenible.

2.2. Economia del conocimiento y la innovacion

2.3. Competencias para la ECI

2.4. Modelo de desarrollo empresarial

2.5.  El perfil de competencias del empresario-empre  ndedor

2.6.  Arguitectura de competencias

2.1. Concepto de empresa sostenible.

El informe Brundtland establecio formalmente las bases del desarrollo sostenible,
sefialando que éste es “el desarrollo que satisface las necesidades del presente sin
comprometer la capacidad de las futuras generaciones para satisfacer sus propias

necesidades".

En este contexto, una empresa es sostenible cuando “ademés de lograr una cuenta de
resultados econdmicos satisfactorios y maximizar su valor, es viable a corto y largo plazo
por su contribucion a un desarrollo sostenible de su entorno como de nuestro planeta, todo
ello con pleno respeto a los derechos humanos individuales y colectivos”. Asi, una
empresa sostenible es “aquella que crea valor econémico, medioambiental y social a
corto y largo plazo, contribuyendo de esa forma al aumento del bienestar y al auténtico
progreso de las generaciones presentes y futuras, tanto en su entorno inmediato como en

el planeta en general". 2

* ONU (1987). Informe Brundtland. Comisién Mundial sobre Medio Ambiente y Desarrollo. Naciones Unidas. New York.

% Foro Empresa Sostenible. (2002). Cédigo de Buen Gobierno de la Empresa Sostenible. www.foroempresasostenible.org
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sostenibilidad social

Gestion
sostenible

sostenibilidad sostenibilidad
econdmica medioambiental

De acuerdo con la OIT® las empresas/organizaciones sostenibles ven a las personas
como una fuente de ventajas competitivas y tratan a sus empleados como activos y
agentes del cambio. Dadas las nuevas estructuras de produccion y trabajo y como estas
evolucionan, el éxito de las empresas, y las organizaciones en general, va a depender
probablemente cada vez mas de sus recursos humanos y su capacidad para adaptarse a
los cambios e innovar.

2.2. Economia del conocimiento y la innovacién

Ahora bien, ¢a qué refiere el concepto de innovacion y mas particularmente de innovacién
productiva?

Segun el articulo Competencias para la innovacién en las universidades de América
Latina: un andlisis empl'rico“, “la literatura sobre relaciones laborales define la innovacién
productiva como el proceso intencionado de creacion, introduccion y aplicacion de ideas
novedosas en el trabajo de un individuo, grupo u organizacién para generar ventajas para
dicho individuo, grupo u organizacion (West y Farr, 1990).

La introduccion de una innovacion productiva se concibe, por lo tanto, como un
comportamiento complejo que incluye al menos cuatro etapas:

1) Reconocer la existencia de un problema, necesidad u oportunidad de cambio.

2) Generar y proponer nuevas ideas y soluciones contextualmente novedosas, sean
originales o adaptadas, para dicho problema, necesidad u oportunidad de cambio.

3) Promover las propuestas de solucibn mediante su discusion y evaluacion
comparada.

4) Evaluar, adoptar y aplicar en la produccién aquella idea o solucién novedosa,
considerada como la mejor en funcién de las condiciones del problema (Scott y
Bruce, 1994).

®0IT (2007). La promocién de empresas sostenibles. Conferencia Internacional del Trabajo, 96.a reunion, Informe VI.
Ginebra.

* Luis E. Vila, C. Delia Davila Quintana y José-Ginés Mora, Competencias para la innovacion en las universidades de
América Latina: un andlisis empirico. http://ries.universia.net
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Es decir, para que tenga lugar un episodio de innovacion productiva, alguien (individual o
colectivamente) debe percibir la conveniencia de realizar cambios, alguien debe proponer
una o mas ideas novedosas o nuevas formas de trabajar, alguien ha de evaluar las
consecuencias de adoptar cada una de ellas y, finalmente, alguien debe elegir una nueva
idea y aplicarla en la produccion.

En este mismo articulo y atendiendo a las actividades que hay que realizar en cada una de
las etapas del proceso de innovacién, se identifican las siguientes competencias
relacionadas con la innovacién (CPI):

detectar nuevas oportunidades,

e encontrar nuevas ideas y soluciones,

» predisposicion para cuestionar ideas propias y ajenas,
* movilizar las capacidades de otros.

Se trata, obviamente, de capacidades de naturaleza diversa y con implicaciones
diferentes, aunque todas ellas aparecen inequivocamente como integradoras del potencial
para la innovacion de los individuos.

2.3. Competencias para la economia del conocimiento (ECI)

En el marco del Estudio se manejan ciertas definiciones y orientaciones relativas a las
competencias para la ECI.

Una definicion preliminar de competencias para ECI: aquéllas que permiten
orientar a los emprendimientos hacia la sostenibili dad basada en el
aprendizaje permanente, la agregacion de valor, y |  a innovacion en el marco
de los modelos emergentes de desarrollo econémico y social .

En la sociedad del conocimiento, las competencias de referencia deben tener un caracter
dindmico, prospectivo y de apertura al cambio, al tiempo que tienen que ser revisadas /
actualizadas o sustituidas periédicamente en la medida que pierdan significado o
vigencia.

Las competencias clave para la ECI podran incluir las digitales y otras relacionadas con
areas como la innovacion, la insercion activa en cadenas de valor, la sostenibilidad
ambiental, la responsabilidad empresarial, el pensamiento sistémico y estratégico, entre
otras.

Propuesta de OIT/Cinterfor de areas de competencia  asociadas a la ECI

= Aprendizaje permanente . Para poder participar activamente en procesos de
aprendizaje, es importante que las personas desarrollen unas competencias
minimas en el plano social e interpersonal, de manera que puedan comprender
y compartir ciertos codigos de comunicacion y conducta. También es necesario
que desarrollen un umbral minimo de competencias basicas de manera que
puedan gestionar la informacion y potenciar su propio proceso de aprendizaje.
Finalmente se requiere el desarrollo de competencias de meta aprendizaje.
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Tecnologias digitales . Competencias que apuntan a un cambio cultural en la
bdsqueda de informacion, la construccion colectiva de conocimiento y el
establecimiento de relaciones entre contenidos digitales dispersos, mas que al
manejo de paquetes tecnoldgicos. Henry Jenkins® plantea la necesidad de
desarrollar capacidades en materia de:
0 Juego. Capacidad para experimentar con lo periférico como una forma
de aprender a resolver problemas,
0 Representaciéon . Habilidad para adoptar identidades alternativas con el
proposito de la improvisacion y el descubrimiento,
0 Simulacién . Habilidad para interpretar y construir modelos dinamicos
de procesos del mundo real.
0 Apropiacion . Habilidad para reinterpretar y remezclar contenido
mediético.
0 Multitarea . Habilidad para examinar el propio entorno y centrar la
atencion cuando se necesite en los detalles significativos.
0 Pensamiento distribuido . Habilidad para interactuar de forma
significativa con herramientas que expanden las capacidades mentales.
0 Inteligencia colectiva . Habilidad para sumar conocimiento y comparar
las notas con otras personas en funcién de una meta comun.
0 Juicio Habilidad para evaluar la fiabilidad y credibilidad de diferentes
fuentes de informacion.
0 Navegacion transmediatica . Habilidad para seguir el flujo de las
historias y la informacion a través de diferentes medios.
0 Trabajo en red. Habilidad para buscar, sintetizar y diseminar
informacion.
o Negociacion . Habilidad para viajar a través de comunidades diversas,
percibiendo y respetando las multiples perspectivas, y comprendiendo y
siguiendo normas alternativas.

Innovacion . Competencias para innovar en el sentido amplio, entendiendo
gue: la innovacion no es un mero fendbmeno tecnoldgico que encuentra
expresion en nuevos productos y nuevos procesos de produccion. Es mas bien,
un proceso social que depende de las personas, de sus conocimientos, su
preparacion y cualificaciones, asi como de su motivacion y satisfaccion en el
trabajo.°

Adaptabilidad y flexibilidad. Adaptarse a los nuevos requerimientos del
entorno buscando soluciones y alternativas frente a las distintas situaciones,
flexibilizando si fuese necesario, su propia conducta para alcanzar los objetivos
cuando surgen dificultades, se incorpora nueva informacién u ocurren cambios
en el contexto.

Asumir riesgos y manejar la incertidumbre. Reconocer las oportunidades y
desafios implicitos en diferentes alternativas, sopesar los beneficios y costos de
asumir una u otra opcion. Explotar lo mejor posible, fragmentos de informacion
para construir escenarios e interpretaciones que faciliten una decision aun sin
el panorama completo.

Pensamiento estratégico . Comprension oportuna de los cambios del entorno
y anticipacion a nuevos escenarios, manejando los desafios, las fortalezas y

®Jenkins, Henry. La cultura de la convergencia de los medios de comunicacién Paidés, Barcelona, 2008
® Buckley,Salazar-Xirinachs, Henirques. La promocién de empresas sostenibles. Informes OIT. 2010.
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debilidades de los diferentes actores para identificar la mejor respuesta
estratégica.

= Sostenibilidad social y medioambiental (o Gestion r esponsable del
entorno social y medioambiental). Actuar con el conocimiento de las
consecuencias e impactos que su trabajo tiene en las personas en todos los
planos y preocuparse por el bienestar comin. Reconocer los efectos de las
decisiones en el entorno y hacerlo minimizando los impactos negativos en el
ambiente.

= |nsercion en cadenas de valor y articulacibn en red es sectoriales y
territoriales. Manejo de la informaciébn sobre las oportunidades y
requerimientos para ingresar en espacios de produccion de valor asociados a
su ambito de negocios, encontrar modalidades de insercibn y procurar
beneficios de una accién articulada.

Se trabaja desde una concepcién “hibrida” de competencias digitales (e-competences):
capacidades técnicas y de gestion que combinan el aprovechamiento de la techologia con
capacidades interpersonales y para los negocios, es decir, competencias que reflejan los
nuevos roles que las tecnologias digitales estdn desempefiando para las organizaciones
de todos los sectores de actividad.

Finalmente, cabe sefalar que el Proyecto ha adoptado como hipétesis de trabajo una
primera definicion de dimensiones (areas de competencia) claves para desempefiarse en
la ECI:
= Gestibn del conocimiento  (darle a la informacion un valor productivo,
procesandolo de una manera critica y analitica)
= |nnovacién y gestion de la creatividad  (generar algo nuevo o la modificacién
de algo existente, aportdndole un valor que es reconocido por el mercado,
identificando nuevas demandas, definiendo nuevas formas de hacer, y en
general, como mecanismo de creacion de ventajas competitivas)
= Uso de tecnologias digitales (como un medio para aumentar la productividad
de los recursos y por tanto la competitividad del negocio)
= Trabajo en redes (encadenamientos)
= Globalizacion (internacionalizarse, competir contra otros productos del
exterior, tratar con clientes foraneos)
= Cambio permanente y complejidad (adaptarse al entorno en constante
cambio, anticiparse a nhuevos escenarios, asumir riesgos y manejar la
incertidumbre, reconocer oportunidades)
= Sostenibilidad medioambiental

= Qrientacién al cliente (servicio al cliente, calidad, eficiencia)
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2.4. Modelo de desarrollo empresarial

El andlisis de casos se realizaré teniendo como marco el modelo de desarrollo empresarial
basado en cuatro etapas definidas de la siguiente forma:

« Etapa 1: concepcion del negocio (hasta el primer afio’)

» Etapa 2: nacimiento del negocio (hasta los 3,5 afios)

» Etapa 3: evolucién del negocio (de 3,5 a 7-8 afios)

* Etapa 4: madurez y expansién del negocio (mas de 7-8 afios)

Para cada una de las etapas del proceso de desarrollo empresarial, se esta definiendo un
conjunto de caracteristicas que faciliten la identificacion de los empresarios en cada una
de ellas. En este Estudio se toma como base la caracterizacion preliminar realizada
durante el encuentro del mes de julio de 2011.

Modelo de desarrollo empresarial del
Proyecto Avanz@

‘ Etapas de analisis ‘

Nuevo
Empresario

Emprendedor
Naciente

Emprendedor
Potencial

Empresario Empresario
Establecido Maduro

(un afio o
menos)

CONSOLIDACION

(asociado a
una idea de
negocio)

(entre uno y (entre tres (de siete
tres anos y siete afios afos en
aprox.) Aprox.) adelante)

NACIMIENTO EL NEGOCIO]

: NACIMIENTO DEL NEGOCIO|

Elaboracion: Equipo Avanz@

" El criterio temporal se usara para fines practicos en los primeros estadios del trabajo de campo para ubicar a los
empresarios en cada una de las etapas, pero se estd trabajando en una definicion de las etapas basada en las
caracteristicas que tienen en comun los empresarios que podrian pertenecer a cada una ellas.
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Se considera que en cada etapa de esa senda de aprendizaje, los &mbitos de las
competencias pueden dividirse en dos:

= Unos que son recurrentes en todas las etapas de desarrollo
empresarial, pero que pueden diferir en la profundidad de la
competencia.

= Nuevos ambitos que tienen que ver sea con la propia etapa de
desarrollo y/o el sector de actividad en el que se encuentran
involucrados (u otra variable).

Se debe tener presente que el modelo no es causal, es decir, que no se asumira que el
desarrollo y adquisicién de competencias causa, necesariamente, que se pase de una
etapa de desarrollo a otra. No se asumira que estar en etapa 1 0 2 0 3, requiere o implica
gue se tienen todas las competencias de la etapa 1, 2, o 3. En efecto, lo que se espera es
encontrar una asociacion estandar: la presencia de ciertas competencias en el promedio
de los empresarios ubicados en una misma etapa.

2.5. El perfil de competencias del empresario-empre  ndedor

Como opcion metodologica del Estudio, se ha definido centrar la atencién en el rol del
empresario de MIPYME y por ende, de focalizar los procesos de identificacion y
estandarizacion en su perfil de competencias. Este recorte resulta de la consideracion del
empresario emprendedor como principal motor de desarrollo de la empresa. El concepto
gque se maneja es el de empresarios emprendedores como aquellos que han “dado el
salto”, o estan dispuestos a darlo, para tener empresas competitivas en una economia del
conocimiento y la innovacion

2.6. Arquitectura de competencias

En la investigacion de referencia, se partirA de una propuesta de arquitectura de
competencias que combina dos tipologias:

a) la distincion entre competencias de gestidn, técnicas y bésicas (las
competencias para la ECI podrian aparecer de forma transversal en todos
estos niveles); y

b) la distincidon entre competencias comunes (también llamadas transversales
a los diferentes sectores econdmicos involucrados en el proyecto) y
especificas (propias de cada sector econémico o alguna otra consideracion).

La primera tipologia establece las siguientes distinciones:

a. De gestidon : aquellas que contribuyen de manera mas directa a la
creacion y sostenibilidad de la empresa mediante el logro de la
estrategia y al incremento de la competitividad y productividad.
Posiblemente, seran comunes a todos los empresarios-propietarios o
responsables de MIPYME.

b. Técnicas : usualmente tienen que ver con la produccién del bien o
servicio al que se dedica la empresa. Quizas algunas de ellas sean

Péginal 1



comunes (o transversales), otras especificas segun el sector.
Relevantes en una primera etapa, y quizds menos relevantes
conforme la empresa va desarrollando

c. Bésicas: necesarias para la integracion de las personas en la
sociedad, adquiridas sobre todo en la educacion inicial: las
competencias comunicativas (comprensién y produccién oral y
escrita), aplicacion numérica, solucion de problemas, interaccion o
trabajo con otros, gestion del propio aprendizaje o aprender a
aprender y manejo de tecnologias de informacion.

La segunda tipologia toma en cuenta el alcance y diferencia entre:

a. Comunes (o transversales) : competencias comunes a grupos 0O
colectivos integrantes de una organizacion o de varias organizaciones
(OIT/Cinterfor). En este estudio, se considerardn como transversales
aquellas competencias comunes a los empresarios de los tres
sectores econdmicos en los paises del estudio.

b. Especificas : competencias relacionadas al quehacer tipico de una
ocupacién o una categoria laboral especifica (usualmente, pero no
exclusivamente de alto contenido técnico y particular al proceso de
produccion de bienes o servicios) (OIT/Cinterfor). En este estudio se
clasificaran como especificas aquellas competencias asociadas a los
empresarios dentro de un determinado sector econdémico (sin
embargo queda abierta la posibilidad de que exista otra categoria que
marque diferencias respecto de las comunes sin que aluda
necesariamente a un sector).
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3. Casos

Los casos que se seleccionaron para este Estudio son el resultado de la investigacion
realizada en las bases de datos de las instituciones miembros de la Red OIT/Cinterfor asi
COomo en otros espacios e instancias de intercambio en las que se ha venido participando
desde el Centro.

Los criterios aplicados para su seleccion tuvieron en cuenta, entre otros, los siguientes
criterios:

i) el marco institucional de referencia,

i) los usos y aplicaciones que las competencias han tenido hasta el
momento y que implican su validacién en la practica formativa o de
certificacion y

iii) la complementariedad entre las diferentes experiencias seleccionadas de
manera de evitar repeticiones y cubrir las diferentes areas de competencia
que interesan al proyecto.

Cabe sefalar que en la literatura sobre competencias y emprendedurismo en América
Latina, se manejan diversos listados de competencias con diversos nombres,
caracteristicas y propositos. Sin embargo, este estudio se ha circunscrito a los casos que
aqui se presentan dado que, en general, estas enumeraciones de competencias adolecen
de tres problemas clave: falta de rigor conceptual (se habla de competencias y, en muchos
casos, se mencionan diferentes atributos, rasgos de la personalidad, etc.) y metodolégico
(en el mejor de los casos podemos decir que han sido determinadas a partir de las
percepciones mas o menos fundadas de quienes elaboran los materiales sin ningun rigor
metodoldgico) y finalmente, en general se trata de enunciados de caracter general,
carente de descriptores o estandares que permitan gestionar o desarrollar procesos de
aprendizaje en torno a las competencias.

En sintesis, se han seleccionado cuatro casos que se consideran relevantes para este
Estudio, a saber:

1) Perfil y estandares de competencia para gestor MYPE . Utilizado por
ChileVvalora (Chile).

2) Mapa de competencias para la gestion de negocios, P  erfil de
competencias del emprendedor del siglo XXI y referenciales
educacionales elaborados por el SEBRAE (Brasil).

3) Competencias transversales en TIC, emprendedurismo, seguridad
laboral y medio ambiente elaboradas por el SENAI (Brasil) buscando
rescatar aquellos aspectos que nos permitan dar insumos valiosos para las
competencias de los empresarios para la ECI.

4) Competencias para la innovacion en el trabajo , elaboradas por la
Secretaria de Trabajo y Proteccion Social (STPS de México ), como insumo
para definir competencias del empresario para la innovacion.
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PERFIL GESTOR MYPE (0 Empresas de Menor Tamano)

Sector: Empresas de Menor
Tamana

Subsector: Gestidn

Cidigo: POSMIPE1

Vigencia: Agosio
2011

Arva Ocupacional:
Area Ocupacional: Perfil relevante pars aguellas personas cuyas esponsabilidades involucra gestionar las distintas areas de
la empresa en niveles de estrategie, operacion y administracion. Pera ello es capaz de disgnosticar y formular planes de
accion, implementarlos, evaluarios v redisefiar procesos ¥ actividades estahleciendo objetivos e indicadoms de gastion en
mlacion a las tendencins del mercado, Las personas deberan conocer y cumiplir con las normas de kegislcion comercial,
laboral ¥ del consumidor pare el funcionameento de la empresa. El perefil de competencia mcluye fos conocimientos,
habilidades y destrezas de las unidades de competencin validadas por empresarios del secton. Asimismo, deben contar con
al menos 1 afo de expenienciaen las funciones definidas que aparcen en las unidades de competencias Ixborales del perfil,
ldentificacion del campo laboral de Lo ocupacion: Al ceraficar sus competencizs como Gestor MYPE (0 Empresas de
Menor Tamadol, la persone habré demeostrado gque posee las habilidades, destrezas, conocimientos ¥ conductas en cada onn
de las unidades de competancia que compons el perfil. por tanto s encontraria habilitado de conocimizntos ¥ herramientas
que ke permitiriy enfrentar la gestién de ln empresa de una manera mas ordenada. manejar los cambios, crecimientos y
oportunidades de negocio,

DE NEGOCIO

SMIPE - 002:
ADMINISTRAR

NEGOCIO

EMIPE - 003:
EJECUTAR
PFROCESOS
OPERATIVOS

PROCESOS DEL

mercado,

- Venficando
opericiones cualitativa
¥ cuantitativamente del
crecimiento de la
SImpRsa.

- Rz gistrando
documentscion
especifica de cada
opencion,

- Segmentando el
miercado

- Recibiendo v
entregando informacian
al eguipo de trabajo.

- Retroalimentando con
informacion estratégica
asquipo de personas de

la emipresa.

- Respondiendo al
cliente eficicnic mente
en condicioncs
operacionales normales
¥ en condiciones de
contingencia
operacional.

- Administrando
mformacion con
siskemas tecnologicos,
- Realizando
operaciones por Internet
en tramite facil o
gobierno electronico.

- Creando redes publico
privadas.

- Generando
condiciones de cambao
del servicio yio
producto.

- Buscando alternativas
de financiamisnto.

- Matznales ¢ imsumos
de oficinn

- Programa
computecionales

UCL del perfil.

- Autoevaluacion,

- Evaluacion de un par.
- Entrevistas hasgdas ¢n
las unidudes de
compelencin.

- Fotografias,

- Simulacion.

Contextos de Competencia
Unidades de
Competencia Evidencias
Asociadas ol Condiciones y Herramientas, Directas Indirecias
Pt situaciones: equipes ¥ materiales (Gengradas en (Generadas en la
presendcia del historia laboral de la

evaluador) PErSOna)
SEMIFE (W1 - Revisando - Computedor. - 3 Observaciones en - Cartas de
FORMULAR documentacion para - Planillas de registro termenc moomendacion.
ESTRATEGIA analizar iendencias del | de informacion. cormespondicntes a lax - Informes de

desempeio.

- Diplomas ¥ cursos de
Capacincion

- Comiculum Vitae.

- Registros personales,
tales como:
centificados, licencias

Como ejemplo incluimos una de las unidades de competencia (Formular estrategia del

negocio) y su estandar. En el anexo 1 se encontrara el documento completo.
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UCL - FORMULAR ESTRATEGIA DE NEGOCIO
Sector Empresas de Menor Tamano/ Subsector Gestign
Perfil Ocopacional GESTOR MYPE (o Empresas de Menor Tamano)

FORMULAR ESTRATEGIA DE NEGOCIO Codigo: SMIPE 001 Vigencia: Agosto 2011

Actividades Clave

1 Identificar Mercados
v Oportunidades de
Negocio

Criterios de Desempeno:

1 Identificar las necesidades de los consumidons, segin los equenmicnios del clicnk: y los
productos ¥'o servicios que la empresa ofrece.

2 Segmentar ol publico cautivo, a través de las caractensticas de una conducta de compra simular,
segiin los productos /o servicios qoe la empresa ofrece.

3 Segmentar al clicnte potencial, segin los prodectos y/o servicios gue e empresa offece.

4 Determinar las capacidades de la empresa para satisfacer las demondas de sus segmentos, segun
tos productos y/fo servicios goe s empresa ofrece.

3 Analizar la competencia aplicande un alto grdo de diferenciacion, segin los productos yio
servicios gue lo empresa ofrece.

6 Determinar Ia cartera de productos, segin los productos ylo servicios que ln empresa ofrece.

1 Dhisefinr Estrutegia
Comercial ¥
Murketing

Criterios de Desempe oz

1 Dingnosticar las fortakeras, oportunidades, debilidades v amenaras, segun los productos ¥
servicios gue In empresa ofece.

2 Crear propuesta de valor (diferenciaciin y posicionamiento), segun las corackeristicos
observadas en los segmentos de intercs y andlisis de condiciones de la empresa

3 Disefiar productos v servicios gue entreguen venlijas competitivas v diferenciadas, segin
analisis Fortalezas, Oponunidades, Debilidades ¥ Amenaca de laemprese,

4 Definir ohjetivos estrmégicos que incluyan lineas de accion ¥ actividades, segim los productos
o servicios de la empresa

3 Definir canaks de comunicacion de la empresa hacia y desde el mercado, segiin los productos y
servicios de la empresa,

6 Determinar los perfiles del grupo de personas que implementa ta estrategia comercial de la
empresa,

7 Definir metms de venta con proyeccion en el tiempo. segiin los productos wo servicios de la
cmpresa

8 Establecer metodo de medicion de indicadones de crecimiento de I empresa,

9 Organizar y disefiarel punto de venla, aplicando oporunas lécnicas de disefio y merchandising
de los productos yfo servicios que entrega le empresa.

3 Disciiar Procesos
Operacionales y
Administrativos

Criterios de Desempefio:

1 Diescribir principaks procesos del sistema de funcionamiento que requicre la empresa.

2 Establecer las entradas v salidas de los distintas ctapas. segin el procedimiento interno de 1a
cmprosa.

3 Estublecer la secuencia de procesos pam optunizar los moursos, segun los productos y/o
servicios gue lo empresa ofece.

4 Discfiar siseemas de monitoreo de las actividode s, segon el procedimienio intermnoe de la cmpresa,
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Conductas ssociadas a las Actividades Claves y clemplos de éstas

| Identificar Mercados
» Uportunidades de
Mezocio

- Babe seleccionar los mercados atractives en funcion de su identficacion de nimero de clienies v
caracteristicas de consumo de sus cliontes.

- Mide continmdad ¢n el consumo frecuente w/o esporadico.

- Adecun la oferta de la empresa de acuerdo a los recursos disponibles, para der cumplimiento a
los equenmicnios del mercado

- Evalim oportunidades de negocio, en especial su viabilidad t@cnica (Puedo), su viabilidad
econdmaca (Es rentable) Y por altimo su viabilidad financiera, (Tengo dinero).

- Comprende ripidamente los cambios del entomo y las oportunidades de mercado. las amenneas
competitivas, fortalezas v debilidedes de su propia orgunizacion cuando deben identificar la mejor
respuesias estratégice,

- Capocidad para destacar los atnbutos del producto/servicio para diferenciarse de la competencia
(ventoja competitiva).

- Detecta nuevas oportunidedes de hacer negocios v crear alianzes estratégicns peasando en
proporcionar un "valor afindido” al potencinl cliente,

- Habilidad pam analiza ¢l ambicnte inkemo ¥ extemo. & objeto de garantizar ol crecimicnto v ka
permanencia de la empresa en el bempo,

- Capecidad pars definir ¢ proposilo, basado en los valores centrales que son los principios
esenciales y perdurabies de fn empresa

2 Dhseiinr Estrategio
Comercial ¥
Murketing

- Determina una estrategia de enfoque identificando. creando y explotando los segmentos
wdentificados en crecimicnio dentro de 1o indusina,

- Capocidad para definir las dreas claves del negocio que se deben cuidar,

- Entrega spoyo al equipo de trabajo en las fases de disefio e implementacion aponando con
AUEVos Crierios ¢ ideas.

- Trahaja en red con los provesdones claves con el fin de iener scceso a capacidades.
especialivadas, tecnolégicas y moteriales.

- (emere, constantemenic, alicmativas creativas © innov adoras para alcanzar metas desafianies y
ambiciosas.

- Sabe determinar los medios de difusion {(web, folletes, dianos, publiguins. etc) mis adecuados
pam el publico objetivo ¥ negocio,

- Capacidad pars hacer seguimicnto continuo del cumplimiznto de metas propuesias las coales
utiliza como base pam nueyas propuestias de objetivos,

- Demuestra capacidad mesolutive frente a adversidades del mercado,

- Reacciona con rapidez v decision ante uno crisis o situacion neeva, actuando con determinecion
v cuidando jos intereses de la empres

- Habilidad parn identificar problemas, reconoce informacidn significativa. busca y coordina datos
rekevanics para la impleme ntacion de la estrategia del negocio en el tiempo.

- Analiza el estando actual (hase (1) 2n mlacion al estado dessado parnevaluar si lo puede lograr,
- Tiene claridad que no esti vendiendo productos o servicios, sino soluciones integrales a los
clizntes.

- Sabe que ¢l contro de cualguier cstrutegiacs el clicnk,

- Demuestra capacidad para definir propositos ¥ objetives al mediano y corto plazo del negocio.
- Involuscra permanentemente al personal en el disefio de la estrategia

- Planifica actividades para crear mdes de asociatrvided horizontal con competidones, para crear
alianzas extras gicas.

- Se preocupa de ir registrundo unp marca que 1o identifigue en el mercado.

3 Dhseiiar Procesos
Operacionales ¥
Administrativos

- Capacidad para determinar v pricrizarcl listado de actividades de produccion.
- Capecidad pars identificer las necesidades de ordenemiento de Jos Roumios en un proceso
detzrminado, por 2. desde abasecimiento de proveedorss (rece poion, almacenag:, control de
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Proposito

Marco

institucional

calidad de los productos) hasta el despacho de productos finales

- Determina de mancra eficaz. ¢l ve pano de material v definicion de tiempo de eposicion,

- Sabe priorizar ¥ ordenar procesos, segin la demanda de productos ¥ servicios,

- Comumnica para distintos usuanos mtermos ¥ extemos lo gue ha definido come flujo de proceso al

inerior de la empresa

- Capacided de adaptar los procesos de acuerdo a variacion en la metodologia de trabajo o la

teenologia o condiciones intemas,

- Toma decisiones con la velocidad requenda para el cambio de procesos.

Conocimientos

Habilidades

- Conocimientos basicos necesanos para cumplic la
Compelencia;
- Sabe leer y escribir comprensiv amente.

- Sabe efectuar opereciones de motematicas basicas ( summ .

resta, multiplicactin y division).

- Conoce distintas fuentes de informacion.

- Mancjo planillas de calculos, Excel, Word.

- Mavega por Internet.

- Conocimientos Té cnicos necesaros para cumplir la
COmpelencia:

- Conocer ¥ comprender concepios financkeros bisicos.

- Conocimientes de adminestracion basico

- Nociones de planificacion estraségica.

- Manzjo del portal Chile Compra y Chile Provesdones.

- Conocimientos reglamentanios necesanos para cumplir ln
COMmpelencia:

- Conoce: la legislacion comercial (takes como formacion de
cmpesas, usoy cmision de chegues, leiras, facturas, cic.),

- Capacidad emprendedora para ser capas de inke grar nuevas
oportunidades de negocio,

- Adecoacion frente & escenanos camblantes.

- Liderargo para lograr trunsmitir clarmmente el compromiso
frente a la estrategin competitiva,

- Manejar técnicas de comunicacion, recepcion y entne gu de
informacicn

- Sabe imtegrarse en los labores que equiemn trabajo en
equipe

- Capacidad de crear climas de confianza

- Consciente y cfickenic mspecto & los compromisos
tomados en eunionss.

- Mucstra persistencia frente a problemas v desafios.

- Mantiene o calma en stuaciones de fension.

- Escucha a los demas, interpreta sus mensages ¥ responde
en Forma apropiada.

- Capacidades en el mane jo responsable de sus finaness y
creditos,

laboml ¥ del consurmidor.

- Conoce las normas medio ambiental ¥ de responsabilided
socil,

- Legistacion tnbutaria ¥ politicas vigentes de empresas de 1
¥ 2 categoria

Es parte del catdlogo de competencias de CHILEVALORA y fue elaborado para ser
utilizado como referente para la certificacion de competencias.

CHILEVALORA es un organismo tripartito, que se relaciona con el Presidente de la
Republica por intermedio del Ministerio del Trabajo y Prevision Social, cuya es aumentar
las competencias laborales de las personas, a través de procesos de evaluacion y
certificacion alineados con las demandas del mercado del trabajo y propiciando su
articulacion con una oferta de capacitacion laboral basada en competencias. Al mismo
tiempo, promover el enfoque de competencias en la educacion formal de nivel medio y
superior, en programas de innovacién y fomento productivo, en la gestion de personas a
nivel de empresas, en programas sociales y sistemas de intermediacion laboral, en un
esquema de formacién permanente.

Fue creado como la Comision del Sistema Nacional de Certificacion de Competencias
Laborales a partir de la entrada en vigencia de la Ley 20.267 que crea el Sistema
Nacional de Certificacion de Competencias Laborales y perfecciona el Estatuto de
Capacitacion y Empleo.

A través de este Sistema, el pais quiere otorgarle valor social a las competencias de las
personas, aumentar sus competencias, mejorar su calidad de vida y generar
oportunidades para una sociedad mas equitativa. Su accionar busca disminuir las
brechas de capital humano, generando mayores oportunidades de formacion continua y
aumentando la valorizacion de las personas. ChileValora apunta a reconocer que el valor
esta en las competencias mas que en los titulos, buscando con ello aumentar la
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Elaboracion

Marco

conceptual

empleabilidad y productividad de los trabajadores. En 2011 se cuenta con mas de 20 mil
trabajadores que ya han participado de experiencias demostrativas de evaluacion y
certificacion.

El levantamiento de la competencias se hizo en un trabajo conjunto entre CONUPIA
(Confederacion de la Mediana, Pequefia Microindustria, Servicios y Artesanado de Chile,)
y la Fundacién Chile.

De acuerdo al Articulo 2 del reglamento que regula los proyectos de competencias
laborales, los procesos de levantamiento de perfiles ocupacionales y estandares de
competencia deben regirse por los siguientes principios:

a) Orientacién a la Demanda.

Los perfiles ocupacionales deben responder siempre a la existencia de una necesidad
real del mercado del trabajo en algun sector productivo, para garantizar su uso y
pertinencia.

b) Universalidad. Los perfiles ocupacionales deben reflejar un estandar minimo comiin
de una funcion laboral al interior de un sector productivo, permitiendo la mayor
movilidad de las personas y garantizando su portabilidad, sin perjuicio de las
diferencias sectoriales o territoriales que pudieran ser consideradas.

e) Validez Sectorial. El valor de los perfiles ocupacionales radica en el reconocimiento y
consenso que los actores representativos de un sector productivo les otorguen.

d) Transparencia. El Sistema debe garantizar el acceso oportuno y agil de todos los
actores claves a la informacion relacionada con los perfiles ocupacionales y sus procesos

asociados.

e) Calidad. El Sistema debe resguardar el cumplimiento de criterios y metodologias
que garanticen la calidad de los perfiles acreditados por ChileValora, con la debida
flexibilidad segun las distintas realidades ocupacionales.

El articulo 3 del reglamento que regula los procesos de identificacion de competencias
plantea las definiciones de algunos de los términos utilizados, entre los que
seleccionamos los siguientes para facilitar la comprensién del perfil:

a) Competencia Laboral: aptitudes, conocimientos y destrezas necesarias para cumplir
exitosamente las actividades que componen una funcién laboral, segln estandares
definidos por el sector productivo.

b) Unidad de Competencia Laboral: es un estandar que describe los conocimientos, las
habilidades y aptitudes que un individuo debe ser capaz de desempefiar y aplicar en
distintas situaciones de trabajo, incluyendo las variables, condiciones o criterios para
inferir que el desemperio fue efectivamente logrado.

c) Perfil Ocupacional: es una agrupacion de Unidades de Competencia Laboral
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Aspectos

significativos

relevantes para una determinada area ocupacional u oficio.

d) Funcion Laboral: actividad laboral donde se aplica una determinada competencia que
combina las aptitudes, conocimientos, habilidades y destrezas de un individuo, definidas y
esperadas por el sector productivo.

e) Estudio Sectorial: es |a caracterizacion de un sector productivo que permite identificar
las principales necesidades y requerimientos del capital humano, tecnologia, aspectos
claves del mercado y proyeccién de crecimiento y competitividad para el mediano y largo
plazo. Tiene como objetivo entregar informacién actualizada y de fuentes primarias y
secundarias acerca de las areas que resulten claves para la identificacién de perfiles
ocupacionales, el desarrollo de procesos de evaluacion y certificacion de competencias
laborales y de oferta formativa asociada.

f) Conocimientos: informacién que debe poseer un individuo sobre determinadas
materias, para ejecutar las actividades correspondientes a una funcién laboral.

g) Aptitudes: capacidad que tiene un individuo para afrontar las diferentes situaciones
que le son requeridas por una tarea.

h) Habilidades o destrezas: capacidades cognitivas, psicomotoras o psicosociales de un
individuo para ejecutar una funcion laboral.

i) Actitudes: disposicién o postura de un individuo frente a la ejecucion de una funcion
laboral.

j) Levantamiento, generacion o identificacion de competencias: proceso que permite
establecer cuales son las competencias necesarias para que un individuo cumpla
satisfactoriamente una funcién laboral. Existen diferentes métodos para llevar a cabo este
proceso tales como analisis funcional, ocupacional (DACUM, AMOD y SCID) vy

conductual.

v" El perfil del gestor MYPE ha sido desarrollado desde un enfoque analitico
funcional. En consecuencia, se estructura a partir de aquellas competencias de
caracter técnico operativo y estandares minimos necesarios que el sujeto

necesita desarrollar para alcanzar un desempefio competente en su rol.

Este enfoque prioriza la claridad y objetividad en las definiciones de los
resultados a lograr en términos de desempefo observable. El analisis de las
competencias se realiza a partir de los procesos productivos, se centra en el
objetivo a lograr e infiere la competencia de la calidad del desempefio en
relacion a los resultados planeados del proceso (‘process output 8) mas que en

la forma de llegar a ellos. Un aspecto a sefialar es la asociacion de conductas a

8 Mertens, L. Ibid.
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cada una de las actividades clave.

Los criterios de desempefio proporcionan informacion suficiente como para
gestionar las competencias: evaluar, definir brechas y disefiar respuestas
formativas acordes (definir objetivos de aprendizaje, seleccionar contenidos

procedimentales, conceptuales y actitudinales, efc.).

Resulta interesante para trabajar las competencias técnicas del empresario
emprendedor MIPYME para la ECI.
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3.2. SEBRAE (Brasil)

Mapa de competencias para la gestiébn de negocios, p  erfil de competencias del
emprendedor y referenciales educativos

Presentacion
de los

productos.

Mapa de
competencias
para la
gestion de

negocios

Se presentan dos productos, ambos generados por el SEBRAE, que merecen ser tenidos
en cuenta para el Estudio. Se trata de:

1. Mapa de competencias para la gestion de negocios

2. Perfil de competencias del emprendedor del siglo XXI-, incluido en los
Referenciales Educativos del SEBRAE (Ver Anexo 2)

El mapa de competencias para la gestion de negocios presenta tres grandes areas de

competencias:

I) Competencias estratégicas: Son competencias relacionadas con la vision del mercado
y las tendencias, y sobre los cambios que afectan a su negocio. Se refiere a como evaluar
la informacion disponible en el mercado sobre oportunidades de asociacion, analisis y
planificacion, gestion humana, marketing y otros conocimientos. Se trata de como el

emprendedor piensa acerca de su negocio.

Il) Competencias comportamentales: Competencias que facilitan la relacién con otras
empresas, con proveedores y clientes. Es la manera de participar, negociar y liderar
personas y equipos. Estan relacionadas con la forma de ser y de interactuar. En resumen,
forman parte de la postura de la persona

frente al negocio y de su comportamiento como emprendedor.

lll) Competencias técnicas: Habilidades que forman parte de la actividad operativa del
negocio: produccion, procesos, controles financieros y de materiales, ventas y distribucion.
En sintesis, todos los aspectos practicos que el emprendedor debe resolver en el dia a dia

de la empresa.
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Perfil de
competencias
del
emprendedor

del siglo XXI

Educacao Sebrae

MAPA DE COMPETENCIAS PARA GESTAD DE NEGOCIOS
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Son 22 competencias en total y cada una de ellas cuenta con una definicién de caracter

general y considerando tres niveles de dominio posible: basico, intermedio y avanzado.

En los Referenciales Educativos del SEBRAE se presenta un perfil de competencias del

emprendedor del siglo XXI , que se agrupa en tres areas de saberes:
v" Saber conocer

v Saber ser/convivir
v' Saber hacer.

Para cada una de estas areas se propone un conjunto de competencias, a saber:
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Proposito

SABER CONOCER
CompetenciasCognitivas
Razén/Légica
Hemisferio Izquierdo
Pensar critico
Conoumlentos
Comunic n ion N
I:bquelnak. eslrugLulafeb LUgHILI\/Ub
Analisis e

/\lgumentimon
JHuicio |

- Discernimiento

Formilacién de Hipétesis

Raeiocinio Analitico

Raciocinio Conceptual

Raciocinio Légico

SABER HACER
Competencias de Aplicacion
Motriz/operacional

Base del Cerebro

SABER SER/CONVIVIR
Competencias de Actitud
Intuicién/Sintesis
Hemisferio Derecho
Pensar creativo
Autodesarrollo
Innovacién y creatividad
Oricntaciéon para cambios
Relacign interpersonal
Souedad/’Co@pemuon

--.Persuasion

Negouauon
Autoconfidinza
Entrelenimienio-
Iniciativa
Proactividad

Pensamiento Proy(‘cﬂvo
Pensamiento Sistémico™
Interrelacion

Vision de equipo

Respeto a la diversidad 3
Valores de la Organizacién
Emociones/sentimientos :
Principios Eticos :

""Pensar operaaonal

Aplicaeidn -
s, Pra 1gmit|<mo

Orrentacion para resullaclos™” :
Prictica de los valores organizativos

Orientacién para la calidad
Administracién de equipos
Plancamicento

Liderato

Ejecuciéon de aulodireccion
Aplicacion de estrategias
Proceso decisorio
Eficiencia Técnica
Concretizaciéon

Solucién de problemas

Ambos perfiles (0 mapas) fueron elaborados con el prop6sito de contar con competencias

de referencia para la formacién.

En el primer caso, el Mapa de competencias

cuenta con un instrumento para la

autoevaluacion de los gestores de negocios con la finalidad de detectar brechas y

necesidades de formacién y desarrollo. Se trata de una herramienta muy interesante que

permite a las personas situarse en relacién a tres niveles de domino de cada competencia

y que presentamos a continuacion:

Completar los datos del mapa es muy facil. Es necesario comprender la definicion utilizada

y el nivel de desarrollo de las 22 competencias. La determinacion del nivel de dominio se

divide en tres:

= Dominio avanzado - Significa que usted conoce bien y sabe como usar

ampliamente la competencia en su negocio.

= Dominio intermedio - Significa que todavia se puede explorar mas la
competencia para poder aprovecharla mejor.

= Dominio basico - Quiere decir que Ud. todavia utiliza timidamente la

Péginaz 4‘



Marco

institucional

competencia.  Usted tiene que potenciar su uso para obtener buenos

resultados.

1 — Escolha uma competéncia qualquer e inicie o trabalho. Vocé deve
marcar com um “x” o ponto referente ao tipo de dominio que vocé tem
em relacdo a ela. Os pontos estdo localizados nos circulos. O circulo de
fora € o extremo do dominio, ou seja, “Dominio Avancado™. O circulo
menor € o outro extremo, quer dizer “Dominio Bésico™

LN

Por exemplo: na competéncia "Lideranca™, vocé se questiona o quanto

seus subordinados sao bem liderados, o quanto vocé consegue liderar uma

equipe, se vocé € convincente em motivar seu grupo de trabalho. Se vocé

acha que tem algumas dificuldades nesta competéncia e precisa conhecer muito

mais sobre ela, deve marcar o ponto que esta no circulo amarelo, ou seja, "Dominio Basico™. Ao
contrario, se vocé acredita que € um bom lider, mas que ainda pode melhorar mais um pouco, vocé
deve marcar o “Dominio Intermediario”, que esta no penultimo circulo no sentido para fora.

]
2 - Siga marcando competéncia por competéncia, sempre escolhendo @
um dos trés pontos para marcar. Se vocé ficar com duvidas sobre o tipo
de dominio que vocé tem em relacdo a uma ou outra competéncia,
pense em seu dia-a-dia. A rotina dird se vocé tem dificuldades ou se

domina bem a competéncia.

3 — Depois que vocé avaliar cada competéncia € o momento de ligar os

pontos marcados. E simples, vocé escolhe um ponto marcado para A
comecar. Depois, ligue este ponto ao ponto marcado que esta
imediatamente ao lado. E assim, sucessivamente. Quando chegar ao >

ultimo ponto vocé tera uma figura no formato parecido ao de uma estrela 7
de multiplas pontas.

4 — Nio esqueca de conferir para ver se marcou todas as competéncias.

Para ampliar ver anexo 3

EL SERVICIO BRASILENO DE APOYO A LAS MICRO Y PEQUE NAS EMPRE SAS -
SEBRAE es un servicio social auténomo, que opera bajo la forma de entidad asociativa de
derecho privado sin fines de lucro.

Se cre6 con la finalidad de apoyar los segmentos de empresas de pequefio porte, en
funcién de su gran capacidad de generacion de empleo y renta, elementos esenciales para
un proceso armonico de desarrollo de una nacion.

El SEBRAE, que sustituyé al antiguo CEBRAE, se transform6 en un servicio social
autonomo y, aunque no gubernamental, es de caracter publico, por utilizar recursos

provenientes del sistema fiscal.
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Elaboracion

Esta integrado por representantes de la iniciativa privada y también del gobierno para
estimular y promover las empresas de pequefio porte, de forma compatible con las
politicas nacionales de desarrollo.

El objetivo del SEBRAE, segun el Art. 5° capitulo Il, de su Estatuto Social es el de
fomentar el desarrollo sostenible, la competitividad y el perfeccionamiento técnico de las
microempresas y de las empresas de pequerio porte, industriales, comerciales, agricolas y
de servicios, especialmente en los campos de la economia, administracion, finanzas y
legislacion; de la facilitacion del acceso al crédito; de la capitalizacion y fortalecimiento del
mercado secundario de titulos de capitalizacion de aquellas empresas; de la ciencia,
tecnologia y medio ambiente; de la capacitacion administrativa y de la asistencia social en
consonancia con las politicas hacionales de desarrollo.

En el actual contexto, el SEBRAE pretende ser un instrumento efectivamente
transformador de la realidad brasilefia, que ayude a establecer un ambiente propicio al
florecimiento sostenible de los pequefios negocios y generar conocimientos sobre ese
importante segmento del sector empresarial, que contribuya para la construccién de un
Brasil mas justo.

El SEBRAE, como institucion dirigida a emprendedores que generan renta y empleos,
ademas de sus funciones econdmicas, sociales y de prestaciéon de servicios, tiene una
importante funcion educativa, en el sentido del compromiso colectivo y permanente de
formacion de los individuos, para que despierten y desarrollen su potencial emprendedor,
de manera a mejorar su calidad de vida y la de su comunidad.

Carecemos de informacion detallada acerca del proceso de elaboracion pero se puede
afirmar que estos productos fueron elaborados por los técnicos de SEBRAE a partir de la
informacion con que cuentan tras una larga trayectoria de trabajo con la micro y pequefia
empresa en todo el territorio brasilefio.

Es asi que en los referenciales educativos se afirma que la sociedad contemporanea exige
personas:

v emprendedoras,

v"auténomas,

v' con competencias multiples,

v/ que sepan trabajar en equipo,
tengan capacidad de;

v aprender

v’ adaptarse a situaciones nuevas y complejas,

v'enfrentar, sin cesar, nuevos desafios y

v" promover transformaciones.
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Marco
conceptual

El SEBRAE, que sigue una concepcion integrada de educacion, conceptia competencia
como la facultad de movilizar conocimientos/ saberes, actitudes y habilidades/
procedimientos para un desempeiio satisfactorio en diferentes situaciones de vida:
personales, profesionales o sociales.

En la actualidad, la nocién de competencia ha evolucionado hacia el entendimiento de que
se refiere a una construccion mental y no a la mera solucion de tareas, pues su dominio va
mas alla del saber hacer. El componente de actitud y el conocimiento tacito, ademas del
explicito, pasaron a incorporarse al conjunto de elementos que componen la naturaleza de
la competencia. Hay una tendencia convergente entre los diferentes planteamientos que
indican la visién de competencia como un proceso que comprende las dimensiones saber
conocer, ser/convivir y saber hacer y, asi, la competencia puede ocurrir en el ambito de la
interrelacion, de las estrategias cognitivas o en el de operacion. Segun Le Boterf (FLEUR
Y, 2001), competencia es un concepto en construccion.

Lo que es importante destacar en la educacion para el desarrollo de competencias es que
ellas son esenciales en el aprendizaje de los adultos, pues ellos, en funcién de las
exigencias explicitas de su accion social y profesional, necesitan una formacién orientada
para finalidades especificas. El adulto construye un conocimiento si estd motivado, por
estar de alguna forma relacionado a una necesidad o desafio, o si percibe la importancia
de aquel aprendizaje para su vida, sea en el plan personal, profesional o social, lo que
conduce a la comprension de que el contexto y el significado son las bases del aprendizaje
para el desarrollo de competencias. Es importante, para el adulto, que él constate y
valorice sus propias competencias, dentro de su profesion o de otras practicas sociales y
que descubra las que aln necesita desarrollar.

Las competencias comprenden la movilizacién de esquemas cognitivos, de actitud y de
operaciones, frente a determinado contexto, por eso, su descripcion en detalle depende del
area y del tema a trabajar y de las circunstancias en las que se desarrolla, dado que la
situacion puede determinar la necesidad de dar mayor énfasis a una de las dimensiones,
aunque todas sean contempladas.

La administracién de los emprendimientos puede incorporar la nueva manera de pensar,
valorizando el capital intelectual y el conocimiento compartido, entendido como el resultado
de las competencias de los individuos y de la empresa.

El capital intelectual comprende competencias de naturaleza:

Cognitiva: conocimiento explicito (conjunto de conceptos, hechos y teorias aprendidos e
incorporados por la movilizacién de esquemas cognitivos) y tacito (construccién personal,
mediante experiencias e interpretaciones).

De actitud: actitudes, valores, creatividad, intuicién, emocion, sentimientos, autoestima e
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Aspectos

significativos

interrelaciones.

Operacionales: experiencias, productividad.

v

El mapa de competencias para la gestion de negocios presenta tres areas de
competencia que resultan de interés para el proyecto. Las competencias técnicas
son de caracter transversal es decir comunes a todos los emprendedores, las
competencias comportamentales son competencias conductuales clave para los
emprendedores y las competencias estratégicas podrian analizarse con base en

el modelo, seleccionando cudles resultan mas criticas para cada etapa.

El perfil ha sido desarrollado desde un enfoque analitico basicamente conductual
y se estructura a partir de aquellas competencias distintivas que caracterizan a

los emprendedores que se desempefian con éxito en su rol.

Cabe sefialar que en este caso se carece de estandares o conductas

observables, claramente definidas que permitan evaluar la competencia.

En cuanto al perfil de competencias, también desarrollado desde un enfoque
conductual, incluye presenta un mapeo amplio de las competencias para el siglo
XXI. Sin embargo su formulacién es tan general que parece ser un instrumento
util sélo como herramienta de control y validacién de los avances que el proyecto

vaya logrando en sus procesos de identificacion.

Se recomienda analizar el mapa de competencias contrastandolo con las

etapas del modelo.

Se sugiere tomar como referencia para el proyecto el instrumento de

autoevaluacion.
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3.3. SENAI (Brasil)

Referenciales de competencias transversales en TIC, emprendedurismo, legislacién
laboral, seguridad laboral y medio ambiente.

Presentacion
de las
competencias

transversales

En la serie Educagéo Profissional para a Nova Industria el SENAI presenta los referenciales
que abordan aspectos conceptuales, normativos y pedagdgicos relacionados con 5
competencias transversales consideradas clave para una formacion integral y estratégica

en el contexto actual.

El SENAI trabaja con un concepto funcional y operativo de la calificacion profesional,
formulado de la siguiente manera: calificacion profesional es un conjunto estructurado de
competencias que pueden ser reconocidas en el mercado laboral y adquiridas mediante la

formacion, la experiencia o por la combinacién de ambas.

Se plantea que de acuerdo con el nuevo perfil del trabajador, el concepto de competencia
va mas alla del simple dominio de las habilidades manuales y / o la disposicién a seguir las
6rdenes. "Los nuevos perfiles valorizan rasgos tales como la participacion, la iniciativa, el
razonamiento, el discernimiento y la informacién. Se requieren personas con iniciativa,

capacidad de actuar frente a imprevistos o para enfrentar la incertidumbre”.

Se realiza una propuesta de cinco temas transversales, cada uno de los cuales
comprende ciertas competencias, conocimientos asociados y contenidos formativos.
Algunas competencias, conocimientos y contenidos se sefialan como “esenciales” en tanto
otros se sugieren pero con caracter de “complementarios”, de manera que las instituciones,
de acuerdo a las condiciones especificas (poblacién objetivo, entorno, niveles) puedan

flexibilizar, adaptar y contextualizar la propuestas formativas.
Los temas transversales considerados estratégicos son los siguientes:
* emprendedurismo;
» respeto por el medio ambiente;
* manejo de TICs;
* manejo y aplicacion de la legislacion laboral, y
» trabajar en condiciones de salud y seguridad

Las competencias identificadas para cada una de las areas tematicas son las siguientes:
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emprendedurismo

medioambiente

inclusion digital

legislacion laboral

seguridad en el
trabajo

s|dentificar las caracteristicas inherentes al emprendedor,
reconociendo la importancia del autodesarrollo.

+Utilizar los fundamentos delempreededurismo para otpimizar
recursos y resultados en el campo de actuacién profesional o en la
gestion de negocios

+|dentificar las potencialidades para iniciar determinado negocio, y
las actividades necesarias para ejercerlo.

+ Aplicar principios basicos de proteccion ambiental.
+ Adoptar acciones de protegccion del medioambiente, teniendo en
cuenta la responsabilidad social.

+Proponer iniciativas que apunten a la protecciondel medioambiente
en su entorno (casa, trabajo, comunidad).

+Aplicar, en situaciones cotidianas, los conocimentos basicos de TIC
s|dentificar las diferentes formas de TIC en heneficio del bienestar
personal y colectivo.

+Correlacionar las demandas dela sociedad y del mundo del trabajo
con las soluuciones de TIC existentes.

s|dentificar los dispositivos legales que reglamentan las relaciones
laborales.

s|dentificar los reglamentosd e la actividad profesional especifica.

s|dentificar medidas de protecccion relativas a ala salud y seguridad
individual y coletiva, en el ambiente cotidiano

+Adoptar las condiciones materiales y humanas necearias para el
desarrollo del trabajo seguro en diversos ambientes
organizacionales.

|
|
1
|
1

En la medida que el trabajo de referencia (volumen 8 de Educagéo Profissional para a Nova

Industria) esta enfocado a desarrollar propuestas formativas, cada uno de los temas

transversales comprende:

e Objetivos de aprendizaje,

» una justificacién de la relevancia del tema

e La propuesta concreta que incluye: competencias, conocimientos y contenidos

formativos.

A continuacion se presenta el ejemplo del tema emprendedurismo:
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* Iniciativa, criatividade, competéncia, conhecimento, planejamento, organizagao, prioridade, gestao

inteligente, inovagao, risco e riqueza.

+ Focar a relevancia do tema.

+  Explicitar o processo decisono empreendedor.

*  Apresentar os tipos bésicos de novos empreendimentos.

+  Abordar o papel do empreendedorismo no desenvolvimento econdmico.
* Destacar a responsabilidade etica do empreendedor.

* Indicar o quadro de competéncias na area do empreendedorismo.

Ma linguagem coloquial, empreender é tomar a decisdo de fazer algo e comegar a fazer. Nesse sentido,
falamos em empreender um trabalho. A partir dai, pode-se dizer que empreendederismo € o processo
de criar algum negdcio novo & assumir os riscos e os beneficios dele decormrentes.

postos e a papéis emergentes com uma atuagao de qualidade do trabalhador nas situagoes de trabalho
(SEMAL 2000, p. 11).

Mo decorrer de 2007, foi criado um grupe de trabalho composto por colaboradores de vanos Departamentos
Regionais do SENAI. Esses profissionais séo técnicos que elaboram desenhos curriculares para cursos de
educagao profissional baseados no desenvolvimento de competéncias. No decorrer das atividades, foram
consultados os docentes que incorporam a tematica do empreendedonsmo nos curses de aprendizagem
e de educagao profissional técnica de nivel médio.

0 objetivo do grupo de trabalho foi estabelecer uma proposta de competéncias, conhecimentos e
contelddos que pudesse ser utilizada como referéncia para todas as unidades operacionais do Sistema
SENAI. A proposta nao exclui outras formas de aproximagaoc ao tema transversal do empreendedorismo,
mas, como uma escolha de adeséo, possibilita dar rumo institucional no horizonte da competéncia

transversal do empreendedorismo.

Observa-se uma diferenciagao na proposta, pois alguns itens séo assinalados como essenciais e outros
como complementares. Os primeiros — essenciais — darao origem a um curso a disténcia de formagao
inicial e continuada de trabalhadores, a ser oferecido, a partir de 2008, de acordo com as metas do
programa Educagao para a Nova Inddstria. Os demais itens, assinalados como complementares, serao
incorporados pelos docentes dos diversos cursos do SENAI nas diversas areas tecnologicas, de forma
contextualizada, levando-se em conta o perfil do grupo de alunos e os contextos de atuagao.
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A proposta de competéncias, conhecimentos e contelddos para o tema transversal de empreendedorismo
encontra-se na tabela 1.

Tabela 1 — Competéncias, conhecimentos e conteddos do tema transversal: empreendedorismo

EMPREENDEDORISMO

Assinalar a altemativa
Essencial | Complementar

|Kilizar os fundamentos do empreendedonismo para otimizar recursos e resultados no
campo de atuagao profissional ou na gestao de negécios.
Identificar as potencialidades para abertura de determinad: ocio, relacionando as

Competéncias

Assinalar a altemativa
Eszencial Complementar

Conhecimentos/conteddes formatives

4  Atitudes empreendedoras: x
* Busca de oportunidades e iniciativas x
» Persuasao e redes de contato X
* Comunicagao e negaciacao X
» Lideranga X
= Etica e postura profissional x
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Proposito

* Cratividade e proatividade
+ Trabalho em equipe
b Agbes empreendedoras:

» Andlise de riscos %
= Exigéncia de qualidade e eficiéncia %
+ Busca de informacdes X

+ Estabelecimento de metas X
* Planejamento e monitoramento sistematico

Ed

= Raciocinio indutivo/dedutiveo (ou ldgica ou raciocinio logico) x
« Estratégias para levantamento de hipdteses
6 Gerenciamento eficaz:
* Fungdo gerencial
7 Produtos e servigos para fazerem a diferenga:
+ Linha de produtos
* Fatores para o sucesso
+ Qualidade
+ |dentidade de mercado
+ Estrategias de diferenciagao
= Haboragao do projeto
8 Plano de negocio:
* Haboragdo do plano de negécio
+ Caracteristicas empreendedoras:
* Motivagao
+ Competéncias
* Cultura empreendedora e desenvolvimento local:
* Ameacas e oportunidades
» Ficha do local
* Dpcdes de empreendimento:
* Possibilidades

oo oM M oM M oM M M M oM oM M oM M M M M oM M

» Escolha da natureza do empreendimento
+ Mercado:
* Conceito
» Pesquisa
* Custos e planejamento financeiro:
= Calculo de custos
* (subitem) Composigdo da ficha de contas
* Planejamento financeiro
* [subitem) Despesas com investimentos e plano de custos
* [subitem) Estimativa de empréstimos
* [zubitem) Ponto de equilibrio
* [subitem) Demanstracdo de resultados
* [subitem) Fluxo de caixa
* Plano de marketing:
= A evolugao do marketing
= Estratégia competitiva
= Composicao do plano
+ Plano de nepdcio:
* Organizagao

HMooM M oM M M M M M M oM M M M M M M M M

Para ampliar ver Anexo 4

Tal como se ha mencionado, en este caso se trata de competencias identificadas como
referencia para formacion. Los referenciales de competencias buscan proporcionar
orientaciones y directrices sobre el marco conceptual en el marco de las practicas
pedagdgicas del Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) con el objetivo de
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Marco

institucional

Elaboracion

disefar cursos y programas de educacion que incluyan estos temas transversales en su
curricula.

Si bien la educacion estrictamente profesional tiene como objetivo desarrollar las
habilidades para el campo laboral, ademas de las competencias técnicas, en funcién de las
exigencias tanto del desarrollo social como del entorno técnico profesional, es necesario
desarrollar algunas competencias transversales.

Son competencias y contenidos que deben ser trabajados dentro de los cursos de
formacion inicial y continua de trabajadores, ya sea en la etapa inicial de los programas, con
un caracter propedéutico, o al término de los mismos, asumiendo un caracter de
complementariedad y consolidacion del aprendizaje.

El Servicio Nacional de Aprendizaje Industrial (SENAI) fue creado por el Decreto — Ley N°
4.048 del 22/01/42, por iniciativa del sector empresarial y es hoy uno de los mas
importantes polos nacionales de generacion y difusion de conocimiento aplicado al
desarrollo industrial.

Forma parte del Sistema de la Confederacion Nacional de la Industria - CNI y Federaciones
de las Industrias de los estados. Desde la formacién de los recursos humanos y de la
prestacion de servicios de asistencia al sector productivo, investigacion aplicada e
informacién tecnolégica apoya a 28 areas industriales.

Esta integrado por un un Departamento Nacional y 27 Departamentos Regionales, que
llevan sus programas, proyectos y actividades a todo el territorio nacional, ofreciendo
atencién adecuada a las diferentes necesidades locales y contribuyendo al fortalecimiento
de la industria y al desarrollo pleno y sustentable del pais. Su misién es promover la
educacién profesional y tecnolégica, la innovacion y la transferencia de tecnologias
industriales, contribuyendo a elevar la competitividad de la industria brasilefia.

En el afio 2007, fue creado un grupo de trabajo compuesto por colaboradores de varios
Departamentos Regionales del SENAI. Este grupo estaba integrado por los técnicos que
elaboran los disefios curriculares para los cursos de Educacion Profesional basados en el
desarrollo de competencias.

En el proceso de trabajo fueron consultados también los docentes que incorporan las
tematicas enfocadas (emprendedurismo, medio ambiente, etc.) en los cursos de
aprendizaje y de educacion técnico profesional de nivel medio.

El objetivo del grupo de trabajo fue establecer una propuesta de competencias,
conocimientos y contenidos que pudiese ser utilizada como referencia por todas las

unidades operacionales del Sistema SENAI.
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Marco
conceptual

Aspectos

significativos

La inclusion de temas transversales en cursos y programas de formacion profesional inicial
del SENAI parte de un a priori segun el cual los cinco temas transversales que aqui se
presentan deben desarrollarse en el marco del enfoque de la formacién por competencias.
Como destaca Braslavski (1993), la competencia es un saber hacer con conocimento y
conciencia respecto del impacto que tiene este mismo saber. Este concepto nos lleva a
la conclusion de que la competencia es un procedimiento en proceso continuo de revision y
perfeccionamiento que posibilita a solucién de problemas de naturaleza material o
espiritual, concreta o simbdlica, y que cabe al sujeto (quien posee la competencia) hacerse
cargo de las consecuencias.

Se puede decir que la competencia comprende un conjunto de saberes que, a su vez,
remite a tres categorias de competencia, definidas por Mufioz-Seca; Riverola (2004, p. 56)
de la siguiente manera:

+ competencias de dominio: agrupamientos de conocimientos cuyas relaciones internas
tienen que ver con la forma en que los objetos del entorno se relacionan con las tareas a
realizar;

» competencias de tareas o actividades: agrupamientos de conocimientos que apuntan a
las relaciones internas de los objetivos con las tareas y las actividades que contribuyen a
lograrlos;

« competencias de inferencias: conjunto de conocimientos que se relacionan entre si por

las caracteristicas del proceso deductivo de los saberes que las constituyen.

Las competencias de inferencia son fundamentales en procesos de solucién de problemas,
creatividad y en esquemas de innovacion. Estos tres conceptos deben ser comprendidos de
forma operativa, a saber:
» Solucién de problemas: proceso de busqueda de respuestas adecuadas frente a
un desafio.
» Creatividad: generacion de ideas capaces de responder a problemas y a
dificultades.

* Innovacion: puesta en practica de nuevas ideas.

v El caso SENAI-Competencias transversales resulta de gran interés para el disefio
de actividades formativas en la medida que incluye los componentes esenciales

del disefio curricular.

v Sin embargo el enunciado de competencias (definidas fundamentalmente desde
un enfoque educativo) carece de estandares o criterios que permitan evaluar el

logro de la misma.
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v Apunta a ciertas competencias que hoy resultan basicas para desempefiarse en
cualquier area profesional y en la vida misma. Y en consecuencia, brinda insumos
de interés para la formacion basica tanto de los trabajadores en general como de

los empresarios —emprendedores en particular.
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3.4. STPS (México)

Catalogo de competencias clave para la innovacion e n el trabajo- Secretaria de
Trabajo y Prevision social.

Presentacion
del catalogo
de

competencias

El Catalogo de Competencias para la innovacién en el trabajo incluye una lista de 31

competencias agrupadas en tres categorias:
iv) conocimientos,
v) habilidades y
vi) actitudes y valores.

En el documento se dice que:

Los conocimientos se refieren al conjunto de saberes ordenados sobre un tema en

particular, materia o disciplina.

Las habilidades son las destrezas y precisién necesaria para ejecutar las tareas

propias de un ocupacion de acuerdo con el grado de exactitud requerida.

Se define a los valores como el conjunto de cualidades compartidas por el personal
de una organizacién, que definen el comportamiento ideal de un grupo de
personas, cualidades de las personas en la organizacion que son la base de la

cultura deseada en el logro de la vision y la mision.

Mientras que las actitudes refieren al comportamiento de un individuo para

responder de una manera caracteristica a una situacién.
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CATALOGO DE COMPETENCIAS CLAVE
PARA LA INNOVACION EN EL TRABAIO

1. CONOCIMIENTOS

Z.HABILIDADES

3. ACTITUDES Y VALORES
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Tecnologlas de la informacion

Definicién

Es | capacidad del trabajador para llevar a cabo su labor de manera eficente y practica gracias al uso de
tecnologias de informacian y comunicaciones (TIC's), dentro del marca de [s sociedad de informacion y la nueva
economia global. Implica conocer, l menos; el uso de tecnaloglas multimedia para recuperar, venficar, procesar,
almacenar, presentar e intercambiar en tiempo y forma datos que permitan generar conocimiento & informacion.
Comporta hacer uso habitual de los recursos tecnoldgicos disponibles para resolver problemas reales de modo

eficiente.

Descripcidn

Identificar los companentes basicos y el uso elemental de TIC's para desempenar su trabajo, dominar lenguajes
especificos (textual, numérico, icdnico, sonor, visual y grafica), asi como su aplicacion en distintas situzciones y
contextos de los diferentes tipos de informacion, sus fuentes, posibilidades y localizacion, procesar y gestionar
adecuadamente informacion abundante y compleja, resolver problemas reales, tomar decisiones, trabajar en
entomos colaborativos y generar ideas razonables y creativas.

A. Capacidad para: entender, conocer, disefar y poner en practica & nivel de experto las tecnologias de
informacion y comunicacion, capaz de disefiar y de construir sistemas de TIC's de envergadura y

complejos; tendrd la capacidad de concebir y de escribir sistemas de programas grandes y complejos,
que trabajen bien, durante un peﬁudo conecto, incluyendo documentacion, estilo y legibilidad; ademnas,
podra juzgar y evaluar programas grandes realizados por otros y decidir cudndo un problema debe

resolverse por medio de TIC's, Constituirse en un referente dentro y fuera dela Organizacion por sus
conoomientos.

8. Capacidad para: entender, conocer las tecnologias de informacion y comunicacion, capaz de disenar y de
construir sistemas de TIC's; tendra la capacidad de concebir y de escribir sistemas de programas grandes
y complejos, que trabajen bien, durante un periodo correcto, incluyendo documentacion, estilo y
legibilidad. Constituirse en un referente dentre de la organizacion por sus conocimientos.

C. Capacidad para: aprovechar las tecnologias de informacion y comunicacion, capaz de disenar y de
construir sistemas de TIC's; tendra |z capacidad de responder inquistudes sobre sistemas de programas
orandes y complejos. Constituirse en un referente dentro de su drea de trabajo por sus conocimientas.

D. Capacidad para: reconacer y poner en practica diferentes aspectos relacionados con las tecrologias de
informacian y comunicacidn, mantener de manera canstante su interés por aprender.

Propésito El documento tiene por objetivo presentar una guia de referencia para las organizaciones,
los trabajadores, los empleadores y los recién egresados para lo cual identifica y describe las
competencias para actuar positivamente en entornos laborales, ser innovador vy, en
consecuencia, mas competitivo.

En esta linea se plantean los objetivos especificos de este trabajo:

» Identificar y promover las competencias que el trabajador mexicano debe poseer

Pagina 3 9



Marco

institucional

Elaboracion

para desarrollar su capacidad creativa e innovadora.

e Contribuir al desarrollo del capital humano de acuerdo con las competencias que
debe poseer un trabajador en la actualidad.

e Guiar a los trabajadores sobre las competencias que contribuyen a mejorar su
empleabilidad.

En cuanto a sus aplicaciones especificas, el catalogo pretende ser un instrumento para
detectar brechas y necesidades de formacion y elaborar planes individuales de desarrollo
(ver conclusiones) en empresas y organizaciones de todo tipo y tamafio.

Es también un referente para el disefio curricular, en particular para el Programa de
Capacitacion a Distancia (PROCADIST) que la Secretaria a través de la Direccion de
Inclusion lleva adelante.
La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, como dependencia del Poder Ejecutivo
Federal de México, tiene a su cargo el desempefio de las facultades que le atribuyen la Ley
Organica de la Administracion Publica Federal, la Ley Federal del Trabajo, otras leyes y
tratados, asi como los reglamentos, decretos, acuerdos y ordenes del Presidente de la
Republica.

De conformidad con el Plan Nacional de Desarrollo 2007-2012 y el Programa Sectorial de

Trabajo y Prevision Social 2007-2012, los tres ejes rectores que dictan el actuar de la
Secretaria son: la promocién de inversiones en una economia cada vez mas competitiva
que genere empleos y que fomente relaciones laborales basadas en la productividad; la
conciliacion de intereses entre los factores de la produccion para lograr la paz laboral, y la
legalidad para hacer valer la ley, sobre todo tratdndose de prevision social, de inclusion
laboral y de equidad de género.

Este catalogo fue elaborado en los afios 2009-2010 por la Subsecretaria de Inclusién laboral
de la STPS de México. De acuerdo a las referencias que se encuentran en el propio
documento, puede inferirse que se elabord tomando como base bibliografia de referencia
aunque se carece de mayor informacion al respecto.
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Marco
conceptual

Aspectos

significativos

En este documento se considera la competencia como mas que conocimientos y destrezas.
Se sefiala que ésta involucra la capacidad de enfrentar demandas complejas, apoyandose en
y movilizando recursos sicosociales (incluyendo destrezas y actitudes) en un contexto
particular. Por ejemplo la habilidad de comunicarse efectivamente es una habilidad que se
puede apoyar en el conocimiento de un individuo del lenguaje, destrezas practicas en
tecnologia e informacién y actitudes con las personas con que se comunica.

Las competencias se definen como una combinacion de conocimientos, habilidades,
actitudes y valores adecuados al contexto y las competencias clave para la innovacién como
aquellas que todas las personas precisan para su realizacion y desarrollo personales, asi

como para la ciudadania activa, la inclusion social y el empleo.

Mas alla de las definiciones que se plantean en el propio documento, las competencias han
sido desarrolladas desde un enfoque analitico conductual. Basicamente las competencias
conductuales refieren a los atributos, conductas y comportamientos de los colaboradores,

que pueden generalizarse a diferentes situaciones y perdurar en el tiempo.

De manera general, la necesidad de identificar competencias conductuales se fundamenta
en la consideracion de que en contextos cada vez mas dinamicos, cambiantes y de alta
competitividad, ya no basta con determinar las competencias “promedio” de los
colaboradores, para cumplir con las tareas, funciones y responsabilidades propias de su
cargo. Desde esta perspectiva, se busca ir mas alla, poner el foco en aquellos trabajadores o
emprendedores cuyo desempefio se destaca, investigando cuales son las mejores practicas

y las competencias que se han movilizado para hacer la diferencia.

» Las capacidades y conductas definidas tienen un alto grado de generalidad y, en tal
sentido, es necesario que puedan transformarse en comportamientos concretos,
verificables y gestionables. Efectivamente, el desafio de este enfoque es lograr
que las competencias identificadas, en términos de capacidades o conductas
distintivas de caracter general, puedan traducirse en instrumentos confiables para
trabajar adecuadamente con ellas, como referentes para el desarrollo y la

formacion.

« La divisidn en las tres categorias seleccionadas puede ser discutible ya que cada
competencia implica la puesta en juego de recursos de diversa indole (cognitivos y
no-cognitivos) mas alla del acento que unos y otras tengan en la estructura interna

de cada competencia de acuerdo al tipo de demanda especifica que la requiera.

« El Catalogo presenta un amplio espectro de competencias que puede servir

para contrastar los avances del trabajo de campo del proyecto. Sin embargo es
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necesario subrayar la necesidad de adaptar y contextualizar las competencias y,
particularmente los comportamientos asociados en los niveles de dominio, a la
realidad de la MIPYME. En efecto muchas veces, dado que este tipo de
competencias, menos visibles o evidentes pueden resultan dificiles de identificar se
cae en la tentacion adoptar alguno de los catélogos o diccionarios disponibles. Si
esta “adopcidon” no pasa por un cuidadoso proceso de adaptacion y
contextualizacion a las necesidades y cultura de las micro y pequehas
empresas y mas particularmente de los emprendedores que las lideran dificimente

se convertiran en instrumentos de gestion y aprendizaje.
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4. Aportes para el proyecto Avanz@

Se identifican aspectos de cada caso que pueden resultar relevantes para el Estudio,
analizandolos desde los ejes conceptuales del Proyecto:

Casos Empresa ECI Modelo de Perfil del Tipologia de Etapa de
sostenible desarrollo empresario competencias trabajo del
empresarial emprendedor Proyecto a la
gue se asocia
ChileValora. Perfil y | Sostenibilidad No aportan. Contextualiza en Aportan el Competencias de | Identificacion y
estandares de econdmica. MIPYME. componente gestion estandarizacion.
competencia para . . . . gestion. transversales a
gestor MYPE Gestion tradicional. Anal_lzar como se o
reflejan en cada Incluyen i .
er . presarios
et.apa (,e.standares estandares. emprendedores.
diferenciados?
Mapa de Sostenibilidad Fundamentalm | Analizar cuales Aportan al perfil Competencias Identificacion.
competencias para | econdmica, social | ente las son las en su conjunto. personales, de .
la gestion de y medioambiental. | competencias competencias gestiony Estrategias de
negocios, perfil de estratégicas. clave en cada técnicas. desarrc_olrlo y
competencias del etapa. Transversales a formacién.
emprendedor y todos los Instrumentos de
referenciales empresarios- diagnéstico.
educativos. emprendedores.
SEBRAE (Brasil)
Competencias Sostenibilidad Aportan. Se trata de Especialmente Competencias Identificacion.
transversales en social, econémica competencias emprendedurismo. | basicas. Disefi icul
TIC, y medioambiental. basicas que Segun esta IS€no curricufar
emprendedurismo, podrian ajustarse | formulada refiere a B
seguridad laboral y para cada etapa. las etapas 0y 1.
medio ambiente
SENAI (Brasil)
Competencias para | Sostenibilidad Aportan. Examinar qué Aportan al perfil Competencias Identificacion y
lainnovacion enel | socialy competencias y en su conjunto, conductuales y estandarizacion.
trabajo, (STPS de econdmica. niveles de desde lo de gestion, .
México) dominio podrian conductual. transversales a Elaborac_:lon de
asociarse a cada todos los estrateg_|'a|s b
etapa. empresarios- evaluacion.
emprendedores.
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6. Anexos en PDF

Anexo 1 - Perfil del Gestor MYPE ChileValora

Anexo 2 - SEBRAE mapa de competencias guia

Anexo 3 - Referenciales educativos SEBRAE

Anexo 4 - SENAI — Competencias transversales

Anexo 5 - Catalogo de competencias para la innovacion en el trabajo STPS
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