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Presentacion

La evaluacién intermedia del Proyecto se ha realizado durante un periodo de nueve meses,
fue iniciada en septiembre de 2004. En los primeros tres meses se levantd informacion en la
FUNTRAB (FUNTRAB), institucién ejecutora del Proyecto Piloto de Apoyo al Desarrollo
de Competencias Laborales, asi como en las organizaciones y empresas que conforman los
Comités Sectoriales de Normalizaciéon y Certificacion de Competencia Laboral. Una
primera versién del Informe de Evaluacién Intermedia fue entregado a la Unidad Ejecutora
y a la Representacién del Banco Interamericano de Desarrollo (BID), con cifras de avance
y ejercicio presupuestal hasta el mes de noviembre de 2004, mes en el que se cumple la
mitad del camino del Proyecto desde la vigencia del Convenio de la Cooperacién Técnica
(ATN/MH-8128-PN) del Proyecto. El primer Informe fue acompafiado de un Plan de
Accién para atender actividades prioritarias identificadas en la evaluacion, dirigidas a
alcanzar los propdsitos del Proyecto.

La segunda etapa de la evaluacién intermedia se desarrolla entre diciembre de 2004 y el
mes de mayo de 2005, periodo durante el cual se acompafia a la Unidad Ejecutora en la
implementacion del Plan de Accidn y se realizan dos verificaciones de avance del Plan, la
primera en el mes de marzo y la segunda en el mes de mayo.

En atencion a la forma en que fue estructurada la evaluacion intermedia del Proyecto, el
presente documento contiene el Informe de Evaluacién Intermedia concluido en diciembre
de 2004, manteniendo las cifras de avance al mes de noviembre de 2004, e incorpora el
apartado de actualizacién de metas alcanzadas y ejercicio presupuestal al mes de mayo de
2005, (claborado con base en el seguimiento al Plan de Accién); una propuesta de
reprogramacion de metas (en el anexo 2 se incluye el ajuste de metas en el marco légico del
Proyecto); y el presupuesto a ejercer hasta el mes de noviembre de 2006, mes en que esta
programado el Gltimo desembolso del Proyecto. Por tiltimo se incorpora un Programa de
Trabajo para el Proyecto en el periodo junio de 2005 mayo del 2006.

L Descripcion del Proyecto
1.1.Antecedentes

El Proyecto se encuentra estrechamente ligado al interés y compromiso del Ministerio de
Trabajo y Desarrollo Laboral (MITRADEL) y de la FUNTRAB por impulsar nuevas
estrategias de coordinacién con empresarios, trabajadores, instituciones de formacién y
capacitacion laboral, con el fin de desarrollar politicas y programas de capacitacion y
empleo de calidad y pertinentes a las necesidades de los sectores productivos. En este
marco, en el afio de 1997 el MITRADEL inicia el Proyecto Piloto para un Sistema de
Entrenamiento y Empleo Orientado a la Demanda (ATN/MH 5739-PN) apoyado por el
Fondo Multilateral de Inversiones (FOMIN) del BID. Asimismo en el afio de 1998 la
FUNTRAB y el MITRADEL realizan el Primer Congreso Nacional para la Promocién del

Roherto Flores Lima. 3 de iumio de 2005 A



FUNTRAB Banco Interamericano de Desarrollo
Prayecto Piloto de Apoyo al Desarrollo de Competencias Laborales
Informe Final de la Evaluacion Intermedia, Seguimiento del Plan de Accion’y Programa de Trabajo

Pleno Empleo, entre cuyas conclusiones se plantea la conveniencia de constituir un sistema
de normalizacién y certificacion de competencia laboral.

En las actividades del Proyecto Piloto se retoma el tema del sistema de normalizacién y
certificacion de competencia laboral, y una delegacién de empresarios, trabajadores y
funcionarios del gobierno, lleva a cabo una visita a México en el mes de mayo de 2001 con
el fin de conocer las experiencias de ese pais en materia de politicas de mercado de trabajo
¥, en particular, la del Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral;
asimismo, en el mes de junio de 2001 se desarrolla en Panamé un Seminario Internacional
sobre Competencias Laborales. En el Seminario participaron especialistas internacionales
en la materia y representantes empresariales y de trabajadores de cuatro sectores de
actividad: Construccién, Maritimo, Turismo e Informéatica. Como parte de las actividades
del Seminario se instalan cuatro mesas de trabajo que analizan las brechas de calificacion
de los trabajadores con respecto a los requerimientos del desempefio productivo en los
sectores, la posibilidad de utilizar a los sistemas de competencia laboral como referentes
para corregir las brechas, y encausar la formacién y educacién hacia la demanda real del
mundo del trabajo.

En los siguientes meses las mesas de trabajo reciben capacitacién en las 4reas de
normalizacion, evaluacién y certificacion de competencia laboral, y ensayan la elaboracién
de normas en las éareas funcionales seleccionadas por cada mesa. Estas actividades
alentaron al MITRADEL, la FUNTRAB y a representantes de los sectores Construccion,
Maritimo, Turismo e Informética y a la Asociacién de Gerentes de Recursos Humanos; a
solicitar apoyo del Fondo Multilateral de Inversiones (FOMIN) para cofinanciar el
Proyecto Piloto de Apoyo al Desarrollo de Competencias Laborales (ATN-M-8128-PN)
aprobado el 4 de diciembre de 2002.

Asimismo, al concluir el Proyecto Piloto para un Sistema de Entrenamiento y Empleo
Orientado a la Demanda, el MITRADEL manifiesta su interés de continuar su esfuerzo de
construir un modelo de capacitacién y vinculacién laboral, centrado en la demanda del
sector productivo. Con este fin, el Gobierno de Panama solicita al BID cofinanciar el
Programa de Apoyo al Desarrollo de un Sistema Panamefio de Capacitacién y Empleo
(SIPCE). El préstamo se aprucba el 29 de mayo de 2002, y es elegible para el primer
desembolso el 1 de abril de 2003.

En los proyectos y programas citados se manifiesta el interés del gobierno, las
organizaciones patronales y laborales de Panamé, por poner en practica una estrategia que
conduzca a la conformacion de empresas y trabajadores de clase mundial, de cara a la
integracion creciente del pais al mercado internacional.

1.2. Propésito y objetivos del Proyecto

El fin del Proyecto Piloto de Apoyo al Desarrollo de Competencias Laborales es contribuir
al aumento de la productividad y competitividad de la empresa y de los recursos humanos
de Panama, apoyando los esfuerzos que realiza el sector privado para enfrentar los retos de

la globalizacién, el continuo cambio tecnologico y las nuevas exigencias del mercado
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laboral, por medio de la definicién y certificacion de competencias laborales, competitivas
a nivel internacional.

El Proyecto se propone mejorar la capacidad de los sectores empresariales y sus
trabajadores para: {i)/desarrollar un conjunto de normas de competencia laboral en cuatro
sectores estratégicos; (if).-actualizar y/o adaptar normas de competencia laboral
internacionales relevantes a la competitividad de los cuatro sectores; (ii)-éstablecer
instancias de evaluacién de competencia laboral acordes con las necesidades de los
sectores; (iv) identificar y concretar acuerdos con organismos capaces de constituirse en
instancias de certificacién con base en normas de competencia laboral; y (&}cglftribuir ala
consolidacion del marco institucional, metodoldgico y técnico para la implementacién del
sistema en el pais.

Con el fin de alcanzar los propdsitos y objetivos el Proyecto, se estructuraron los siguientes
Componentes:

Componente 1. Desarrollo y promocion del sistema de competencias. Las actividades de
este Componente estdn dirigidas a desarrollar la capacidad técnica y administrativa del
sector privado para liderar la elaboracién y actualizacién de normas de competencia
laboral, asi como para establecer instancias de evaluacién y certificacion.

Componente 2. Desarrollo de procesos de normalizacién y elaboracién de normas de
competencia laboral. Este componente desarrolla actividades dirigidas a integrar y poner en
funcionamiento los Comités Sectoriales de Normalizacién y de Certificacién de
Competencia Laboral y de los grupos técnicos que formulan las normas de competencia
laboral.

Componente 3. Creacion de instancias de evaluacién y certificacién basadas en
competencia laboral. Las actividades de este Componente estan dirigidas a identificar’,
capacitar y acreditar organizaciones que realicen los procesos de evaluacién y certificacién
basados en normas de competencia laboral.

IL. Evaluacion Intermedia
2.1. Objetivo de la evaluacién

La elaboracién de una Evaluacion Intermedia estd considerada en el apartado Décimo
tercero de la Carta convenio entre el BID y la FUNTRAB del Proyecto Piloto de Apoyo al
Desarrollo de Competencias Laborales. La evaluacion tiene el fin de analizar el logro de los
objetivos, metas y la eficiencia en la ejecucién del Proyecto, después de transcurridos 18
meses del primer desembolso®.

' La tarea de identificar agentes interesados en constituirse en instancias de evaluacién y certificacion de la
competencia laboral es funcién principal de los Comités Sectoriales de Normalizacién y de Certificacién de
Competencia Laboral.

? Los 18 meses transcurridos desde que se realiz6 el primer desembolso del Proyecto (24 de octubre de 2003)
se cumplen el 24 de abril de 2005, que coincide casi con exactitud con dos afios después de la vigencia del
Convenio de la Cooperaci6n Técnica (6 de mayo de 2005).
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Con base en el disefio original del Proyecto y los alcances previstos en el Marco Légico
para esta etapa del Proyecto, en la evaluacion intermedia se analizan las metas cuantitativas
logradas y la calidad técnica de los avances en la ejecucién de los Componentes. Asimismo
se alinean los avances logrados y el nivel de desembolso alcanzado a mitad de camino de la
ejecucion con respecto a las estimaciones originales, y las previsiones hacia los tres afios de
iniciado el Proyecto.

Se analiza la estructuracion general del Proyecto en direccién a la constitucion de un
sistema de competencia laboral en el pais y la forma en que se ha integrado y opera la
Unidad Ejecutora del Proyecto, asi como su articulacién con los Comités Sectoriales de
Normalizacién y Certificacién y los vinculos institucionales con el MITRADEL. Asimismo
se analizan la eficacia y agilidad de los mecanismos de co-financiamiento del Proyecto, y
su sustentabilidad una vez que concluyan las aportaciones del BID.

Se analiza, a nivel sectorial, la forma en la que los Comités y grupos de trabajo se han
estructurado con el fin de lograr consensos en la elaboracién de normas, en funcién de las
necesidades de los sectores productivos y de las previsiones de demanda de certificacién de
la competencia laboral. Asimismo se analizan los avances logrados en la identificacién de
instituciones a ser acreditadas como Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacién
basada en normas de competencia laboral.

Con base en el andlisis realizado, se presenta un balance de los logros y rezagos del
Proyecto, se proponen recomendaciones y un Programa de Trabajo con el fin de contribuir
a alcanzar los objetivos, asi como una reprogramacién en algunas metas debido a que las
metas originalmente previstas no podran ser alcanzadas debido a los rezagos que presenta
la ejecucion del Proyecto.

2.2. Metodologia de la evaluacion.

La evaluacién se realiza con base en el anélisis de 1 documentos del disefio y la Carta
‘Convenio entre el FOMIN y la FUNTRAB y los producidos en el marco del Proyecto.
Asimismo se realizaron entrevistas con los Co-presidentes de la FUNTRAB, el personal de.

13_ E?idad EEQMMif?S__ S_gc Er/ia/.lgsﬂy _de_még _agentes que participan en la
ejecucion del Proyecto.

El andlisis de centra en constatar la presencia de aspectos criticos que la practica
internacional muestra como esenciales para el éxito de proyectos de competencia laboral: a)
el compromiso y liderazgo del sector privado, tanto en los aspectos técnicos como en su
contribucién al financiamiento de las operaciones; b) la existencia de una demanda de
mercado para la certificacion basada en normas de competencia laboral y su utilizacion en
la gestion de sistemas de calidad en las empresas y de los recursos humanos en particular; y
¢) la consistencia del disefio de las normas de competencia laboral que permitan evaluarla,
bajo principios de homogeneidad, independencia de la forma en que sea adquirida, y
calidad y terceria de los procesos de evaluacién y expedicion de certificados.
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La evaluacién se realiza en forma interactiva con el personal de la Unidad Ejecutora,
Comités Sectoriales y demés organizaciones que participan en el Proyecto, utilizando para
ello, entre otros instrumentos, un taller y reuniones de intercambio de visiones
metodolégicas, de organizacién y financieras, con el fin de instrumentar acciones para
mejorar la ejecucion operativa y técnica, y estar en condiciones de alcanzar los objetivos

del Proyecto en los tiempos programados.

IIL Ejecucion del Proyecto

3.1. Principales indicadores

PRINCIPALES INDICADORES DEL PROYEC

Componente y Actividad

1. Desarrollo y promocién del sistema de competencia

1.1. Coordinacidén y apoyo a sectores

L.1.1.

Se elaboran las Reglas Generales de los Sistemas de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral.

1.12.  Se elaboran los Manuales de Procedimientos de los Sistemas
de Normalizacion y Certificacién de Competencia Laboral.
1.13.  Se elabora el Manual de procedimientos de la Unidad
Ejecutora.
1.14.  Sedesarrollan cuatro cursos para formar personas de la
Unidad Ejecutora, Comités Sectoriales y grupos de trabajo.
1.1.5. 50 personas capacitadas.
1.16.  Se celebran 6 reuniones “benchmarking” de la Unidad
Ejecutora con Comités Sectoriales, Centros de Evaluacién,
Organismos de Certificacién y demés grupos participantes en
el Proyecto.
1.17.  Se realizan 30 visitas de asistencia técnica internacional (6
para cada Comit€) en materia de normalizaci6n y certificacion.
1.1.8.  Serealizan 75 curricula para impartir capacitacién basada en
Normas Técnicas de Competencia Laboral,
1.2. Promocién y Difusién 12.1.  Son elaborados 10 documentos sobre procesos de
normalizacién
122.  Eselaborado el manual de identidad del Sistema
1.23.  Esimpreso material de difusién del Sistema
124,  Sedefinen y llevan a cabo acciones de mercadeo social
1.3, Sistemas de informacion y 13.1.  Eselaborado y establecido el sistema de seguimiento
registro operativo del Proyecto
13.2.  Se disefia, desarrolla ¢ implanta el sistema de informacién del
Proyecto
13.3.  Esdisefiada y difundida la pigina Web del Sistema

2. Desarrollo de Proce

sos y Elaboracién de Normas de Competencia Laboral

2.1. Estudios 2.1.1.  Son elaborados cinco estudios sectoriales
2.2. Soporte Técnico 22.1.  Son constituidos cinco Comités Sectoriales de Normalizacién
y Certificacién de Competencia Laboral
222.  Son elaborados cinco mapas funcionales, uno por cada sector
2.23.  Esadquirido equipo de computo para apoyar la operacién de
los Comités Sectoriales (7 PC, 5 Impresoras y 5 cafiones)
2.2.4. _ Son elaboradas 100 Normas Técnicas de Competencia Laboral

3. Creacion de Instancias de

Evaluacién y Certificacién Basadas en Competencia Laboral

la evaluacién

3.1. Asistencia técnica 3.1.1.  Son acreditados cinco Organismos de Certificaci6n
3.1.2.  Son acreditados 20 Centros de Evaluacién
3.1.3.  Seexpiden 2,000 certificados de competencia laboral
3.2. Elaboracién de lineamientos para [3.2.1.  Son disefiados instrumentos de evaluacién para 100 normas

técnicas de competencia laboral
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PRINCIPALES INDICADORES DE
Componente y Actividad Sy ook
4. Unidad Ejecutora
4.1, Personal 4.1.1.  Es contratado el personal de la Unidad Ejecutora y el equipo
técnico de apoyo a los Comités Sectoriales
4.2, Equipo 4.2.1.  Es adquirido equipo de computo para apoyar la operacién de
la Unidad Ejecutora (8 PC, 1 Servidos, 2 Impresoras y 1
Cafién)
4.3. Operacién 43.1.  Sonrealizadas 25 reuniones de coordinacién con los Comités
Sectoriales
5. Evaluaciones y Auditoria
5.1, Evaluacién Intermedia 5.1.1. _ Se elabora la evaluacion intermedia del Proyecto
5.2. Evaluacion Final 5.2.1.  Es realizada la evaluacién final del Proyecto
5.3. Auditoria Financiera 5.3.1. Sonelaborados los estados financieros, auditados por una
firma independiente

3.2. Presupuesto del Proyecto

El presupuesto total asciende a B/. 2,103,760 de los cuales B/. 1,400.000.00 son aportacion
del BID y B/. 703,760.00 son aportaciones de la contraparte nacional. El primer
Componente absorbe 46.9% del Proyecto; el segundo 24.5%; el tercero 9.0%; la Unidad
Ejecutora 15.5%; y las evaluaciones, auditoria e imprevistos, tienen asignado 4.1% del
Prosupuesto. La distribucion del presupuesto por actividades y aportes del BID y locales, se

presenta en el siguiente cuadro.

PRESUPUESTO DEL PROYECTO APOYO AL DESARROLLO
COMPETENCIAS LABORALES

A kA

1. Desarrollo y Promoci6n del Sistema de Competencias.

1.1. Coordinacién y Apoyo a Sectores 457,900 247,000 704,900
1.2. Promocién y Disfusién. 130,000 45,800 175,800
1.3. Sistemas de Informacién y Registro 105,300 - 105,300
SUBTOTAL COMPONENTE 1 693,200 292,900 986,100

2. Desarrollo de procesos de normalizacion y elaborarcién de Normas de Competencia Laboral.

2.1. Estudios 20,000 5,000 25,000
2.1. Soporte Técnico 315,900 174,930 490,830
SUBTOTAL COMPONENTE 2 335,900 178,930 515,830

3. Creacién'de Instancias de Evaluacion y Certificacién Basadas en Competencia Laboral,

3.1, Asitencia Técnica. 115,000 115,000
3.2, Elaboraci6n de lineamientos para la evaluacién - 74,480 74,480
TOTAL COMPONENTE 3 115,000 74,480 189,480
4. Unidad Ejecutora
4.1. Personal 152,600 117,800 270,400
4.2, Equipos 16,600 - 16,600
4.3. Gastos de Operacién - 38,650 38,650
SUBTOTAL UNIDAD EJECUTORA 169,200 156,450 325,650

5. Evaluaciones, Auditorias e Imprevistos

5.1. Estudio de evaluacion intermedia 15,000 15,000
5.2, Evaluacién de impacto del Sistema 30,000 30,000
5.3.Auditoria Financiera 10,000 - 10,000
5.4. Imprevistos 31,700 31,700
SUBTOTAL ESTUDIOS, AUDITORIAS E IMPREVISTOS 86,700 - 86,700
TOTAL 1,400,000 703,760 2,103,760
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3.3. Unidad Ejecutora

La FUNTRAB es la organizacion sede de la Unidad Ejecutora del Proyecto en los términos
y condiciones contenidas en la Carta Convenio entre esta organizacién y el BID. La Carta
Convenio fue firmada el 6 de mayo de 2003 y el Proyecto entré en elegibilidad el 24 de
septiembre de ese mismo afio.

El personal de Unidad Ejecutora del Proyecto se integra por: un Director Ejecutivo; un
Coordinador Administrativo y Financiero; un Coordinador Técnico; un especialista en
normalizacion; un especialista en certificacion; un asistente operativo y una secretaria.

| La Unidad Ejecutora ha concluido la implantacién de un sistema contable para la gestion de
los recursos que permite un adecuado control de los ingresos y gastos, asi como existe buen
manejo del ara el registro de las aportaciones locales y de la contribucién del
Banco, y la tramitacién de desembolsos. También ha sido implantado un procedimiento
para la elaboracién del Programa Operativo Anual (POA) y un Sistema Operativo para

Lelaborar los Informes Semestrales oyecto. y -~ T

/ EIPOA 2004 esta desglosado por Componente, Comités Sectoriales y Unidad Ejecutora. El
| cronograma de trabajo del POA se encuentra con un buen nivel de detalle, refleja un
" excelente trabajo de programacién de tareas y permite un seguimiento puntual de la

ejecucion de actividades y de los recursos que involucran. Por su parte, el Sistema
Operativo del Proyecto se ve reflejado en los Informes Semestrales de Ejecucion, en los
que se especifican los avances por Componente; los logros del objetivo de desarrollo;
problemas y acciones; lecciones aprendidas; y los resultados esperados para el siguiente
semestre. Los Informes Semestrales también contienen un balance administrativo y
financiero del Proyecto que cuentan con el nivel de detalle que facilita identificar rezagos o
insuficiencias. Los aspectos de gestién administrativa cubren las condiciones para
| proporcionar un buen soporte a la ejecucion del Proyecto.

\

Existen, sin embargo, algunos aspectos relacionados con los contenidos del Manual de
Operacion de la Unidad Ejecutora (a ser comentados en los capitulos sobre gjecucion por
Componente), que es conveniente atender para evitar confusiones en los ambitos de
competencia de la Unidad Ejecutora, el Proyecto y los Sistemas de Normalizacién y
Certificacion de Competencia Laboral.

Asimismo, se percibe en la Unidad Ejecutora una segmentacién entre el personal de las
areas administrativas y técnicas. Un efecto de esta segmentacién fue la renuncia del
Coordinador Administrativo y Financiero en el mes de septiembre del 2004, lo que afectd
la buena marcha en la gestion administrativa, la nueva Coordinadora fue contratada hasta el
mes de encro de 2005, y ha estado sujeta a un proceso de induccién y capacitacién en
paralelo al ejercicio de sus funciones, pero es deseable que se proporcionen m 145 espacios
de capacitacién especifica en los sistmmmfgroyecﬁ_éh
pmicu1mmmmm?§ifa?mi&?ma ‘Contable y estar en
condiciones de poner al dia los registros administrativos del Proyecto.
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También se ha presentado rotacién entre los Coordinadores Sectoriales de Turismo,
Maritimo y Recursos Humanos, lo que ha afectado la continuidad del trabajo en los
Comités. El problema de segmentacion de personal es de particular importancia y es
indispensable continuar atendiéndolo, pues puede poner en riesgo alcanzar las metas del
Proyecto, atin con la reprogramacion que se propone en este documento.

3.4. Acuerdos institucionales y con los sectores productivos para la operacién del
Proyecto.

Los objetivos del Proyecto estan centrados en apoyar los esfuerzos del sector privado para
desarrollar experiencias de normalizacién y certificacién de competencia laboral. La
participacion del sector privado es uno de sus factores criticos de éxito del Proyecto, por tal
razén fue incluida como condicién previa para el desembolso de recursos, la suscripcién de
convenios entre la FUNTRAB vy las camaras y asociaciones lideres de los sectores, en los
que se definen los términos de la colaboracion y las contribuciones de recursos de cada
parte en la ejecucion del Proyecto.

El 6 de mayo de 2003 fueron firmados los convenios de cooperacién y asistencia técnica
entre la FUNTRAB y las siguientes organizaciones empresariales: Camara de Turismo de
Panam4; Camara Panamefia de la Construccién; Asociacién Panamefia de Oficiales de
Marina; Asociacion Panamefia de Software; y Asociacién Nacional de Recursos Humanos.
En el afio 2004 fue firmado un nuevo convenio con la Fundacién Tecnolégica de Panama
que sustituye el firmado con la Asociacién Panamefia de Software. La firma de los
convenios asegura el aporte de recursos privados por B/. 687,245.00° suficientes para
respaldar financieramente la marcha de los proyectos sectoriales.

Asimismo, los Comités Sectoriales de Turismo; Construccién; Maritimo; y el del Grupo de
Apoyo Transversal de Recursos Humanos; fueron constituidos formalmente el 25 de
noviembre de 2003. EI Comité del Sector Maritimo fue reinstalado el dia 23 de julio de
2004, en la misma fecha fue instalado, finalmente, el Comité correspondiente al Sector de
Informética, lo que ha posibilitado el inicio de operaciones de los cuatro proyectos
sectoriales y las actividades del grupo transversal de recursos humanos.

La Junta Directiva de los Comités, al mes de diciembre de 2004, se integraba por las
siguientes personas:

Sector Turismo:
Nombre Cargo en el Comité Organizacién de pertenencia
Adriana Fébrega Presidenta Asociacion de Agencias de
Viajes
Itza Barraza Representante empleadores Cémara Panameifia de Turismo
Dionisio Nieto Representante de Trabajadores | Sindicato del Cesar Park
CIRP.

? Esta cantidad es menor en B/. 16,515.00 al monto originalmente previsto, debido a la reduccion del aporte
del sector de informética.
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Sector Construccion:

Nombre Cargoenel Comité | Organizacion de pertenencia
René Orillac Presidente
Juan Yhin Representante empresarios Yhin y Asociados S. A.
Manuel Gonzdlez Ruiz Empresa Lider ADCO, S. A.
Eladio Vega Representante Laboral SHNTRAICO
Sector Maritimo
Nombre Cargo en el Comité Organizacion de pertenencia
Hernén Navarro Presidente Presidente de la Asociacion de
Oficiales de Marina
Nilda Quijano Sector empresarial Gerente General de la Zona
Libre de Col6n
Felipe Jossephs Representante de los Sindicato del Canal
trabajadores
Luis Nieves Empresario

Sector Informatica

Nombre Cargo en el Comité Organizacion de pertenencia

Edgar Ochomogo Presidente Cable and Wireless

Salvador Patifio Vice presidente Camara Panamefia de
Tecnologia

Manuel Murillo Secretario Trabajador de Cable and
Wireless

Juan Delgado Fiscal Consultora Independiente S. A.

Armando Jipson Vocal Universidad Tecnoldgica de
Panama

Sector de Recursos Humanos

Nombre Cargo en el Comité Organizacion de pertenencia

Dayra Mufioz Presidenta

Leo Vigildo Canto Presidente de la Asociacién
Nacional de Recursos
Humanos

Ana Luisa Septlveda Representante empleadores TECNOPROCESO

Pedro Correa Representante de los | Sindicato de Trabajadores del

Trabajadores Canal

Los recursos contraparte, en particular para la operacién de la Unidad Ejecutora del
Proyecto, son complementados por el MITRADEL; con este fin el Ministerio y la
FUNTRAB firmaron un convenio de cooperacién por medio del cual el Ministerio se
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compromete a brindar apoyo econémico por B/. 200,000.00. Este convenio indica el interés
de las partes en:

a) Desarrollar el Sistema Nacional de Normalizacién Laboral y Certificacién de
Competencia Laboral como mecanismo de reconocimiento formal de la
competencia laboral de los trabajadores del pais;

b) Organizar y poner en funcionamiento los componentes del Sistema Nacional de
Normalizacién Laboral de los trabajadores del pais;

¢) Crear mecanismos de articulacién y colaboracién entre ambas partes para el
desarrollo eficiente del Proyecto; y

d) Propiciar el conocimiento, por parte de empleadores y trabajadores, de los alcances
del Sistema Nacional de Normalizacién Laboral y Certificacién de Competencia
Laboral

El convenio citado fue firmado el 6 de mayo de 2003. En diciembre de 2004 el
MITRADEL trasladé los B/. 200.000.00, hasta ese momento la FUNTRAB habia cubierto
los aportes locales de la Unidad Ejecutora. Ahora es conveniente dar prioridad al
establecimiento formal del Sistema Nacional de Normalizacién Laboral y Certificacion de
Competencia Laboral, creado mediante Decreto Ejecutivo de la Presidencia de la
Repiiblica, el 30 de agosto de 2004.

3.5. Recomendaciones

Es conveniente que el Director Ejecutivo del Proyecto establezca medidas que eviten la
rotacién de personal en la Unidad Ejecutora. Asimismo, aunque la designacién de los
Coordinadores Sectoriales es responsabilidad de cada Comité, es conveniente que el
Director Ejecutivo promueva que las Juntas Directivas conserven al personal ya
sensibilizado y formado en temas de competencia laboral, si continua la rotacién se pone en
riesgo la consolidacion de los Comités y la implantacién del Sistema en los Sectores.

Es conveniente profundizar la capacitacién de la Coordinadora Administrativa de la Unidad
Ejecutora en la gestion del SAFOBID vy en el sistema contable del Proyecto, con el fin de
que asuma completamente la gestion administrativa de los recursos y esté en condiciones
de mejorar el ejercicio, registro de recursos y el seguimiento en los desembolsos y
aportaciones locales del Proyecto. Asimismo, es indispensable que el Director Ejecutivo
asuma un mayor liderazgo en la conduccién global del Proyecto. El Director Ejecutivo ha
concentrado su esfuerzo en consolidar los aspectos administrativos del Proyecto y, en los
ultimos meses de 2004, suplir la falta de Coordinador Administrativo. No obstante, cubierta
esa funcién, es necesario que proporcione mayor atencién tanto a los aspectos técnicos
como a la promocién e impulso del sistema de competencia laboral en los sectores
productivos. En particular el 4rea técnica necesita mayor direccion y formacion para
mejorar el soporte que la Unidad Ejecutora proporciona a los Comités Sectoriales. Estos
temas se tratan con mayor profundidad en los siguientes apartados.
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IV. Analisis por Componente

4.1.Componente 1. Desarrollo y promocién del sistema de competencias

4.1.1. Metas alcanzadas.

En el siguiente cuadro se muestran las metas programadas y alcanzadas a medio camino de

la ejecucion (6 de noviembre de 2004), considerando como inicio la fecha en que el
Proyecto entr6 en efectividad.

1.1. Coordinacion y Apoyo a Sectores

1.1.1. Reglas Generales de los Sistemas

1.1.2. Manuales de Procedimientos de los Sistemas

1.1.3. Manual de Procedimientos de la Unidad Ejec.

1.1.4. Cursos de formacién .

1.1.5. Personas capacitadas 5

1.1.6. Reuniones "benchmarking” entre UE, CSy GT

1.1.7. Visitas de Asistencia Técnica Int. 15 0 15 30

1.1.8.Curricula de normas técnicas 25 0 50 75

| 1.2. Promocién y Disfusién.

1.2.1. Documentacién de procesos de normalizacion. 5

1.2.2. Manual de ldentidad del Sistema 1
1
1

1.2.3. Impresién de material de difusion

1.2.4. Definién y ejecucién anual de mercadeo social
1.3.. Sistemas de Informacion

1.3.1. . Sistema de seguimiento operativo del Proy. 1 1

1.3.2. Diseiio, Desar. e Implan. del Sist.Infor del Sist. 1 EIP 1
1.3.3. Disefio y difusién de la pagina Web 1| EP

ol=olo

El Componente estd dividido en tres grupos de actividades: Coordinacién y Apoyo a
Sectores; Promocién y Difusién; y Sistema de Informacién. En el grupo de actividades de
Coordinacién y Apoyo a Sectores se elaboraron los documentos normativos del Sistema y
de la Unidad Ejecutora y, hasta el mes de noviembre de 2004, se habian capacitado 52
personas asociadas a la ejecucion del Proyecto, sin embargo no se habian realizado las
reuniones entre los Comités Sectoriales, Grupos de Trabajo y la Unidad Ejecutora para
compartir experiencias en sus actividades de normalizacién, asimismo no se habian
efectuado las visitas de asistencia técnica internacional para proporcionar apoyo en las
actividades de los Comités, y tampoco se habia iniciado el desarrollo curricular de normas
técnicas de competencia laboral, las cuatro normas elaboradas estén siendo validadas,

En el grupo de actividades de Promocién y Difusién, hasta noviembre de 2004, se habia

impreso material de difusion del Proyecto y se habia disefiado el logotipo del Sistema. El
pliego de cargos para el concurso del disefio e implementacién de la campafia de mercadeo
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social se encontraba en proceso de autorizacion, y no se habia iniciado la documentacién de
los procesos de normalizacion.

En cambio el grupo de actividades del Sistema de Informacién presentaba un buen nivel de
avance, habfa sido definido y se aplicaba el sistema de seguimiento operativo del Proyecto
y- se habia concluido el Sistema de Informacion y la pagina Web del Sistema.

Este Componente presentaba un alcance de metas intermedio con respecto a lo programado,
pues se habia avanzado en la elaboracién de documentos normativos y en el sistema de
informacidn.

4.1.2. Diseiio y ejecucion.

Los documentos que constituyen el marco normativo de las actividades de los Sistemas de
Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral, el Proyecto y la Unidad Ejecutora,
son los siguientes:

® Decreto Ejecutivo mediante el cual se crea el Sistema Nacional de Normalizacién
Laboral y Certificacion de Competencia Laboral.

° Reglas Generales de Operacién del Sistema de Normalizacién de Competencia

~ Laboral.

¢ Reglas Generales de Operacion del Sistema de Certificacién de Competencia Laboral.

® Reglas Generales para el Aseguramiento de la Calidad del Sistema de Normalizacién
y Certificacién de Competencia Laboral.

® Manual de Procedimientos del Sistema de Normalizacién de Competencia Laboral.

e Manual de Procedimientos del Sistema de Certificacién de Competencia Laboral.

® Manual para el Aseguramiento de la Calidad de los Sistemas de Normalizacién y de
Certificacion de Competencia Laboral.

e Reglamento Operativo del Proyecto.

® Manual de Operacién de la Unidad Ejecutora del Proyecto Piloto de Apoyo al
Desarrollo de Competencias Laborales.

Los documentos mencionados consideran los instrumentos o formatos para la
documentacién y seguimiento de actividades; asimismo se habia integrado la Guia para la
Identificacién de Actores Sociales para el Proyecto.

Si bien se dispone de los documentos normativos, es necesario revisarlos y mejorar su
contenido para proporcionar un soporte mas robusto a la Unidad Ejecutora y al Sistema de
Competencia Laboral. A continuacién se destacan algunos de los aspectos que seria
necesario mejorar;

Reglas Generales:
Las reglas generales del sistema y de sus componentes, asi como los documentos referidos

al aseguramiento de la calidad, son documentos basicos para la orientacién de los
ejecutores. Por tal razén deben abrir un espacio a la reflexién sobre los aportes y alcances
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que el Sistema de Competencia Laboral puede tener en Panama, asi como para analizar y
profundizar sobre los conceptos del Sistema de Competencia Laboral para que los actores
que intervienen en su construccién y aplicacion en el pais se interioricen y habiliten sobre
los puntos criticos y factores de éxito del Sistema. Esta reflexién, indudablemente apoyard
la toma de decisiones y permitiré identificar cuéles son los &mbitos en los que el Sistema de
Competencias deben incidir para apoyar el desarrollo del aparato productivo, en lo general
y de los recursos humanos, en lo particular. Asimismo, en estos documentos se requiere
establecer claramente las relaciones entre componentes del Sistema de Competencia
Laboral y la relacion de éstos con el contexto.

Por lo anterior es necesario que en las Reglas Generales se explicite la relacién entre la
aplicacion del Sistema de Competencia Laboral y los objetivos del desarrollo que busca esa
aplicacion en el contexto panamefio. En particular, es necesario que se documente la forma
en que debe ser utilizado el anlisis funcional en el desarrollo de los productos del sistema,
asi como se profundice sobre el concepto de la Norma Técnica de Competencia Laboral
(NTCL) y su estructura. También es conveniente que se documenten los criterios de las
Juntas Directivas de los Comités Sectoriales para la seleccién de las personas que
participan en los Grupos de Trabajo encargados de construir los mapas funcionales y
diseiiar las NTCL.

Se recomienda que las Reglas Generales sean mejoradas por medio de la confrontacién de
su contenido con la experiencia concreta de los avances en la integracion del sistema, desde
la constitucién de los Comités y Grupos de Trabajo hasta los procedimientos y contenidos
de las NTCL.

Algunos temas que es conveniente mejorar en los documentos, por ejemplo, es que los
documentos sefialan que el concepto de evidencias de desempefio puede estar referido a una
actividad, en caso de que la evidencia no sea claramente identificada. En este caso es
conveniente orientar a los disefiadores de normas sobre cémo abordar la elaboracién del
apartado de evidencias, pues deben comprenderse como un producto del desempefio de las
personas, de no ser asi se desvirtia el concepto de norma y hace inaplicable el plan de
evaluacion y la obtencion del dictamen de competencia.

Asimismo cada Junta Directiva ha definido criterios particulares para formar a los Grupos
Técnicos responsables del disefio de mapas y normas. Sin embargo, esta practica genera un
amplio rango de discrecionalidad que debe evitarse para no afectar producir normas de
calidad; se recomienda que los criterios queden documentados y estandarizados para
asegurar la calidad de los mapas funcionales y de las normas.

En el caso de la certificacion, las Reglas Generales recomiendan la constitucién de un
Grupo de Dictamen de cardcter externo para asegurar la ausencia de discrecionalidad en la
acreditacién de Organismos Certificadores, Centros de Evaluacién, Evaluadores
Independientes y responsables de las funciones clave, asi como para asegurar la legitimidad
del certificado; sin embargo, los Grupos de Dictamen se pueden evitar si se acuerdan y
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documentan criterios y procesos en la materia . Algunas experiencias en México® indican
que los grupo de dictamen burocratizan el sistema y lo hacen caro y largo, lo que afecta la
credibilidad en torno a la certificacion.

Manual de Operacién de la Unidad Ejecutora:

Es conveniente revisar el Manual de Operacién de la Unidad Ejecutora y definir el
contenido de trabajo de dicha Unidad. Entre otros elementos que seria necesario integrar
destacan: la definicién de la mision, visién y estrategias por medio de las cuales se orientara
el trabajo para lograr la implantacion del Sistema de Competencia Laboral. Tal parece que
cuando se redacté el documento no se percibia a la Unidad Ejecutora como una
organizacion, por lo que se repiti en el Manual la estructura del Proyecto y sus
componentes, sin diferenciar los 4mbitos de gestion y procesos de la Unidad Ejecutora.
Conviene que, al revisarlo, sea bien delimitado el 4mbito de operacién de la Unidad
Ejecutora del Proyecto y de los Sistemas de Normalizacién y Certificacién de Competencia
Laboral, asi como de las funciones que ésta pudiera desempefiar como parte de éstos
ltimos una vez que sean constituidos formalmente. También es conveniente integrar las
politicas de planeacion, y de evaluacién y seguimiento de la Unidad Ejecutora, lo que
apoyaria la gestion de procesos de mejora continua.

Por otra parte, cuando se definen las funciones laborales de los integrantes de la Unidad, no
se diferencia entre lo que son las funciones y lo que pertenece al &mbito de las atribuciones,
facultades y responsabilidades que les confiere el marco juridico / administrativo vigente en
el pais. Esta diferenciacién posibilitaria evaluar el desempefio del personal de la Unidad
Ejecutora y de ésta como organismo, desde el enfoque de competencia laboral.

Un ejemplo de lo anterior es que el Manual de Operaciones indica que su objetivo es
“contar con un documento que refleje la estructura organizacional y funcional del Proyecto,
los diferentes procedimientos que se realizan y los mecanismos de comunicacién,” no
obstante, el objetivo hace referencia al Proyecto y no a la funcionalidad de la Unidad
Ejecutora. El documento, por lo tanto, traslapa funciones del Proyecto y de la Unidad
Ejecutora. El manual de la Unidad debe identificar y definir los puntos criticos de los
proceso de trabajo, ademés de clarificar y establecer c6mo requieren operar las relaciones
entre las areas de la Unidad, para lo cual es necesario incluir en el Manual un sistema de
comunicacion con sus respectivas politicas, procedimientos y estrategias. Todo lo anterior,
debe disefiarse teniendo en cuenta que el principal resultado de la Unidad Ejecutora es la
implantacién y aplicacién del Sistema de Competencia Laboral en Panama.

En el apartado del Manual que define las funciones del personal de la Unidad Ejecutora, se
indica que debera desempefiar: “Cualquier otras funciones que le sean asignadas al area de

“ En el caso de los Centros de Evaluacién, acreditados por el CONOCER, que evaltan con fines de
certificacién en el sector turismo, manufactura de muebles de tablero y en el dmbito de la formaci6n, han
enfrentado dificultades para integrar grupos de dictamen, la emisién del certificado demora de dos a seis
meses mas del tiempo definido para el proceso de evaluacién (que de por s ya es largo), lo que desalienta a
los candidatos. Cabe resaltar que en la mayoria de los casos la norma se actualiza cada dos afios y éste es el
periodo de vigencia del certificado. Lo anterior implica que si obtener el certificado lleva mas de un afio, la
validez de la certificacion estaré vigente sélo 6 meses.
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su responsabilidad”. Esta frase es una disposicion juridica que autoriza y faculta a las
personas para definir sus funciones productivas, pero ella, entendida como funcién no es
evaluable. Esta problemitica se presenta de manera generalizada en la organizacién de la
administracién publica, por ello es importante, en este caso, definir las funciones del
personal de la Unidad Ejecutora con base en su propio mapa funcional. E1 Manual de
Operacion de la Unidad Ejecutora presenta un esquema de funcionamiento del “Proyecto”,
el cual no deberia referirse al Proyecto sino a la Unidad Ejecutora. Ademas, este esquema
presenta una marcada diferencia con lo indicado en el Reglamento Operativo del Proyecto.
Esquema definido en el Reglamento Operativo

ESQUEMA DE FUNCIONAMIENTO DEL PROYECTO

o Unidad Técnica del Proyecto
FUNTRAB Director
i_ Secretaria
Director Especialista Asistente
Técnico Financ/Ad | | Operativo
1 H
1] T
1
i
1
i
1
L PR 1 |
. i : i
s L b i Personal
Especialista Especialista Especialista en E Técnico
en en Desarrollo ! i
Normalizacion Cettificacion Informatico :
; s i Enlace
i i i :
] ]
| ! |
i
E ’— APEDE
Organismos Comités Sectoriales de
Normalizaci ;
de Certificacién  |4+4----- t C:;T;::;?: I:]g — APS
: Competencia
i CAMAPA
! —  CAMTUR
Evaluadores "
Secretarios
'''''' Técnicos | CAPAC
Instancias de Evaduacion
¥ de Certificacion
Grupo de Grupo de Grupo de
Tralego Trabaio Trabajo
Comités Sectoriales
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Esquema definido en el Manual de Operacién de la Unidad Fjecutora

ESTRUCTURA DEL PROYECTO
Organigrama

El esquema que muestra el Manual de Operacién de la Unidad Ejecutora, traslapa el
funcionamiento del Proyecto y el organigrama de la Unidad Ejecutora. Asimismo plantea
modificaciones a las lineas de coordinacién originalmente previstas en cuanto al
funcionamiento de la Unidad Ejecutora y su vinculacién con el Proyecto en su conjunto. Se
recomienda, en consecuencia, que el Manual de la Unidad Ejecutora sea revisado en todo
su contenido, de preferencia bajo el enfoque de competencia laboral, y referitlo a las
funciones de la Unidad Ejecutora. Es conveniente que la revisién del Manual se lleve a
cabo en un ejercicio que involucre a todas las 4reas de la Unidad y se aproveche para
formar una visién integrada en la Unidad. Es conveniente que esta actividad se lleve a cabo
una vez que se concluya la revisién y ajustes a las Reglas Generales y Manuales de los
Sistemas de Normalizacién y de Certificacién.
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Manual para el Aseguramiento de la Calidad

El documento contiene partes que son aplicables sélo si existe el Sistema Nacional y otras
que serfan vélidas sélo para el Proyecto Piloto’.

Ante el nivel de desarrollo que tiene el Proyecto Piloto en la actualidad, es necesario
realizar una revision reflexiva sobre los documentos para avanzar hacia la estructuracion
nacional, pero sin perder de vista que el establecimiento del sistema a nivel nacional es una
tarea de mediano plazo, y que actualmente se aplican cuatro casos piloto en cuatro sectores
y un grupo de apoyo, lo que evitara imprimir mayor complejidad al Proyecto.

Capacitacion:

Hasta el mes de noviembre de 2004 se habian capacitado a 52 personas de los Comités
Sectoriales, de la Unidad Ejecutora y de la FUNTRAB en los marcos normativos del
Sistema de Competencia Laboral, la elaboracién de normas, y la constitucién de Comités y
grupos directivos. La capacitacion fue impartida por una empresa mexicana mediante un
taller de 40 horas, el taller no fue suficiente para que los asistentes desarrollaran una
adecuada comprension del Sistema y lo implementaran correctamente.

Con el fin de consolidar las calificaciones del personal, se recomienda que la capacitacion
futura considere, al menos, dos aspectos. En primer lugar, la relacion entre educacion y
trabajo en el contexto socioeconémico en que se aplicard el Sistema. En segundo lugar,
incluir aspectos que contribuyan a la generacién de una cultura organizacional promotora
del cambio en el que se basa el Sistema de Competencia Laboral y ¢l ejercicio del
desempefio competente. Asimismo se recomienda que toda la capacitacién se lleve a cabo
en la modalidad de taller y que se encuentre directamente asociada a la elaboracion y la
aplicacién de los productos generados con la formacién. Es también necesario que la
capacitacion contenga una o varias etapas de acompafiamiento, entendido éste, como el
proceso de aplicaci6n, verificacién y mejora de los productos generados durante la
formaci6n; lo anterior permitira mejorar sustancialmente la formacién de los miembros de
la Unidad Ejecutora, de los Comités Sectoriales, asi como a las demas personas que
participan en los diferentes Grupos Técnicos.

4.1.3. Recomendaciones

El Proyecto ha registrado un buen avance en la formulacién de su estructura normativa, sin
embargo, como se ha mencionado, los documentos muestran limitaciones y €s necesario
mejorarlos con el fin de delimitar y alienar los alcances de los documentos con respecto al
Sistema de Competencia Laboral, el Proyecto y la Unidad Ejecutora.

En particular la revision y mejora de las Reglas Generales y Manuales debe realizarse
asociada a la capacitacién de personal en elaboracién de normas, instrumentos de

* El documento contiene una nota introductoria en la que se advierte que en su estado actual, es itil para
apoyar el desarrollo del Proyecto Piloto y que debe ser revisado para asegurar la calidad del sistema nacional.
Sin embargo, no es aplicable al proyecto pues el documento esta incompleto.
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evaluacion y aplicacién de procesos de evaluacién y certificacion. El documento de las
Reglas Generales puede simplificarse, agrupando pero manteniendo diferenciadas las areas
de normalizacion y certificacion. En los Manuales de Procedimientos de los Sistemas deben
integrarse apartados que expliquen los aspectos metodolégicos e incluir los alcances que se
pretende dar al Sistema de Competencia Laboral en el pais.

En los que concierne al Manual de Procedimientos de la Unidad, es conveniente
simplificarlo y darle una estructura que incluya la misién, visién, estrategias, politicas,
estructura organizacional, funciones por 4reas, procedimientos e instrumentos para la
documentacion de las acciones. En las estrategias y politicas se plantearfan los esquemas de
aseguramiento de la calidad.

Por lo que respecta a la capacitacion, es indispensable que se realice asociada a la
aplicacion del Sistema de Competencia Laboral, esto es, la elaboracién de normas y
desarrollo de procesos relacionados con la evaluacién y certificacién. Asimismo la
capacitacion debe dirigirse a atender temas de calidad; cultura organizacional; desarrollo de
capacidades clave (o transversales); e incidencia del sistema de competencia en la
transformacion de la educacién, desde los puntos de vista tedrico, metodologico y
organizativo. Con tal fin es recomendable, por una parte, que la capacitacién esté dirigida
hacia las personas que participan en la elaboracién de normas y se identifique nuevas
personas que estén dispuestas a proporcionar servicios técnicos para la implantacién del
sistema. De esta forma la capacitacion se vincular4 siempre con la generacién de productos
para el funcionamiento del sistema, al mismo tiempo que ampliara el niimero de personas
formadas para apoyar la implantacién del Sistema. Esto contribuird a consolidar una masa
critica para el desarrollo y actualizacién permanente del Sistema y sus productos. También
es indispensable capacitar a los miembros de las Juntas Directivas de los Comités, pues son
estos los que orientan a los Grupos Técnicos, validan y autorizan la difusién de las normas.

4.2. Componente 2. Desarrollo de procesos de normalizacion y elaboracién de normas
de competencia laboral

4.2.1. Metas alcanzadas.

2.1. Estudios
2.1. Estudios sectoriales
2.2.. Soporte Técnico

L&)
| Lt
(4]

2.2.1. Constitucién de Comités Sectoriales 5 5 5
2.2.2. Mapas funcionales 5 2 5
2.2.3. Equipo de Computo 1 1 1
2.2.4. Normas de Competencia Laboral 45 4 55 100
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Hasta el mes de noviembre de 2004, se habian elaborado los estudios sectoriales del sector
maritimo y del sector de la construccién, se encontraban en proceso los estudios de
informética, recursos humanos y turismo.

Como se ha indicado, en el afio 2003 fueron integrados los cuatro Comités Sectoriales de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral, y en el 2004 fue instalado el
Comité del Sector Informatica.

Se habia disefiado el mapa funcional del Sector Turismo y una primera desagregacién del
mapa funcional del “Sector de recursos humanos”; sin embargo, el mapa pues no esti
construido en el marco de la gestion de recursos dentro de las organizaciones, por lo tanto
carece de la articulacion con funciones como gestion de recursos financieros; gestion de
recursos tecnoldgicos; y gestion de recursos materiales, las cuales, en conjunto, determinan
el desempefio de las personas en la gestidn organizacional.

Los demas Sectores atn no habian concluido el mapa funcional, no obstante, con excepcion
de Informatica, habian iniciado la elaboracién de normas de competencia laboral, lo que es
recomendable realizar hasta haber concluido el mapa funcional. Sin embargo, el
Coordinador Técnico de la Unidad Ejecutora, los Coordinadores Sectoriales y las Juntas
Directivas, acordaron desagregar una sola linea de los mapas funcionales con base en las
prioridades en cada sector y con base en dicha linea elaborar normas. El acuerdo se tomé
con el fin de acortar los tiempos de elaboracion de mapas y normas, sin embargo, la falta de
un mapa funcional completo impide tener una visién global del sector correspondiente y no
es la mejor alternativa para el desarrollo de normas.

Otro aspecto que reduce la calidad de las normas es que el grupo de personas que habia
elaborado el mapa funcional fue diferente al que elaboré las normas, esta situacion, ademas
de alargar el tiempo de elaboracion de los mapas y las normas, impide dar continuidad
metodologica y se pierde la oportunidad de actualizar y modificar el mapa en el momento
en que se disefia la norma; ambos instrumentos estan ligados entre si y deben tomarse uno a
otro como referencia de manera permanente. En las relaciones de las funciones que muestra
el mapa, se encuentran los puntos criticos que seran desagregados como componentes de
las normas. Ademds de lo antes sefialado, se habian presentado dificultades para integrar
trabajadores expertos en los Grupos de Trabajo.

Hasta el mes de noviembre de 2004 se habian elaborado las siguientes Normas:
1. Evaluacién de Competencias Laborales Basada en una Norma Técnica. Cédigo
RH020104. Es la primera norma que se formula relacionada con las funciones clave.
2. Facilitar el Proceso de Aprendizaje. Cédigo RH010104.
3. Construccién de Muros y Paredes de Bloques. Sin Cédigo.
4. Suministrar Servicios de Preparacion de Bebidas. Sin Cédigo.

Normas en proceso de elaboracion:

1. Preparacion e instalacion de acero de refuerzo
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Construccion de paredes con mamposteria

Operacién de embarcaciones con motor fuera de borda
Planeacion y administracion de la capacitacion

Reclutamiento y seleccion de personal

Proporcionar servicio de comida y bebida de acuerdo a pedido.

SR to

Las Normas de Evaluacién y de Facilitar el Proceso de Aprendizaje fueron elaboradas por
personal del Instituto Nacional de Formacién Profesional (INAFORP), y validadas por las
Juntas Directivas de los Comités Sectoriales.

Atn cuando se cuenta con estas normas, la decision de elaborarlas no se ha derivado de los
estudios sectoriales ni de los mapas funcionales correspondientes, lo que impide establecer
las relaciones entre ambos instrumentos.

Los Comités Sectoriales, al mes de noviembre de 2004, habfan recibido el equipo de
computo considerado en el disefio del Proyecto, con excepcidén de una PC inicialmente
asignada al Comité Sectorial de la Cémara de la Construccion, por lo que se recomienda
complementar la dotacién de equipo, en atencién a que este Comité tiene considerado
desarrollar mas normas y deberd conformar més Grupos Técnicos de Trabajo.

En el siguiente apartado se destacan aspectos relevantes de los trabajos de los Comités
Sectoriales, en particular, con respecto a los temas metodolégicos.

4.2.2. Diseiio y ejecucién.

Sector Informatica:

El Comit¢ acordd separar los trabajos en dos subsectores: informatica y
telecomunicaciones. A fines del mes de septiembre de 2004 fue iniciada la elaboracién de
los mapas funcionales, integrando los Grupos de Trabajo de ambos subsectores, hasta el
mes de noviembre de 2004 no se habfan concluido los mapas funcionales y no se habian
determinado las normas de competencia a elaborar. No obstante la Junta Directiva del
Comité, habifa sefialado que, independientemente de la elaboracion del mapa funcional, se
consultaria a las empresas con mayor experiencia en la rama, con el fin de identificar las
normas de competencia laboral que tendrian prioridad. -

El sector informético tiene interés en utilizar el Sistema de Competencia Laboral para
reconocer el aprendizaje obtenido en la prictica y certificar el uso de tecnologia como una
funcion transversal. La empresa Cable and Wireless es la que tiene mayor participacion en
el Comité, y tanto el sindicato como los empresarios estan comprometidos e interesados en
el Sistema.

Sector Construccion:

El Comité ain no concluia el mapa funcional en el mes de noviembre de 2004; sin
embargo, ya habia elaborado una norma y poseia una lista de normas a desarrollar. En el
Comité no participa formalmente el sindicato que congrega al 90% de los trabajadores de la
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construceion, no obstante, participan en los grupos de trabajo trabajadores afiliados a ese y
a otros sindicatos.

La Cémara de la Construccién habia identificado 33 normas de competencia laboral a
desarrollar; sin embargo, se recomienda agrupar algunas normas de la lista ordenando los
campos de aplicacion. La agrupacion se facilitara al concluir el mapa funcional del sector.
Hasta el mes de noviembre de 2004, se habian identificado como posibles centros de
evaluacion al INAFORP y a la Universidad Tecnolégica.

Sector Turismo:

El Comité Sectorial fue reorganizado debido a los ajustes derivados del cambio de gobierno
en el pais por lo que, hacia el mes de noviembre se sensibilizaba nuevamente a empresas
del sector para reestructurar la Junta Directiva del Comité y continuar con la elaboracién
de normas. Los gremios se encontraban interesados en el proyecto, pero se buscaba una
participacion més activa. El Instituto Panamefio de Turismo (IPAT) ha aportado recursos
financieros y personal para continuar las actividades del Comité. Hacia el mes de
noviembre pasado el estudio sectorial se encontraba en elaboracion.

La Asociacién de Bares y Restaurantes, la Universidad Interamericana y el IPAT habian
sido identificados como posibles centros de evaluacién, y las Camaras Maritima y de

Turismo como posibles Organismos de Certificacién.

Sector Maritimo:

El sector habia definido cuatro subsectores clave: Puertos; Pesca; Transporte de Personas y
de Mercancias en Aguas Nacionales; y Actividades Conexas al Sector Portuario
(construccién y reparacion naval). Hacia el mes de noviembre pasado se habia iniciado el
disefio de mapas funcionales de los subsectores Pesca y Transporte de Personas y de
Mercancias en Aguas nacionales; el nimero de personas que integran y podrian certificarse
en estos subsectores asciende, aproximadamente, a 1,200.

La “Autoridad Maritima” habia sido identificada como posible Organismo de Certificacion
y, como Centros de Evaluacion, la Escuela Niutica; la Universidad Tecnoldgica; el
INAFORP; Pearson-Mar; y el Centro Néutico Pesquero.

Recursos Humanos:

Las actividades de este Comité, hasta el mes de noviembre de 2004, se habian concentrado
en el desarrollo del mapa funcional y de normas, sin embargo, los Grupos que elaboraban el
mapa funcional y las normas no estaban vinculados; la Junta Directiva recibe los productos
de cada Grupo y los valida o regresa a cada Grupo, segtin corresponda. El Comité de
Recursos Humanos validé las normas de Facilitar el Proceso de Aprendizaje y de
Evaluacion, ambas elaboradas por el INAFORP.

El Comité no han identificado candidatos a Centros de Evaluacién y Organismo de
Certificacién, consideraba que algunas universidades podrian acreditarse para cumplir
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dichas funciones; pero esa responsabilidad la habia delegado a la Unidad Ejecutora del
Proyecto, siendo que esa tarea es del Comité y no de la Unidad Ejecutora, por lo que se
recomienda que el Comité desempefie esa actividad e identifique candidatos para ambas
actividades.

Hacia el mes de noviembre de 2004, la Unidad Ejecutora del Proyecto habia definido un
procedimiento de acreditacién con el fin de dar inicio al proceso de certificacién, sin
embargo, el procedimiento no se relaciona con la certificacién de competencia laboral y
puede distorsionar el proceso, llevar a cabo un estudio que apoye a la Unidad Ejecutora y
Comités Sectoriales a elaborar alternativas y escenarios de construccion del Sistema de
Evaluacion y Certificacién, incluido la estimacion de los costos de la evaluacién y
acreditacion de Organismos de Certificacion y Centros de Evaluacion.

Tanto instancias privadas como el INAFORP imparten formacién que han denominado
“basada en competencia”, pero no tiene como referente una norma y puede no ser
consistente con los planteamientos del Proyecto. Por tanto, para evitar contraposiciones, es
conveniente establecer contacto con estas organizaciones y trabajar de manera conjunta
para generar sinergias positivas con el Proyecto.

Aspectos metodologicos

Los mapas funcionales deben ser comprendidos como una descripcion del trabajo desde la
perspectiva de resultados; es por ello que aportan elementos para disefiar normas.
Asimismo la elaboracion de los mapas debe partir del analisis de la realidad actual de la
organizacién del trabajo en el sector y mantener presente las exigencias de la
competitividad y productividad, con el fin de que las normas que se deriven abran los
espacios para la actualizacidon o modernizacién del trabajo, y se reflejen en la formacién y
evaluacion de la competencia laboral.

Hasta el mes de noviembre funcionaban 8 grupos de trabajo para la elaboracién de mapas y
normas. No obstante, las normas se estaban disefiando relacionadas con puestos, en lugar de
funciones, por lo que es necesario corregir esta desviacion y derivar las normas de los
mapas funcionales. Las normas se basan en funciones no en ocupaciones y puestos, este
aspecto es lo que proporciona a los contenidos de las normas la transferibilidad y
flexibilidad para modificar los patrones de organizacién empresarial, y de la educacién y la
capacitacion, permitiendo que las personas transiten por diversas actividades productivas y
les sea més fécil reconvertir sus calificaciones mediante capacitacién complementaria.

Con relacion a los componentes de las normas que han desarrollado los Grupos Técnicos
del Proyecto, son los criterios de desempefio y la determinacién de los campos de
aplicacion los que presentan mayor dificultad en su concepcion y redaccion. Cabe sefialar
que los criterios de desempefio no requieren presentar una secuencia operativa del proceso
de trabajo, tal como se encuentran en algunas de las normas elaboradas, s6lo basta hacer
referencia a la fuente de informacion que tiene contenida la secuencia, por ejemplo, el uso
de un procedimiento, el hacer las actividades cumpliendo politicas o respetar las
indicaciones de un manual del fabricante. Asimismo, el apartado de evidencias requiere una
especial atencion, dado que son éstas los puntos centrales en la evaluacion, por tanto
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necesitan quedar definidas de tal manera que se pueda verificar su autenticidad, actualidad,
suficiencia y veracidad. Esto no es posible hacerlo con las normas hasta ahora
desarrolladas. El concepto de evidencia debe ser revisado también en las Reglas Generales,
pues de ahi parte el problema de interpretacion. Por todo lo anterior es necesario que, en
particular, los grupos que elaboran normas, mejoren su conocimiento del concepto y de la
estructura de la Norma de Competencia Laboral y como se utiliza para la evaluacion.

En las normas de competencia laboral elaboradas por lo grupos de trabajo, se han integrado
actitudes como elementos del apartado de evidencias de desempefio. No obstante, cabe
destacar que el andlisis funcional y, en consecuencia, las normas describen las
caracteristicas del trabajo y no las cualidades de las personas que realizan dicho trabajo.
Las actitudes son cualidades de las personas, por lo que no es conveniente registrarlas con
fines de evaluacidn, pues conducirian a realizar a evaluaciones subjetivas.

Salvar al méximo la subjetividad es una de las grandes aportaciones del Sistema de
Competencia Laboral, y la incorporacion de las actitudes como parte de las normas planten
un verdadero reto a la evaluacién. Sin embargo, existen posiciones conciliatorias que
plantean vias para atender este aspecto. Por ejemplo, la via inglesa, indica que las actitudes
deben quedar contenidas en los criterios que hacen referencia al cumplimiento de las
politicas de la organizacion, son en éstas en donde se documenta el tipo de cualidades que
la persona requiere aplicar y/o desarrollar para cumplir con los estindares de la
organizacion, pero las cualidades de las personas no son componentes de las normas de
competencia laboral. La competencia estar referida a tener la capacidad de cumplir con lo
establecido en las politicas organizacionales. En cambio la via australiana propone integrar
en la norma de competencia laboral un apartado de recomendaciones sobre las
competencias (o capacidades) clave que se requiere desarrollar y evaluar para el
cumplimiento de la funcién que describe la norma. Las competencias clave® estén referidas
a lo que se conoce comunmente como habilidades gerenciales, es decir toma de decisiones;
generacion de alternativas; uso de tecnologia; capacidad de comunicarse y trabajar en
equipo; desarrollar el pensamiento critico, aprender a aprender; entre otras.

Ahora se hara referencia al apartado de “Recomendaciones para la evaluacién” de las
normas elaboradas. La forma en que estd redactado el apartado de referencia contiene
especificaciones que corresponden a una fase del proceso de evaluacién, pero no deben
especificarse en la norma. El apartado de recomendaciones debe contener informacién que
facilite un dialogo con el evaluador y con el verificador intemno, a los cuales la norma les
proporciona pautas para, por ejemplo, identificar si la evaluacién se hace en situacién de
trabajo o de simulaci6n; si es necesario que el candidato solicite alguna autorizacién
especifica para que la evaluacion se realice en situacién de trabajo; o si la suficiencia de la
evaluacion se logrard sélo con practica o con algin tipo de instrumento que evalde
conocimientos tedricos, a través de la cual se va a constatar el desempefio e inferir la
competencia.

¢ Es necesario diferenciar el concepto de funcion clave del sistema del concepto competencias clave o
genéricas: Las funciones clave se refieren a la evaluacion, verificacién interna y externa,

Roberto Flores Lima. 3 de iunio de 2005 26/



FUNTRAB Banco Interamericano de Desarrollo
Proyecto Piloto de Apoyo al Desarrollo de Competencias Laborales
Informe Final de la Evaluacién Intermedia, Seguimiento del Plan de Accidn y Programa de Trabajo

Como en todos los Sistemas de Competencia Laboral, en el caso de este Proyecto se ha
definido que el disefio de la norma se verifique aplicando un cuestionario. No obstante se
recomienda acompafiar la verificacion con un proceso de pilotaje en situaciéon de trabajo
para constatar que la informacién contenida en la norma, es fidedigna en funcién de la
realidad de donde se origina y la complejidad del trabajo que sistematiza. Lo anterior serd
enriquecido posteriormente con la aplicacion de las normas en el disefio de la formacién o
en procesos de evaluacion del desempefio o de la verificacion de aprendizajes previos.

4.2.3. Recomendaciones

Es necesario promover una mayor articulacién y reflexién conjunta entre los grupos de
trabajo que diseflan mapas y normas para la construccién del aprendizaje colectivo. El
intercambio de experiencias y de conocimientos entre los diferentes grupos de diversos
Comités, también es un ejercicio de formacion recomendable, dado que entre ellos pueden
identificar problematicas comunes, pero también aprendizajes que son transferibles.

Fortalecer las acciones orientadas al desarrollo de los mapas funcionales. Los mapas no
sOlo son una descripcién del trabajo, sino que su elaboracién permite realizar un
diagndstico sobre la organizacion y situacion del trabajo. Esta reflexién por si misma ya
esta generando un proceso de aprendizaje para la aplicacién del Sistema de Competencia
Laboral y para el desarrollo de las organizaciones; pero ademés, los mapas funcionales son
un instrumento para identificar las normas que demanda el aparato productivo. Si no se
elaboran mapas funcionales, no habra sustento para las normas y se corre el riesgo de
generar normas de competencia laboral asociadas a puestos de trabajo, distorsionando el
sistema de competencia laboral. Por tal razén es indispensable concluir los mapas
funcionales y basar en ellos el desarrollo de nuevas normas. En el caso de Panam4 algunas
normas de competencia laboral se han disefiado sin haber elaborado o concluido los mapas
funcionales, por lo que se recomienda realizar una revision de las normas disefiadas a la par
de la conclusién del mapa funcional, lo que facilitaréd ajustar las normas para hacerlas
consistentes con su mapa respectivo.

Asociado a lo antes mencionado, es conveniente aumentar la cantidad de capacitacion
destinada a los grupos de trabajo. Es importante que la capacitacion futura se base en los
productos que ya se tiene realizados e identifique los conocimientos previos que las
personas poseen sobre la materia; en segundo lugar, la capacitacién debe impartirse en
situacion de trabajo y acompaiiar los trabajos asociados a la capacitacion, de esta manera al
mismo tiempo que se avanza en el aprendizaje, se continua con las actividades del
Proyecto.

Se recomienda, asimismo, validar y verificar la estructura de las normas de competencia
laboral ya elaboradas, piloteandolas en situaciones reales o simulaciones de trabajo. El
piloteo debe ser realizado tanto en el proceso de formacién como en el de evaluacion, ya
sea de aprendizaje, desempefio o de identificacién de competencias y conocimientos
previos. Esta actividad puede desarrollarse asociada con procesos de capacitacion.

Finalmente, es necesario que las Juntas Directivas y el Area Técnica de la Unidad Ejecutora
se involucren mds en la verificacion de la calidad de los productos. La aprobacién de las
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normas €s un ejercicio que va mas alla de su autorizacion formal, el mismo caso aplica al
disefio de instrumentos en cualesquiera de sus facetas. Es indispensable mejorar los
mecanismos de comunicacion entre todas las instancias del Proyecto, en particular, la
Unidad Ejecutora y los Comités Sectoriales.

4.3. Componente 3. Creacion de instancias de evaluacién y certificacion basadas en
competencia laboral.

4.3.1. Metas.

3.1. Asitencia Técnica

3.1.1. Organismos de Certificacion acreditados 2 0 3 5
3.1.2. Centros de Evaluacién Acreditados 8 0 12 20
3.1.3. Certificados de Competencia Laboral expedidos 0 2,000 2,000
3.2, Elaboracién de lineamientos para eval

3.2.1. Instrumentos de Evaluacién de NTCL 45 0 55 100

La acreditacién de Organismos de Certificacion y Centros Evaluadores se basa en dos
aspectos principalmente: a) el desarrollo de las normas de competencia laboral de las
funciones clave con base en las cuales funcionaria la evaluacién y certificacion de
competencia laboral y; b) la identificacion, sensibilizacion y capacitacién de instancias que
podrian ser acreditadas como Organismos de Certificacion y Centros de Evaluacién.

En el primer caso, el Proyecto ha elaborado la norma de “Evaluacién de la Competencia
Laboral, Basada en una Norma Técnica” la que integra un elemento sobre disefio de
instrumentos y otro sobre verificacién del proceso de evaluacién. Los elementos que
integran la norma actualmente, estan planteados a un nivel sintético que deja fuera la
referencia al desempefio de actividades sustantivas del proceso de evaluacién en lo
referente a la integracion del expediente de evaluacion, el disefio y acuerdo del plan de
evaluacion, la aplicacién de diagnéstico para la identificacién de competencias previas, por
nombrar algunas. El mismo caso lo presentan las funciones de verificacién tanto interna
como externa. Por tal razén se recomienda pilotear la evaluacién de competencia con base
en dicha norma, tanto la evaluacion referida a la identificacion de la calidad del desempefio
como la orientada al reconocimiento de aprendizajes previos, lo que permitird identificar la
conveniencia de reestructurar el disefio de sus elementos y criterios de desempefio.
Asimismo, es conveniente que a partir del anélisis de la norma y confrontando con el mapa
funcional, se normalicen cada una de las funciones clave del Sistema, lo que posibilitara
que se elaboren lo suficientemente amplias como lo demanda su aplicacion. Como se ha
comentado es deseable que estas actividades se lleven a cabo como parte de un proceso de
capacitacion que permita reforzar los conocimientos del equipo técnico del Proyecto e
involucre a nuevas personas con el fin de aumentar la masa critica de personal técnico.
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normas es un ejercicio que va més alld de su autorizacion formal, el mismo caso aplica al
disefio de instrumentos en cualesquiera de sus facetas. Es indispensable mejorar los
mecanismos de comunicacioén entre todas las instancias del Proyecto, en particular, la
Unidad Ejecutora y los Comités Sectoriales.

4.3. Componente 3. Creacion de instancias de evaluacién y certificacion basadas en
competencia laboral.

4.3.1. Metas.

J3.1. Asitencia Técnica

3.1.1. Organismos de Certificacion acreditados 2 0 3 5
3.1.2. Centros de Evaluacién Acreditados 8 0 12 20
3.1.3. Certificados de Competencia Laboral expedidos 0 2,000 2,000
3.2. Elaboracién de lineamientos para eval

3.2.1. Instrumentos de Evaluacién de NTCL 45 0 55 100

La acreditacién de Organismos de Certificacion y Centros Evaluadores se basa en dos
aspectos principalmente: a) el desarrollo de las normas de competencia laboral de las
funciones clave con base en las cuales funcionarfa la evaluacién y certificacién de
competencia laboral y; b) la identificacion, sensibilizacion y capacitacion de instancias que
podtian ser acreditadas como Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacion.

En el primer caso, €l Proyecto ha elaborado la norma de “Evaluacién de la Competencia
Laboral, Basada en una Norma Técnica” la que integra un elemento sobre disefio de
instrumentos y otro sobre verificacion del proceso de evaluacién. Los elementos que
integran la norma actualmente, estin planteados a un nivel sintético que deja fuera la
referencia al desempefio de actividades sustantivas del proceso de evaluacién en lo
referente a la integracion del expediente de evaluacion, el disefio y acuerdo del plan de
evaluacion, la aplicacion de diagndstico para la identificacién de competencias previas, por
nombrar algunas. El mismo caso lo presentan las funciones de verificacion tanto interna
como externa. Por tal razén se recomienda pilotear la evaluacién de competencia con base
en dicha norma, tanto la evaluacién referida a la identificacién de la calidad del desempefio
como la orientada al reconocimiento de aprendizajes previos, lo que permitir4 identificar la
conveniencia de reestructurar el disefio de sus elementos y criterios de desempefio.
Asimismo, es conveniente que a partir del andlisis de la norma y confrontando con el mapa
funcional, se normalicen cada una de las funciones clave del Sistema, lo que posibilitara
que se elaboren lo suficientemente amplias como lo demanda su aplicacién. Como se ha
comentado es deseable que estas actividades se lleven a cabo como parte de un proceso de
capacitacién que permita reforzar los conocimientos del equipo técnico del Proyecto e
involucre a nuevas personas con el fin de aumentar la masa critica de personal técnico.
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Una dificultad para identificar Centros de Evaluacién es que se hasta el mes de noviembre
se tenia la idea de que el Centro de Capacitacién que se acredite como Centro Evaluador,
no debe evaluar la norma de competencia laboral en la que capacita, concepcion que debe
ser corregida. Esta idea habia hecho méds complejo el inicio de la sensibilizacién y
capacitacion sobre estos temas. Hasta el mes de noviembre se habian identificado a la
Universidad Tecnolégica y al INAFORP, asi como a ofras instituciones educativas y
organizaciones privadas, como Centros de Evaluacién, pero no habia claridad, respecto a la
funcién que debian cumplir.

Con respecto a los Organismos de Certificacion hasta el mes de noviembre se registraban
avances mas limitados, por lo que es conveniente que los Comités Sectoriales retomen el
trabajo que implica la funcion de certificacién, de acuerdo a lo establecido en el documento
original del Proyecto. En general falta claridad de como establecer el Sistema de
Certificacion, por lo que se requiere profundizar la capacitacion y aplicar casos practicos
para establecer Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacién, asi como revisar y
mejorar las normas ya elaboradas, asi como concluir la elaboracién de las normas de las
funciones clave.

Un aspecto al que habra de darse especial atencién es el desarrollo de un estudio que
contribuya a definir la imagen objetivo del Sistema de Certificacién de Competencia
Laboral, que plantee alternativas de estructuracién del Sistema y escenarios de costos de la
evaluacion y certificacion, tarifas de la acreditacion y certificacion, asi como alternativas de
financiamiento. Este estudio contribuiria a definir aspectos indispensable para el
establecimiento de los Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacién, con una
perspectiva de mediano plazo y en el marco del establecimiento formal de Sistema
Nacional de Normalizacion y Certificacién de Competencia Laboral.

4.3.2. Diseiio y ejecucidn.

Las actividades que podrian dar cursos a la constitucion de Organismos de Certificacion y
Centros de Evaluacién se han circunscrito a alentar la participacién de algunas instituciones
y empresas, pero lo estrategia no es clara pues no se han reflexionado sobre el esquema
deseable, costos y financiamiento. En realidad las tareas asociadas con la evaluacion se
encuentran en la etapa del disefio de las normas de las funciones clave. '

4.3.3. Recomendaciones

Se recomienda concluir a la brevedad el disefio de las normas de las funciones clave de
evaluacién y verificacion interna y externa y proceder a la certificacién de personal para el
desempefio de estas funciones, lo anterior podria desarrollarse por medio capacitacién en la
modalidad de talleres cuyos productos fuera la conclusién del disefio de las normas de
funciones clave y, si fuera posible, inmediatamente después de concluirlas, llevar a cabo la
formacion de personal que las desarrollaria y, previa evaluacién, emitir la certificacién
correspondiente.

Seria conveniente que la capacitacién que se prevé para este componente, resalte los
aspectos de evaluacion por evidencias, pues es la base de la evaluacién basada en normas
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de competencia. Algunos de los temas serian: a) la evaluacién cualitativa; b) qué es la
evaluacion por evidencias; c) como se disefia, planea, aplica, verifica y evaltia. Esto
permitiria crear las bases conceptuales para sustentar la evaluacién y certificacién basada
en competencias. Asimismo es conveniente que la capacitacién siempre se realice asociada
a la elaboracién de productos, y al acompafiamiento del piloteo de tales productos con el fin
de identificar elementos para mejorar las normas de competencia elaboradas.

Por otra parte es conveniente desarrollar el estudio que plantee alternativas de
estructuracion del Sistema de Certificacin, escenarios de costos y tarifas de la evaluacion y
certificacion, asi como alternativas de financiamiento de la evaluacién y certificacién de
competencia laboral. El estudio también serviria para sensibilizar a instituciones y empresas
sobre las tareas de evaluacion y certificacion. Una vez que el estudio fuera concluido se
invitarfa a participar a diversas instituciones en casos piloto para el establecimiento de
Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacion, lo cual también se realizaria con
base en un proceso de capacitacion, centrado en talleres y en el acompafiamiento de la
aplicacion practica.

4.4. Presupuesto

PRESUPUESTO PROGRAMADO Y EJERCIDO A MEDIO CAMINDO
PROYECTO DE APOYA AL DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES
No incluye recursos comprometido

. Desarrollo y Promocidn del Sistema de Competencias,
1.1. Coordinacitn y Apoyo a Secfores 232,950 | 121,000 353,950 107,750 107,750 350,150 | 247,000 597,150
1.2, Promocién y Disfusién. 65,000 22950 87,950 8,352 8,352 121,648 | 45,900 167,548
1.3. Sistemas de Informacién y
Registro 67,500 . 67,500 18,650 19,650 85,650 - 85,650
SUBTOTAL COMPONENTE 1 365,450 | 143,950 508,400 | 135,752 135,752 657,448 | 292,900 850,348
2. Desarrollo de procesos de normalizacidn y elaborarcion de Normas de Compe_lg:cia Laboral.
2.1. Estudios 20,000 5,000 25,000 1,500 1,500 18,500 5,000 23,500
2.1. Soporte Técni 161,382 81,218 242,600 30,766 30,766 285,134 | 174,930 460,064
SUBTOTAL COMPONENTE 2 181,382 86,218 267,600 32,266 32,266 303,634 | 179,930 483,564
3. Creacion de Instancias de Evaluacion y Certificacién Basadas en Competencia Laboral.

3.1. Asitencia Técnica. 45,000 46,000 - - 115,000 . 115,000
3.2. Elaboracién de lineamientos para

la oyaliagion 34,580 34,580 B - - 74,480 74,480
TOTAL COMPONENTE 3 46,000 34,580 80,580 - - 115,000 74,480 189,480

4. Unidad Ejecutora
4.1. Personal 75,500 58,100 133,600 63,695 63,695 88,905 | 117,800 206,705
4.2, Equipos 16,600 16,600 | 10,646 10,646 5,954 - 5,954
4.3. Gastos de Operacién - 19,200 19,200 B - - 38,650 38,650
SUBTOTAL UNIDAD EJECUTORA 92,100 77,300 169,400 74,341 74,341 94,859 | 156,450 251,309
5. Evaluaciones, Auditorias e Imprevistos

5.1. Estudio de evaluacion intermedia - - 15,000 . 15,000
6.2. Evaluacién de impacto del

Sisterna - - 30,000 . 30,000
| 5.3.Auditoria Financiera - - 10,000 - 10,000
5.4. Imprevistos 15,000 15,000 9,167 9,167 22533 - 22,533
SUBTOTAL ESTUDIOS, AUDITORIAS E

IMPREVISTOS 15,000 - 15,000 8,167 9,167 77,633 - 77,533

[TOTAL 699,932 | 342,048 | 1,041,980 | 251,526 - 261,526 | 1,148,474 | 703,760 | 1,862,234

El cuadro muestra el presupuesto programado y ejercido del Proyecto, sin considerar el
presupuesto comprometido. Hasta el mes de septiembre de 2004 se habian ejercido B/,
251,526.00, esto es 24.1% del presupuesto programado. El componente 1 registraba un
mayor nivel de desembolso 26.6%, el Componente 2, 12.1%, el tercer Componente atin no
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iniciaba desembolsos. En cambio la Unidad Ejecutora del Proyecto habia ejercido 43.9% de
los recursos programados, todos ellos con cargo a la aportacién BID, lo que eleva el nivel
de desembolso a 80.7% de los recursos BID programados a medio camino.

Los recursos no desembolsados en la primera mitad de la ejecucién méas los programados
para la segunda parte, suman 88.0% de los recursos del Proyecto, equivalente a B/.
1,852,234.00, cuyo desembolso serd un enorme reto para la Unidad Ejecutora y los Comités
Sectoriales. Afortunadamente, la etapa de integracion de las bases normativas y
administrativas para el funcionamiento del Proyecto casi se han concluido y, aunque deben
revisarse los varios aspectos técnicos, se recomienda que las actividades las actividades
futuras se lleven a cabo mediante capacitacién asociada con productos para no detener el
avance del Proyecto.

Cabe resaltar que el retraso en el traslado de recursos del MITRADEL a la FUNTRAB ha
ocasionado que se haya hecho un mayor uso de los recursos BID para la operacién de la
Unidad Ejecutora, los cuales ascienden al 56.1% de los recursos totales BID, sin embargo,
ahora que se ha logrado el traslado de los B/. 200,000.00 se estaréd en mejores condiciones
para racionalizar el uso de recursos del aporte BID.

Otro aspecto relevante es que los registros del Control de Desembolsos y Aportes Locales
de la Unidad Ejecutora, no se reflejan los desembolsos locales, sin embargo, estos gastos se
tenian bien identificados y asentados en los otros registros contables del Proyecto, por lo
que se recomienda que se realicen los ajustes en el Control de Desembolsos para reflejar
con mayor veracidad el ejercicio real del Proyecto.

El cuadro siguiente muestra, hasta el mes de septiembre de 2004, las proporciones de
desembolsos por componente y las proporciones de los recursos totales por ejercer.

abor

26.6%|Componente 1

100.0%

12.1%]Componente 2 100.0%

0.0%}Componente 3 100.0%

Unidad Ejec. 100.0%

61.1% NA 61.1%|Estudios y Aud. N/A
35.9% 0.0% 24.1%|TOTAL 100.0%

Si se toman en cuenta los recursos comprometidos hasta el mes de septiembre de 2004
como parte del presupuesto ejercido, el nivel de desembolso aumentaria a B/. 660,010.00,
pues en éstos se consideran los recursos de aporte local y los desembolsos a cargo de la
contribucién del Banco, la cual aumentaria hasta B/. 546,450.00. En este caso tampoco se
incluyen las aportaciones de los Sectores.
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PRESUPUESTO PROGRAMADO Y EJERCIDO A MEDIO CAMINDO
PROYECTO DE APOYA AL DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES
Incluye recursos comprometidos

1. o y Promocién del Sistema de Competencias.

1.1. Coordinacién y Apoyo a Sectores 232,950 | 121,000 353,950 224,000 224,000 233,900 | 247,000 480,500

1.2. Promocién y Disfusién. 65,000 22,950 87,950 | 36,832 36,832 93,168 45,900 124,782
é:;;"‘“” dereramaciony, 67,500 . srs00| 200 61,200 44,100 ‘ 99,000
SUBTOTAL COMPONENTE 1 365,450 | 143,950 509,400 | 322,032 322,032 371,468 | 292,900 | 798,732

2. Desarrollo de procesos de normalizacién y elaborarcién de Normas de Competencia Laboral.

2.1. Estudios 20,000 5,000 25,000 22,000 22,000 (2,000) 5,000 3,000

2.1. Soporte Técnico 161,382 81,218 242,600 34,265 34,265 281,635 | 174,930 456,565

SUBTOTAL COMPONENTE 2 181,382 86,218 267,600 56,265 56,265 279,635 | 179,930 459,565

3. Creacién de Instancias de Evaluacién y Certificacién Basadas en Competencia Laboral,

3.1. Asitencia Técnica. 46,000 46,000 - - 115,000 . 115,000
l3.2. Elaboracién de lineamientos para 34,580 34,580 _ 5 5 74,480 74,480

a evaluacién

TOTAL COMPONENTE 3 46,000 34,580 80,580 - - 115,000 | 74,480 189,480

4. Unidad Ejecutora

4.1. Personal 75,500 | 58100 133,600 | 148,350 | 113,550 | 261,900 4,250 4,250 8,500

4.2. Equipos 16,600 16,600 10,646 10,646 5,954 - 5,954

4.3. Gastos de Operacién - 19,200 19,200 - - - 38,650 38,650

SUBTOTAL UNIDAD EJECUTORA 92,100 77,300 169,400 | 158,996 | 113,650 | 272,546 10,204 | 42,900 53,104

5. Eval , Auditorias e Imprevistos

5.1. Estudio de evaluacién intermedia . . 15,000 - 15,000

§.2. Evaluacién de impacto del . . 30,000 3 30,000
Sistema

5.3.Auditoria Financiera - - 10,000 - 10,000

5.4. Imprevistos 15,000 15,000 9,167 9,167 22,533 - 25,867
‘Egrs%%swmos. AUBTERIARE  yx000 : 15000 s167 ote7| 7753 i 80,867

TOTAL 699,932 | 342,048 | 1,041,980 | 546,460 | 113,550 | 660,010 853,540 | 590,210 1,721,790

En este caso las proporciones de desembolso al mes de septiembre de 2004, aumentarian a
63.3% de lo programado, los aportes locales al 33.2% y los del Banco a 78.1%, resaltando
que, en este caso, la Unidad Ejecutora habria sobregirado el desembolso de recursos BID en
72.6% y en 46.9% los aportes locales programados.

En consecuencia, se reduce a 81.8% los recursos totales por ejercer del Proyecto; a 61.0%
los recursos remanentes de la aportacién BID; y a 83.9% los recursos de la aportacion local.
Enel caso de la Unidad Ejecutora, el sobregiro hasta la mitad del camino significa que en la
segunda mitad del Proyecto sélo dispondré de 6.0% de los recursos de la aportacién BID, lo
que exigird mucha mayor racionalidad en el gasto.

Es conveniente que la Unidad Ejecutora realice una depuracién de los recursos
comprometidos para diferenciar aquellos que son de ejecucién répida, esto es, en un plazo
de uno o dos meses, y aquellos que, atiin cuando estén comprometidos, tengan un calendario
de ejecucion mayor, asi como los que serdn desembolsados conforme avance el Proyecto,
como es el caso de los recursos destinados a personal.

En el siguiente cuadro se presentan las proporciones de recursos ejercidos hasta el mes de

septiembre de 2004 con respecto a los programados y los recursos por ejercer en la segunda
mitad del Proyecto, tomando en cuenta el presupuesto comprometido.
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Componente 1 88.1% 0.0% 63.2%|Componente 1 53.5% 100.0%
Componente 2 31.0% 0.0% 21.0%|Componente 2 83.2% 100.0%
Componente 3 0.0% 0.0% 0.0%|Componente 3 100.0% 100.0%
|Unidad Ejec. 172.6% 146.9% 160.9%|Unidad Ejec. 6.0% 27.4%
Estudios y Aud. 61.1% NIA 61.1%|Estudios y Aud. 89.4% N/A
TOTAL 78.1% 33.2% 63.3%|TOTAL 61.0% 83.9%

Otro aspecto que es relevante considerar en las previsiones de ejercicio presupuestal, es la
estrategia que posibilite financiar la continuacién del Proyecto al término de los apoyos de
BID. Este tema atn no es abordado por la Unidad Ejecutora ni por los Comités Sectoriales
y es una de las debilidades del Proyecto. La necesidad de analizar fuentes y escenarios de
financiamiento y aun de autofinanciamiento (por las acreditaciones de los Centros de
Evaluacion y Organismos de Certificacion, y pagos por evaluacién y certificacion) es una
tarea pendiente y es indispensable incorporarla en la agenda de la Unidad Ejecutora y las
Juntas Directivas en los Comités.

V. Actualizacién de Metas Alcanzadas y Presupuesto Ejercido al mes de mayo de 2005

S.1. Metas alcanzadas al segundo afio de ejecucién y reprogramacién de metas a ser
alcanzadas hacia noviembre de 2006. '

Entre el mes de diciembre de 2004 y el de mayo de 2005 se han realizado diversos avances
en las metas del Proyecto, derivados de la conclusién de algunas actividades consideradas
en el Programa Operativo Anual de 2004, asi como de la ejecucion de algunas actividades
del Plan de Accién propuesto en diciembre de 2004 por la consultoria que realiza la
evaluacion intermedia del Proyecto.

El periodo de ejecucion del Proyecto concluye el 6 de mayo de 2006, (fecha en que se
cumplen 36 meses desde la vigencia del Convenio entre la FUNTRAB vy el BID). La fecha
para el ltimo desembolso es el 6 de noviembre de 2006, el cual debera ser solicitado por la
Unidad Ejecutora a més tarar el 6 de octubre de ese mismo afio (Articulo 5. de las Normas
Generales Aplicables a las Cooperaciones Técnicas no Reembolsables). Los avances
registrados hacia el segundo afio de ejecucion muestran que, en algunas actividades, las
metas originales hacia el tercer afio no serdn alcanzadas, por lo que se ha realizado un
ejercicio de ajuste de metas hacia el 6 de octubre de 2006, fecha en que se presentaria al
Banco la solicitud del ultimo desembolso del Proyecto, y en la que se estaran recibiendo los
ultimos productos de los servicios contratados por el Proyecto.

El cuadro siguiente presenta los avances en las metas logrados hasta el mes de mayo de
2006 y la propuesta de ajuste de metas finales del Proyecto. Sélo se hard mencién de las
actividades en las que se han realizado avances desde el mes de diciembre pasado, o bien,
en aquellas actividades en las que se ha considerado conveniente reprogramar las metas
finales del Proyecto.
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1.1. Coordinacién y Apoyo a Sectores

Banco Interamericano de Desarrollo

1.1.1. Reglas Generales de los Sistemas 1 1

1.1.2. Manuales de Procedimientos de los Sistemas 1 1

1.1.3. Manual de Procedimientos de la Unidad Ejec. 1 1

1.1.4. Cursos de formacion : i A A

1.1.5. Personas curso capacitadas 4 50| 324

1.1.6. Reuniones "benchmarking” entre UE, CS y GT 4 0 2

1.1.7. Visitas de Asistencia Técnica Int. (persona-visita) 2080 A0

1.1.8.Curricula de normas técnicas 50 0 25

1.2. Promocién y Disfusién.

1.2.1. Documentacién de procesos de normalizacion. 10 0

1.2.2, Manual de Identidad del Sistema 1 0

1.2.3. Impresién de material de difusion 1 1

1.2.4. Definici6n y ejecucién anual de mercadeo social 2 0

1.3.. Sistemas de Informacién

1.3.1. . Sistema de seguimiento operativo del Proy. 1 1 1 1
1.3.2. Disefio, Desar. e Implan. del Sist.Infor del Sist. 1 1

1.3.3. Disefio y difusion de la pagina Web

2.1. tudios

2.1. Estudios sectoriales 5 5| Rl s
2.2.. Soporte Técnico

2.2.1. Constitucion de Comités Sectoriales 5 5 5 5
2.2.2. Mapas funcionales ; : BT R 51 5]
2.2.3. Equipo de Computo 1 1 1 1
2.2.4. Normas de Competencia Laboral s e R 100

3.1. Asitencia Técnica

3.1.1. Organismos de Certificacién acreditados 2 0 3 5

3.1.2. Centros de Evaluacion Acreditados 8 0 12 20

3.1.3. Certificados de Competencia Laboral expedidos 0 0] 2,000 2,000

3.2, Elaboracién de lineamientos para eval

3.2.1. Instrumentos de Evaluacién de NTCL 64 0 36 100

4.1. Personal 1 1 1 1
4.2. Equipo de Computo 1 1 1 1
4.3. Gastos de Operacion

4.3.1. Reuniones de coordinacion con Comités 16 0 9 25

5.1. Estudio de evaluacién intermedia del Proyecto SR i =ik 1:
5.2. Evaluacién final del Proyecto 1 1 1
5.3.Auditoria Financiera 1 1 1

5.1.1. Componente 1. Desarrollo y Promocién del Sistema de Competencias.

Entre diciembre de 2004 y mayo de 2005 se registraron avances significativos en los cursos
impartidos al personal de la Unidad Ejecutora del Proyecto, asi como a los miembros de los
Comités Sectoriales y Grupos Técnicos. Como parte de la consultoria “Revisién y
elaboracién de normas técnicas sectoriales”, se impartieron dos cursos, el primero de
Anilisis Funcional y el segundo de Elaboracién de Normas Técnicas; el nimero de
personas en cada cursos ha sido de 105, la gran mayoria ha participado en ambos cursos;
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esta consultoria también habra de revisar y concluir las Reglas Generales y Manuales de
Procedimientos de los Sistemas de Competencia Laboral.

En los meses siguientes, se tiene previsto llevar a cabo 10 cursos adicionales en los que se
involucraria a cerca de 575 personas curso hasta alcanzar 14 cursos y 900 personas-curso
hacia el final del Proyecto. Con el fin de tener una unidad de medida homogénea en materia
de capacitacion se utilizaré la unidad personas-curso capacitada; aunque seré conveniente
que la Unidad Ejecutora del Proyecto identifique el ntimero de real de personas diferentes
capacitadas a lo largo del Proyecto, asi se tendra una mejora idea acerca de la masa de
recursos disponibles para apoyar las actividades del Proyecto.

En los ultimos meses no se han realizado reuniones “Benchmarking” por lo que esta
actividad no presenta avances. Sin embargo, es recomendable que antes de concluir el
Proyecto sean realizadas al menos dos reuniones entre la Unidad Ejecutora, los Comités
Sectoriales y Grupos de Trabajo, asi como los Organismos de Certificacién y Centros de
Evaluacion que, en su caso, se encuentren funcionando. Seria conveniente que dichas
reuniones se lleven a cabo en diciembre de 2005 y mayo de 2006.

Hasta diciembre de 2004, no se habian realizado visitas de asistencia técnica internacional a
los Comités Sectoriales, sin embargo, durante la evaluacién intermedia se acordd con el
equipo de la Unidad Ejecutora y los Comités Sectoriales la conveniencia de realizar una
pasantia a México, con el fin de conocer la experiencia de ese pais en la implantacién del
Sistema de Competencia Laboral; la pasantia fue realizada por 11 personas y ha sido
reflejada como avance en la actividad de visitas de asistencia técnica a Comités. Asimismo,
debido a la gran carga de actividades considerada hasta la conclusién del Proyecto, se ha
reprogramado la meta en esta actividad, considerando que sélo serfa posible realizar nueve
visitas de asistencia técnica a los Comités Sectoriales, las cuales podrian ser realizadas por
consultores externos para apoyar las tareas de los Comités Sectoriales o, en su caso,
concretar una pasantia adicional para nueve personas de la Unidad Ejecutora y Comités
Sectoriales, a paises que posean sistemas de competencia laboral similares al modelo que
se aplica en Panama.

En cuanto al desarrollo curricular de normas técnicas, no se registra avance. Sin embargo,
es conveniente ajustar las metas originales a una cantidad mas acorde con las posibilidades
reales en esta materia. En tal sentido, se considera que sélo serd posible hacer desarrollo
curricular para diez normas técnicas de competencia laboral, antes de la conclusién del
Proyecto. Situacion similar se presenta en cuanto a la documentacién de procesos de
normalizacidn, no serd posible concluir sino dos casos en lugar de los diez originalmente
programados.

Las actividades relacionadas con el manual de identidad del sistema de competencia
laboral, definicién y ejecucion del mercadeo social del Proyecto no se han iniciado. No
obstante, ha comenzado la seleccion de la empresa que se har cargo de estas actividades,
las que se tiene previsto iniciar el mes de agosto del presente afio, sin embargo, es
recomendable acelerar este proceso pues sélo se dispone de un afio mas de ejecucion y es
deseable que al menos se logre realizar el mercadeo social por un aflo, por lo que se ha
ajustado esta meta.
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En cuanto al sistema de informacién, en los ultimos seis meses se ha implantado el sistema
de informacién del Sistema de Competencia Laboral y se ha abierto a consulta la pagina
Web del Proyecto, por lo que las metas de estas actividades se han cubierto.

3.1.2. Componente 2. Desarrollo de procesos de normalizacién y elaboracién de normas de
competencia laboral.

En el periodo de diciembre de 2004 a mayo de 2005 fueron concluidos tres estudios
sectoriales, cumpliéndose asi la meta prevista en esta actividad. Asimismo, fueron
concluidos revisados y concluidos cuatro mapas funcionales, sélo ha quedado pendiente la
revision y conclusién del mapa funcional de recursos humanos; esta actividad se ha
realizado como parte de la consultorfa contratada para la “Revisién y elaboracion de
normas técnicas sectoriales” que habra de finalizar en el préximo mes de agosto.

Hasta el mes diciembre de 2004 se habian concluido siete normas de competencia laboral.
No obstante, en el marco de la consultorfa de “Revision y elaboracién de normas técnicas
sectoriales” las normas elaboradas serdn revisadas y se ha acordado desarrollar las
siguientes normas a nivel de Unidades de Competencia Laboral:

Sector Construccion:

Construccién de Muros y Paredes.

Construccion de Elementos Reforzados.

Operacién de Maquinaria Pesada.

Revisar Maquinaria Pesada Antes y Después de la Operacion.

e L, B

Sector Maritimo:
1. Maniobrar Embarcaciones de 60 Pies de Eslora
2. Gobernar Embarcaciones de 60 Pies de Eslora
3. Realizar Mantenimiento de Equipos e Infraestructura en Embarcaciones

Sector Turismo

1. Preparar Bebidas de Acuerdo al Pedido
2. Proporcionar Servicios de Alimentos y Bebidas

Sector Informatica

1. Elaborar Documentos Utilizando Tecnologias de la Informacién.
2. Unidad de Competencia adicional atin sin nombre,

Grupo de Recursos Humanos

I. Planear Acciones de Capacitacién
2. Impartir Acciones de Formacion
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Las normas anteriores seran concluidas en el mes de agosto del presente afio y se tiene
previsto elaborar las normas de las tres funciones clave: Evaluacién, y Verificacién Interna
y Externa; por medio de una consultoria adicional a ser realizada en los meses de agosto y
septiembre del presente afio.

Adicionalmente los miembros de los Comités Sectoriales que participan en los cursos de la
consultoria “Revisién y elaboracién de normas técnicas sectoriales”, han manifestado
interés en desarrollar otras Normas de Competencia Laboral, en las siguientes 4reas:

Sector Construccién

3 Unidades orientadas al disefio de proyectos; seguridad e higiene en el trabajo; y
cuidado del ambiente.

6 Unidades orientada al terminado interior y exterior de viviendas.

Sector Turismo

5 Unidades sobre servicio y atencion a clientes.
4 Unidades sobre servicios de hospedaje.

Sector Maritimo

3 Unidades sobre manejo de carga.
3 Unidades sobre actividades pesqueras.

Sector Informatica

4 Unidades sobre mantenimiento a sistemas y equipos.

3 Unidades sobre instalaciones de sistemas y redes.

2 Unidades sobre disefio de soluciones con tecnologia de la comunicacion,
fundamentalmente informética.

Recursos humanos

Es posible que este grupo, en caso de llegar a los acuerdos, esté en posibilidades de
lograr por lo menos 2 Unidades relacionadas con facilitar el aprendizaje y otras 2
Unidades relacionadas con deteccion de necesidades en las organizacionales y de
las personas.

En consecuencia se considera que el Proyecto al concluir habra elaborado al menos 50
normas al nivel de Unidades de Competencia Laboral, por lo que se ha reprogramado esta
meta a esa cantidad.
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5.1.3. Componente 3. Creacién de Instancias de Evaluacién y Certificacion Basada en
Competencia Laboral.

A dos afios de iniciado el Proyecto no se ha acreditado Organismos de Certificacién alguno,
situacién que se deriva de no disponer de normas de las funciones clave, de criterios para el
funcionamiento de los Organismos, escenarios sobre el costo de la evaluacién, y las tarifas
de certificacion, acreditacion de centros de evaluacién y de los propios Organismos. Atin
cuando se tiene considerado realizar todas estas actividades en los préximos meses, es
probable que sélo se logre acreditar tres Organismos de Certificacion hacia el final del
Proyecto, por lo que se ha ajustado esta meta. En consecuencia también se ha reducido la
meta de acreditacién a 12 Centros de Evaluacién al concluir el Proyecto y la meta de
expedicion de certificados de competencia laboral se ha ajustado a 500 certificados.

Al reducirse el nimero de normas a ser elaboradas también se afectar la meta de desarrollo
de instrumentos de evaluacion de las normas, pues se encuentra directamente asociada con
el nimero de normas, en consecuencia se ha ajustado a la meta a 50 instrumentos de
evaluacién de normas.

5.1.4. Unidad Ejecutora

Las actividades de la Unidad Ejecutora de han desarrollado regularmente, en el mes de
enero del presente afio fue contratada la Coordinadora Administrativa y Financiera, ha
iniciado el desempefio de sus actividades con la integracién del informe de actividades del
semestre julio-diciembre de 2004 y el POA correspondiente a 2005. Estas actividades han
consumido un tiempo considerable y es recomendable que la Coordinadora sea capacitada a
profundidad en el manejo del SAFOBID vy en el sistema contable de la Unidad Ejecutora,
de tal forma que se encuentre en condiciones de manejarlos con la mayor eficiencia y, en el
caso del sistema contable de la Unidad Ejecutora, realice las mejoras necesarias para lograr
que funcione con la mayor eficiencia y logre reflejar con el mayor detalle el uso de los
recursos del Proyecto, tanto de las aportaciones BID como de las aportaciones locales, en
este Ultimo caso desagregando las contribuciones del MITRADEL, la FUNTRAB y los
Sectores participantes; lo anterior serd de suma importancia para lograr que los estados
financieros auditados a presentarse al finalizar el Proyecto reflejen con transparencia y a
satisfaccion de las instituciones aportantes, el uso y destino de los recursos utilizados en el
Proyecto.

En el mes de mayo atin no se contrataba al Asistente Operativo del 4rea administrativa. Se
ha tomado la decision de que el Asistente refuerce las funciones técnicas de la Unidad
Ejecutora.

En cuanto a metas asignadas a la Unidad Ejecutora, cabe sefialar que hasta el mes de mayo
del presente afio no se habian realizado reuniones de coordinacién con los Comités
Sectoriales de las cuales habrian de haberse efectuado 16 al concluir el segundo afio de
ejecucion. Es poco probable que el nimero de estas reuniones alcance las 25 previstas al
iniciar el Proyecto, sin embargo, es indispensable que las nueve reuniones que habrian de
llevarse a cabo en el tercer afio de ejecucién se realicen sin falta con el fin de asegurar la
debida coordinacién entre la Unidad Ejecutora y los Comités Sectoriales y buscar que las
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actividades en el ultimo afio de ejecucion del Proyecto, se lleven a cabo con la mayor
oportunidad y eficiencia.

5.1.5. Evaluaciones y Auditorias

Con el presente informe se concluye la evaluacién de medio camino. La evaluacién final
del Proyecto habrd de finalizarse un afio después de haber concluido el periodo de
ejecucion, esto es, hacia el mes de mayo de 2007. Asimismo los estados financieros
dictaminados por auditores independientes habran de presentarse dentro de los noventa dias
siguientes al ltimo desembolso, periodo que en las condiciones actuales del Proyecto se
ubicaria entre el 6 de noviembre de 2006 y el 6 de febrero de 2007.

5.2. Presupuesto ejercido a mayo de 2005 y por ejercer hasta noviembre de 2006

El siguiente cuadro contiene los recursos programados y ejercidos hacia el segundo afio de
ejecucion del Proyecto, asi como los recursos por ejercer en el tercer y ltimo afio. En el
cuadro no considera B./ 131,000.00 del Fondo Revolvente de la aportacién BID. Asimismo,
no considera B./ 131,343.00 ejercidos de las aportaciones locales, pues al momento de
concluir la redaccién de este documento no se contaba con la distribucién actualizada de

tales recursos por Componente y Actividad.

PRESUPUESTO PROGRAMADO Y EJERCIDO A MEDIO CAMINDO
PROYECTO DE APOYA AL DESARROLLO DE COMPETENCIAS LABORALES
No incluye recursos comprometido
— Programado &l Segundo Afio 1] Ejercido al Segundo.
v ¥ ._i
1. Desarrollo y Promocién del Sistema de Competencias.

Is’_;l'ffr‘;zr‘””“m" YALoh 318,600 | 163,000 | 481,600 | 126,750 126,750 | 331,150 | 247,000 | 578,150
1.2. Promaocidn y Disfusién, 130,000 | 30,600 160,600 8,352 8,352 121,648 | 45,900 167,548
1.3. Sistemas de Informacién y

Registro 80,100 - 80,100 | 55,285 55,285 50,015 - 50,015
SUBTOTAL COMPONENTE 1 528,700 | 193,600 722,300 | 190,387 190,387 | 502,813 | 292,900 795,713

2. Desarrollo de procesos de normalizacién y elaborarcién de Normas de Competencia Laboral,
2.1. Estudios 20,000 5,000 25,000 22,000 _3_2_‘000 (2,000) 5,000 3,000
2.1. Soporte Técnico 212,888 | 112,455 325,343 39,765 39,765 276,135 | 1 74,930 451,065
SUBTOTAE_COMPONENTE 2 232,888 | 117,455 350,343 | 61,765 61,765 274,135 | 179,930 454,065
3. Creacidn de Instancias de Evaluacion y Certificacion Basadas en Competencia Laboral.
3.1. Asitencia Técnica. 85,000 - 85,000 35 35] 114,965 - 114,965
3.2, Elaboracién de lineamientos

parsIn vikracii - 47,880 47,880 - - 74,480 74,480

TOTAL COMPONENTE 3 85,000 | 47,880 132,880 35 35 114,965 | 74,480 189,445

4. Unidad Ejecutora
4.1. Personal _ 101,200 | 78,000 179,200 | 77,243 77,243 75,357 | 117,800 193,157
4.2. Equipos 16,600 - 16,600 | 13,146 13,146 3,454 - 3,454
4.3. Gastos de Operacién - 25,600 25,600 - - - 38,650 38,650
SUBTOTAL UNIDAD EJECUTORA | 117,800 123,600 221,400 | 90,389 90,389 78,811 | 156,450 235,261
5. Evaluaciones, Auditorias e Imprevistos

5.1. Estudio de evaluacion

intermedia 15,000 - 15,000 12,413 12,113 2,887 - 2,887
5.2. Evaluacién de impacto del
Sistema 3 E i ) B B 30,000
5.3.Auditoria Financiera - - - - - - 10,000
5.4. Imprevistos 20,000 - 20,000 - - - 31,700
SUBTOTAL ESTUDIOS,

AUDITORIAS E IMPREVISTOS 35,000 - 35,000 12,113 12,113 74,587 . 74,587
TOTAL 999,388 | 462,535 [ 1,461,923 | 354,689 - 354,689 | 1,045,311 | 703,760 | 1,749,071
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Hasta el mes de mayo de 2005 se habian ejercido un poco mas de B./ 350,000.00 de las
aportaciones del BID al financiamiento del Proyecto, lo que representa 35.5% de los
recursos programados al segundo afio, lo que deja un remanente de cerca de B./
1,050,000.00, a ser ejercidos en el ultimo afio de ejecucion, y como fecha limite para su
desembolso el 6 de noviembre de 2006.

Todos los Componentes se encuentran rezagados en cuanto a ejercicio presupuestal de los
recursos BID con respecto a lo programado al concluir el segundo afio del Proyecto. El
Componente 1, ha ejercido 36.0% de los recursos que debia haber, la cifra correspondiente
al Componentes 2, ascienden a 26.5%, el Componente 3, no ha iniciado desembolsos’. La
Unidad Ejecutora habia ejercido 76.7% de los recursos programados hacia el segundo afio y
en ¢l area de estudio y auditoria 34.6%. El remanente por ejercer de los recursos BID,
representa 74.7% de los recursos originalmente asignados al Programa, los porcentajes a
ejercer en cada componente se muestran en el cuadro siguiente.

26.4%|Componente 1
17.6%|Componente 2

0.0%|Componente 3
40.8%|Unidad Ejec.
34.6%|Estudios y Aud.
24.3%| TOTAL

Si al remanente de recursos BID se reducen B./ 131,000.00 asignados al fondo revolvente,
la cantidad por ejercer disminuye a B./ 914,311.00 y el porcentaje a 65.3%, sin embargo, el
reto sigue siendo muy importante para sélo un afio de operaciones, por lo que sera
conveniente profundizar el esfuerzo del personal de la Unidad Ejecutora para lograr
concluir el plan de trabajo, alcanzar los objetivos del Proyecto y lograr que el Sistema de
Competencia Laboral, quede instalado y en funcionamiento, asi como obtenga la
aceptacién de los sectores involucrados para ampliar sus operaciones en una segunda etapa.

VI. Conclusiones

6.1 Los Comités Sectoriales atin no estan sensibilizados respecto a la sustentabilidad del
Proyecto una vez que concluya al apoyo econémico del Banco. No se ha realizado un
analisis a profundidad sobre la forma en que operara el Sistema de Certificacion de
Competencia Laboral y, por lo tanto, no se han planteado escenarios sobre el costo de la
certificacién ni de la acreditacién de Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacién.
Esta tarea debe ser abordada a la brevedad posible.

6.2 En el pasado mes de abril inici6 la consultoria “Revision y elaboracién de normas
técnicas sectoriales”, en el marco de la cual se analizan las normas elaboradas por los
Comités Sectoriales con el fin de asegurar su calidad y suficiencia para llevar a cabo la
evaluacion y posibilitar la certificacion. En paralelo a estas tareas, la consultoria capacita al
personal de la Unidad Ejecutora, Comités Sectoriales y Grupos de Trabajo con el fin de
mejorar sus competencias para el anélisis funcional y desarrollo de normas. La consultoria

7 Sélo registra un desembolso por B./ 35.00, cantidad insignificante respecto a los B./ 85,000.00 programados.
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concluird en el proximo mes de agosto. Es indispensable que todas las personas que
iniciaron la capacitacién se mantengan hasta concluirla con el fin de lograr que su
formacién les permita elaborar nuevas normas con los estindares de calidad que el Sistema
requiere, asi como para reproducir en forma auténoma nuevos procesos de capacitacion de
personas para aumentar la masa critica de recursos humanos con potencial para apoyar el
desarrollo del Sistema. La revision y elaboracion de nuevas normas servird, asimismo, para
ajustar las Reglas Generales y Manuales de los Sistemas de Normalizacién y Certificacion.

6.3. La formulacién de las normas de las funciones clave debe realizarse bajo un
procedimiento similar al que se utiliza en la consultorfa de las normas sectoriales, esto es,
llevar a cabo la capacitacion a la par que se elaboran las normas de las funciones clave.
Estas normas son de particular importancia para la evaluacién y certificacién de la
competencia laboral y habiéndose elaborado las normas sectoriales, es indispensable que
las personas que participaron en la consultoria “Revision y elaboracién de normas técnicas
sectoriales” también participen en los cursos para revisar y elaborar normas de las
funciones clave, de esta forma tendrdn oportunidad de profundizar su formacidn.

6.3. Una vez concluidas las normas de las funciones clave y definidas la estructura y el
escenario en el que se desenvolverd el Sistema de Evaluacién y Certificacién de
Competencia Laboral, es necesario que el establecimiento de las instancias de evaluacién y
certificacion de la competencia laboral, se lleve a cabo por medio de un procedimiento que
permita capacitar a las personas que formaran parte de los Organismos de Certificacion y
Centros de Evaluacion a la par que se realiza el establecimiento formal de los mismos. La
capacitacién concluird en el momento en que queden establecidos y acreditados los
Organismos de Certificacién y sus respectivos Centros de Evaluacién y, en su caso,
Evaluadores Independientes.

6.4. En atencion al poco tiempo disponible hasta la conclusién del Proyecto, es conveniente
que todas las actividades para el desarrollo de normas, evaluacion y certificacion que lleve
a cabo el Proyecto, se lleven a cabo en la modalidad capacitar-haciendo. La complejidad de
los Sistemas de Competencia Laboral demanda nuevos conocimientos y aprendizajes de las
personas. La formacién tendrd mayor pertinencia si es particularizada y es suficiente,
considerando que el personal se enfrentard a una formacién que no parte de cero, sino se
realiza a partir de conocimientos previos, que en muchos casos, se constituyen en barreras
para la integracion del nuevo conocimiento y el desarrollo de capacidades distintas, como
las que requieren la formacién y la evaluacién basada en competencias. La calidad de la
~evaluacion y la certificacién y, en consecuencia, su credibilidad y la confianza que logren,
son aspectos que influyen determinantemente en la permanencia del Sistema y en su
sustentabilidad financiera, por tal razén es indispensable que el personal de la Unidad
Ejecutora, Comités Sectoriales y Grupos Técnicos cuenten con las competencias necesarias
para asegurar que el Sistema de Competencia Laboral en Panamé logre el nivel de calidad
estindar e incida en el desarrollo de los recursos humanos y la mejora de los sistemas y
procesos del aparato productivo. Las personas participantes en la creacién e implantacion
del Sistema deben vivir la experiencia de la formacién y evaluacién basada en competencia,
lo que les permitird comprender mejor los beneficios del Sistema.
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6.5. Es conveniente, desde ahora en adelante, mantener una estrategia de formacién que
identifique las necesidades de capacitacion transversal (aplicable a todos los grupos) y las
necesidades especificas por sector, con el fin de derivar un programa permanente de
desarrollo que incluya capacitacién en aula y, principalmente, capacitacién en situacién de
trabajo.

6.6. Cabe destacar que sino se asegura la calidad de las normas, la evaluacién y la
certificacién, en el mediano plazo se afectar4 la credibilidad del Sistema. Los usuarios no
van a percibir los beneficios ni la diferencia en términos del reconocimiento de sus
capacidades y desempefio competente en el mercado. Reorientar el sistema, después de
implantado tendria un costo social y econémico muy alto.

6.7 Los diferentes niveles y estrategias de sensibilizacién y capacitacién. El proceso de
sensibilizacion y capacitacion de recursos humanos para el sistema de competencia laboral,
debe, a partir de ahora, mantenerse como una accién permanente que vaya cambiando sus
niveles de complejidad, con el fin de mantener su efecto acumulativo, de otra forma, los
recursos invertidos en esta materia se conviertan en gastos y re-procesos permanentes. La
sensibilizacion y la capacitacion son elementos que requieren de planeacién, seguimiento y
reajuste para actualizar sus contenidos y alcances.

6.8 Articulacién entre sector productivo y sector educativo. Por otra parte, considerando
que uno de los principales problemas en la formacién de recursos humanos es la falta de
comunicaci6n entre el sector productivo y el sector educativo, cualquier intento que busque
atender este problema debe establecer mecanismos eficientes y eficaces para la
participacion, colaboracién y aportacién del sector productivo en la definicién de los
contenidos de las competencias laborales que habran ser referentes para la formacién; son
las necesidades de las organizaciones productivas y la experiencia de las personas que las
constituyen, las que se encuentran en mejores condiciones para contribuir a la definicién de
la competencia laboral.

6.9. El Sistema de Competencia Laboral busca construir un lenguaje comun para definir los
contenidos de la competencia laboral y convertirlos en normas, asi como para capacitar y
evaluar con base en ellas. Estos lenguajes pasan por la descripcion del trabajo en un
estandar y los expertos en el trabajo son justamente los que dia con dia construyen o
producen los bienes y servicios. Por lo que es indispensable que el sector educativo escuche
a los empresarios y trabajadores y considere sus planteamientos para mejorar la pertinencia
y calidad de la educacién y capacitacion. Por su parte, el sector productivo, necesita
explicar los contenidos de las nuevas funciones productivas para que se generen las
propuestas apropiadas a los nuevos aprendizajes.

6.10. Relacién ejercicio presupuestal versus calidad de los resultados. Aun considerando
que previo al inicio y durante la preparacién del Proyecto fueron desarrolladas varias
actividades de sensibilizacion y capacitacién de personas asociadas con las mesas de
trabajo de Construccion, Maritimo, Informética y Turismo, con base en las cuales fueron
determinadas las metas a las que se podria llegar en tres afios de ejecucién del Proyecto, a
dos afios de ejecucion no se han logrado los avances programados para esta etapa y son
pocas las posibilidades se alcanzar varias de las metas consideradas hacia el final de la
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ejecucion. Por lo tanto se han reprogramado algunas metas y se ha planteado una estrategia
de fortalecimiento de la formacién del personal en la Unidad Ejecutora y Comités
Sectoriales. No obstante, lograr las nuevas metas exigird que se establezca una relacién
armonica entre las personas, organizaciones e instituciones que participan en el Proyecto y
articular mejor la planeacion y ejercicio de los recursos. Establecer la relacion arménica
entre personas y organizaciones ejecutores del Proyecto es condicién indispensable para
que, en su caso, se considere la posibilidad de ampliar algunos meses el periodo de
ejecucion del Proyecto, lo cual deberd evaluarse en el préximo mes de enero con base en
los logros alcanzados en la ¢jecucion del Programa de Trabajo, incluido en el siguiente
apartado.

6.11. Los recursos no utilizados hasta ahora en las actividades relativas a Benchmarking y
Asistencia Técnica a Comités u otras actividades cuyas metas han sido reprogramadas, por
ejemplo, nimero de normas técnicas a elaborar, desarrollo de instrumentos, desarrollo
curricular, mimero de certificados, entre otros; podrian ser utilizados para reforzar la
estrategia de capacitacion, asociada a la produccién de normas, evaluacién y certificacion,
y para el establecimiento de Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacién. En este
caso la Unidad Ejecutora deber4 hacer las gestiones necesarias ante el Banco con el fin de
obtener la no objecidn correspondiente.

VIL. Programa de Trabajo, junio de 2005 a mayo de 2006.

7.1, Concluir la consultoria “Revisién y elaboracién de normas técnicas sectoriales”
iniciada en el mes de abril pasado. Los resultados de esta consultoria se mediran en funcién
al nimero de mapas funcionales elaborados, normas técnicas de competencia laboral
concluidas con sus respectivos instrumentos de evaluacién (citadas en el punto 5.1.2. de
este documento), asi como en funcién a que se logren concluir las Reglas Generales y
Manuales de los Sistemas de Normalizacién y de Certificacién de Competencia Laboral, y
las Guias que complementen los procedimientos para elaborar la normas técnicas de
competencia laboral. La consultoria se ha llevado a cabo con base en un ¢jercicio reflexivo,
interactivo y constructivo, por lo que se espera que los productos que se deriven logre el
acuerdo del personal de la Unidad Ejecutora, Comités Sectoriales y Grupos Técnicos que
participan en ella. Estd programado que esta consultoria concluya el préximo mes de
agosto.

7.2. Documentar procesos de normalizacion. La meta original era documentar 10 casos, sin
embargo, la meta se ha reducido a dos casos, lo que podria realizarse documentando la
experiencia de que realiza en dos de los Comités Sectoriales como parte de la consultoria
“Revision y elaboracién de normas técnicas sectoriales”. Con este fin es necesario que se
contrate a la brevedad posible una consultoria que se encargue de documentar la forma en
que se ha desarrollado el proceso de elaboracién de normas; la documentacion podria
desarrollarse con base en los documentos e informes que elabora la consultoria de
“Revision y elaboracion de normas técnicas sectoriales”, asi como con entrevistas a los
miembros los Comités que participan en esta experiencia. Por el nimero de normas que se
elaboran convendria dar preferencia al Sector Construccién. El otro Sector se definiria en
funcién del grado de participacion y compromiso del sector privado y el potencial de
personas que podrian ser evaluadas y certificadas con base en las normas que se elaboran.
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7.3. Revisar y elaborar las normas técnicas de competencia laboral de las funciones clave y
con sus correspondientes instrumentos de evaluacién; para tal fin serdn contratados
servicios de consultoria que aseguren una metodologia similar a la que se emplea en la
elaboracién de las normas técnicas sectoriales y se asegure que participen en ella un
subconjunto de las personas que hayan participado en la consultoria de “Revisién y
elaboracion de normas técnicas sectoriales”, para el efecto es conveniente que se desarrolle
en forma articulada con ésta tltima consultoria.

7.4. Desarrollar talleres de formacion y evaluacién en las normas de las funciones clave, asi
como en aquellas normas técnicas sectoriales en las que pretendan fungir como evaluadores
y verificadores internos o externos. Debe buscare que al finalizar el taller los participantes
estén en posibilidades de recibir la certificacion de competencia laboral en estas normas. Es
conveniente que estos talleres sean impartidos por personal de Organismos de Certificacién
y Centros de Evaluacién acreditados que operen en otros paises con sistemas de
- competencia laborales similares al panamefio, pues permitiria que tales organismos emitan
una certificaciéon ad hoc, con el fin de dar inicio a las actividades de evaluacién y
certificacion de personas en el pais. Posteriormente y una vez instalados y acreditados los
Organismos de Certificacion y Centros de Evaluacién del Sistema Panamefio, éste emitiria
sus propios certificados de competencia laboral. Por lo tanto, serd conveniente que los
consultores que desarrollen los talleres cuenten con certificacion en las normas de las
funciones clave y en las correspondientes o equivalentes normas técnicas sectoriales. Esta
consultoria deberia desarrollarse entre los meses de octubre de 2005 y enero de 2006.

7.5. Analizar diversos escenarios de funcionamiento del Sistema de Evaluacién y
Certificacion de Competencia Laboral. Con este fin, es necesario que se contraten servicios
de consultoria para desarrollar entrevistas a empresarios y trabajadores de los sectores
participantes en el Proyecto, identificar la voluntad de pago por la evaluacién y
certificacion, asi como analizar los costos de la evaluacién y crear los diferentes
escenarios. También incluiria un andlisis sobre los costos operativos de la organizacién que
funcionaria como ente acreditador una vez que estuvieran constituido el Sistema Nacional
de Normalizacion Laboral y Certificacién de Competencia Laboral. Las invitaciones para
realizar esta consultoria a la que se ha denominado “Estudio construccién de escenarios
para el establecimiento del sistema de certificacion de competencia laboral” han sido
realizadas y se espera que sea iniciada el 1 de julio del presente afio; es conveniente que
esta consultoria presente sus resultados a més tardar el mes de octubre del afio en curso.

7.6. Desarrollar casos piloto para la constitucién y acreditacion de Organismos de
Certificacién y Centros de Evaluacién, con el fin de que se encuentren debidamente
constituidos y sea posible iniciar operaciones de evaluacion y certificacion del Sistema de
Competencia Laboral. Los casos piloto se desarrollaran en la modalidad de taller con el
personal de las organizaciones, instituciones y/o personas que hayan sido identificadas
durante la consultoria de construccién de escenarios; €l caso piloto debe incluir desde la
revision e integracién de requisitos para la constitucién de los Organismos de Certificacion
y Centros de Evaluacion, hasta la verificacién de cumplimiento de dichos requisitos y la
acreditacion misma de los Organismos y Centros. En estos Organismos y Centros se
incorporaria el personal que haya sido certificado en la consultoria de formacién y
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evaluacion en las normas de las funciones clave y sectoriales, referida en el punto 7.3. de
este Programa de Trabajo. Estas actividades deberfan desarrollarse entre los meses
noviembre de 2005 y enero de 2006.

71.7. Desarrollar talleres de formacion para el desarrollo curricular basado en normas de
competencia laboral; para lo cual serd necesario contratar servicios de consultoria que
apliquen la metodologia empleada en la consultoria “Revisién y elaboracién de normas
técnicas sectoriales”. De esta forma se logrard, no sélo formar personal en desarrollo
curricular, sino se obtendrd como producto las curricula correspondientes, los manuales del
facilitador y del participante, asi como la guia metodolégica para el desarrollo curricular,
asi, posteriormente la Unidad Ejecutora del Proyecto podré reproducir el proceso de
formaci6n en sucesivas ocasiones. Es conveniente que esta consultoria se lleve a cabo entre
los meses de noviembre de 2005 y febrero de 2006.

7.8. En materia de mercadeo social las actividades se concentraran en tres areas:

a) Difusién genérica de los sistemas de competencia laboral, en particular,
relacionada con el establecimiento del Consejo Nacional de Normalizacién
Laboral y Certificacion de Competencia Laboral;

b) Material impreso para la divulgacion de las actividades del Proyecto; y

¢) Alentar la participacién empresarial y de los trabajadores en la produccién de
normas y en la evaluacion y certificacion basada en competencia laboral.

Considerando que el Proyecto habra de concluir en el mes de mayo de 2006, es
indispensable las actividades de mercadeo social se lleven a cabo entre el mes de julio
de 2005 y el mes de mayo de 2005, con el fin de que sensibilicen a los actores que
deben contribuir para el establecimiento del Sistema Nacional de Normalizacién
Laboral y Certificacién de Competencia Laboral y, en particular, la formacién y
certificacién de evaluadores, verificadores internos y externos, constitucién y
acreditacion de Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacién, inicio de
operaciones de estos organismos y emisién de los primeros certificados de competencia
laboral.

7.9. Revisién del Manual de Procedimientos de la Unidad Ejecutora incluidos aspectos de
Calidad. Esta actividad deberfa iniciarse al concluir la revisién de las Reglas Generales y
Manuales de los Sistemas de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral y se
haya logrado establecer los primeros Organismos de Certificacién y Centros de Evaluacion,
con el fin de disponer del conjunto de documentos normativos y operativos que sustentan al
Sistema y asi estar en condiciones de revisar las funciones de la Unidad Ejecutora del
Proyecto. Sin embargo, dado que el Proyecto concluiria en el mes de mayo de 2006, sera
conveniente evaluar en el mes de enero de dicho afio y dependiendo de los avances en la
constitucién y funcionamiento del Sistema Nacional de Normalizacién y de Certificacion
de la Competencia Laboral, para aprovechar la oportunidad y adecuar ¢l Manual a las
funciones que habré de ejercer la Direccién Ejecutiva de dicho Sistema.

7.10. Realizar al menos dos reuniones de Benchmarking entre la Unidad Ejecutora, los
Comités Sectoriales y Grupos de Trabajo, asi como los Organismos de Certificacion y
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Centros de Evaluacién que se encuentren funcionando, o en proceso de acreditacion, en los
meses de diciembre de 2005 y mayo de 2006.

7.11 Realizar nueve visitas de asistencia técnica a los Comités Sectoriales, las cuales
podrian ser realizadas por consultores externos para apoyar las tareas de los Comités 0, en
Su caso, concretar una pasantia adicional para nueve personas de la Unidad Ejecutora y
Comités Sectoriales a paises que posean sistemas de competencia laboral similares al
modelo que se aplica en Panamé. Las visitas de asistencia técnica a Comités o pasantia
podrian realizarse entre los meses de enero y mayo de 2006. La decisidén sobre optar por
una u otra actividad dependera de los avances logrados y necesidades para consolidar los
avances de las actividades consideradas en los puntos 7.1 a 7.7. de este Programa de
Trabajo.

7.12. Elaborar otras normas de competencia laboral que los Comités Sectoriales propongan
para lograr un conjunto critico de normas de competencia laboral que ayuden a consolidar
el Sistema, antes de la conclusion del Proyecto. Estas actividades se habran de desarrollarse
entre los meses de enero y mayo de 2006.

7.13. Desarrollar procesos de evaluacién y certificacién de competencia laboral. Se ha
reprogramado la meta de emisién de 2,000 a 500 certificados de competencia laboral; se
espera que los Organismos de Certificacion y Centros de Evaluacion sean acreditados en el
mes de enero de 2006, por lo que, considerando que la evaluacion de la competencia
laboral inicie en el mes de febrero y se desarrolle en el trascurso de dos o tres meses, el
dictamen de competencia laboral y, en su caso, la emisién de certificados se estarn
realizando en el mes de mayo de 2006.

7.14. Realizar nueve reuniones de coordinacién entre la Unidad Ejecutora y los Comités
Sectoriales, con el fin de asegurar que las actividades previstas en este Programa de Trabajo
se lleven a cabo con la mayor oportunidad y eficiencia y se logre su cumplimiento. Las
reuniones se deberian realizar a partir de junio de 2005 y hasta el mes de abril de 2006.

7.15. Otras actividades como la consolidacion y actualizacién del Sistema Contable del
Proyecto, el registro y tramitacién oportuna de los desembolsos por medio del SAFOBID,
la actualizacion del Sistema de Informacién y la pagina Web del Sistema de Competencia
Laboral, deben ser tareas prioritarias en los préximos meses, pues se deberan registrar las
primeras normas de competencia laboral y la emisién de los primeros certificados, asi como
utilizar la pagina Web para ampliar la difusion e interaccién con agentes vinculados con la
implantacién del Sistema de Competencia Laboral en el pais.
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