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El uso de un lenguaje que no
discrimine ni marque diferencias
entre hombres y mujeres es una
de las preocupaciones de nuestra
Organizacién. Sin embargo, no hay acuerdo
entre los linguistas sobre la manera de como
hacerlo en nuestro idioma.

En tal sentido y con el fin de evitar la
sobrecarga grafica que supondria utilizar
en espanol o/a para marcar la existencia de
ambos sexos, hemos optado por emplear el
masculino genérico clasico, en el entendido
de que todas las menciones en tal género
representan siempre a hombres y mujeres.



La Guia que se presenta es uno de los productos del Proyecto “Desarrollo
de capacidades para el fortalecimiento de la institucionalidad de las
politicas publicasdeempleo,formaciény certificacionlaboralenelmarco
de una Cultura del Trabajo para el Desarrollo - CETFOR"” (URY/16/01/
URY) promovido por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social (MTSS),
financiado por el Instituto Nacional de Empleo y Formacién Profesional
(INEFOP) y ejecutado por el Centro Interamericano para el Desarrollo
del Conocimiento en la Formacidn Profesional (OIT/Cinterfor).

El propésito principal de la Guia es que el lector pueda realizar el proceso
de elaboracion del disefio de médulos de formacién con enfoque de
competencias, a partir de la informacién recogida del estdndar y del
proceso de dialogo con los expertos sectoriales. En este sentido, se
identificarédn y definirdn los objetivos, contenidos, actividades, tiempo
estimado, materiales y evaluacién para un proceso de certificacion.

Los ejemplos presentados estan basados en las experiencias realizadas
en el proyecto CETFOR para los sectores de la Industria de la
Construccion (albanil) y de la Celulosa y el Papel (mecénico) pero fueron
adaptados para la presente guia.

El disefio de los capitulos estéd basado en las competencias a desarrollar,
desde una perspectiva practica, buscando contribuir con aportes
concretos. Contiene cinco capitulos que, mediante preguntas, dan las
pautas para que el lector oriente la elaboracién de disefios curriculares y
estructuras modulares basados en competencias. La Guia se estructura
en base a los siguientes preguntas: j Cuéles son las bases conceptuales
de la formacién basada en competencias con énfasis en la certificacion?,
. Cuéles aspectos claves se obtienen en el disefo curricular, a partir
del perfil y los estandares de competencias?, jCémo se estructura un
modulo por competencias, sus componentes y relaciones?, ;Cémo
gestionar médulos basados en competencias?, y ;Cudl es el perfil del
facilitador del aprendizaje?.

Esta guia esta dirigida a todas las personas que, desde el Estado, las
organizaciones sociales, las empresas y sindicatos, las areas de recursos
humanos, las instituciones de formacién, etc., estén involucradas en el
disefio de programas por competencias.

Fue elaborada por la Consultora Ruth Hernandez y conté con la revision,
comentarios y edicion de Ximena lannino, Nina Billorou, Ana Ermida,
Mauricio Vidal y Fernando Vargas.
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Propésito de la Guia:

Al finalizar la Guia de disefo curricular por competencias
y su articulacion con la certificacién, el lector estaré
en condiciones de elaborar disefos curriculares y su
estructura modular basada en competencias.

Las competencias a desarrollar en cada capitulo son:

Manejar las bases conceptuales de la
formacion basada en competencias y
del proceso de certificacion.

Identificar los aspectos clave del perfil
y los estandares a considerar para el
disefo curricular.

Identificar la estructura de un médulo
por competencias, sus componentes y
sus relaciones internas.

Manejar las bases de como gestionar
los modulos basados en competencias.

Identificar las competencias del
facilitador del aprendizaje.




Bases conceptuales de la formacién basada en competencias y su

articulacion con la certificacion. ........cccooeveeeiieieiieiniieieceeeeeen 9
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¢ Qué aspectos clave de los estandares de competencias se deben

considerar para el disefio curricular? .........ccccocveviiiiiiniiininnnne 25
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¢Cémo se estructura un médulo por competencias, sus
componentes y sus relaciones internas?...........ccocevvviiviiniiinnnnenne 38

Consideraciones previas para el disefio curricular de un médulo... 38
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La secuencia de diseno curricular de un médulo .ol 46

LOS fOrmMatos. ...cueuiuiicei e, 49
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Gestion CUITICUIAr. ..o, 55
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X NI e 56
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57
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Conceptualizar la formacién basada en competencias y la
certificacion.

Analizar los aspectos relacionados con el proceso de certificaciéon
de competencias.

Identificarlaimportancia delaformaciénbasadaen competencias
para la certificacion.

En este capitulo analizaremos las bases conceptuales, del enfoque que
orientan el disefio de soluciones formativas basadas en competencias:
el concepto de competencias, la relacion entre el reconocimiento y
la formacion y el perfil de competencias como referencia para estos
procesos.

Reflexién introductoria

A partir de la reflexion siguiente se le propone al lector identificar
los aspectos centrales de la certificacion y su relaciéon con la
formacién basada en competencias

Carlos es un experimentado mecénico automotor. Lleva 12 afos
desempenandose en un taller de reparaciéon. Su vocacion se
centra en la electricidad automotriz; se puede decir que Carlos
se siente como pez en el agua en la materia. Se considera capaz
y con mucha destreza en el desempeno de su profesion. Tiene
mucha motivacion porque es algo que le gusta hacer y lo hace
muy bien.
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Siempre ha tenido un interés muy marcado en conocer su ambito
profesional, y estd atento principalmente a las noticias referidas
al drea de desempefio. Para mantenerse actualizado, mira el
informativo y lee el diario regularmente. Hace algunas semanas,
se encontré con una noticia que llamé mucho su atencion. Un
fragmento de una noticia decia:

Frente al éxito que ha tenido en Uruguay la industria automotriz,
un grupo de empresas de Montevideo implementan el sistema de
Certificacion de competencias, que consiste en evaluar a personas
expertas y a formar estudiantes en la industria Automotriz, para
contar con personal calificado. Este proceso se ha ido extendiendo
a otras empresas que desean participar de la Certificacion de sus
trabajadores.

Los entrevistados mencionan que es “Un sistema que permitira
capacitarse de manera préctica para desarrollar y demostrar las
habilidades y competencias de la especialidad que dard mejores
y grandes oportunidades de trabajo. Y para las empresas del
sector significa una magnifica herramienta para asegurarse que
los trabajadores estén calificados”.

Carlos, frente a la noticia del periédico, se preguntaba: “De
qué se tratan las competencias?, y se respondia a si mismo: “las
mencionan en el mundo laboral pero también esta referido a la
formacién”. Se forman, se evaltan y certifican... y es un tema que
cada vez mas invade nuestro mundo. “Soy un experto en el mundo
automotriz, especializado en electricidad y soy considerado un
buen mecanico por mis companeros y jefes, jeso es suficiente
para decir que soy competente?, ;como puedo demostrarlo?....”

;Qué respuestas podriamos darle a Carlos frente a estas
interrogantes que le han surgido luego de leer las noticias?

;Cémo aclararle los conceptos que maneja?
;cudles vias le podrias recomendar para lograr la certificacién?
En este capitulo se brindan las bases para tener una conversacion

y poder explicar a Carlos y otras personas que estaran haciéndose
las mismas preguntas.
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Para comenzar, es importante ponernos de acuerdo sobre qué
entendemos por competencias. Ahora bien, en la literatura disponible
en la materia, Ud. encontrard muchas definiciones sobre competencias.

;Qué se entiende por competencias laborales?

A partir de su experiencia y formacion previa, lo invitamos
a que responda a esta pregunta brevemente, para que
posteriormente pueda contrastar su respuesta con la lectura
que se presenta.

Segun la Recomendacién 195 de la OIT sobre el desarrollo de los
recursos humanos, la competencia “abarca los conocimientos, las
aptitudes profesionales y el saber hacer que se dominan y aplican en un
contexto especifico” (OIT, 2018, pag. 9).

En el documento sobre disefio metodoldgico para la construccion de
perfiles ocupacionales y acciones formativas elaborado por la Direccién
Nacional de Empleo (DINAE, 2010), “las competencias laborales son el
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes verificables que se
aplican en el desempefo de una funcién productiva. Dicha competencia
puede ser establecida, identificada, medida y evaluada”.

Las acciones que realizamos en nuestra practicalaboralimplicanla puesta
en juego de una combinacion de habilidades préacticas, conocimientos,
motivacion, valores éticos, actitudes, emociones y otros componentes
sociales y de comportamiento para lograr los resultados esperados. La
competencia en el &mbito laboral esta intimamente ligada al desarrollo
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y la experiencia que una persona posee para realizar, en un contexto
particular, actividades profesionales con el propdsito de producir
determinados resultados conforme a criterios de calidad establecidos
en un estandar.

El término competencias es polisémico, es decir, presenta diferentes
significados y, por lo tanto, distintos usos por parte de las personas.
Asi, segun la Real Academia Espafiola, el término competencias tiene
principalmente tres significados diferentes:

“Pugna, enfrentamiento”: es el significado més extendido del
término.

“Atribucion o facultad”: se aplica mucho en los &mbitos legales
y administrativos, y se refiere a las atribuciones o facultades que
tiene una persona o una entidad para actuar o decidir sobre ciertas
tematicas o &mbitos.

“Aptitud, adecuacion, idoneidad, calificacién o eficiencia”. En
relacién a este significado es que vamos a trabajar y sobre el cual
se utiliza en los &mbitos de formacion y gestién de personas.

La competencia es un constructo hipotético, lo cual implica una
dificultad adicional, es decir, es algo abstracto y al que no se puede
acceder directamente a través de los sentidos. Esto es muy relevante
para la evaluacién ya que ésta sdlo se puede inferir, para lo cual podemos
usar distintos criterios dependiendo del observador. Para determinar
criterios y estandares, se requiere un mismo lenguaje y acuerdos
entre los diferentes actores del sector en el cual la competencia sera
reconocida.

En general, todas las definiciones referidas a las competencias
profesionales destacan la actuacién como elemento central, pero
este hacer no se plantea de manera mecanica, sino que es un hacer
reflexivo, con conocimiento, sentimiento, compromiso, cooperacion y
cumplimiento.

El saber hacer, es un saber en accién, un saber cuyo sentido inmediato
no es "describir” la realidad, sino “modificarla”: no definir problemas,
sino resolverlos; se trata de un saber qué hacer, pero también un saber
cémo hacerlo.

Definir las acciones clave es el punto de partida a partir del cual se
pueden especificar las metodologias, las técnicas, estrategias o
actividades practicas que se deben implementar para el logro de la

12
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competencia. Las competencias profesionales aparecen inicialmente
relacionadas con los procesos productivos, como las capacidades
requeridas y desarrolladas por los trabajadores, independientemente
del titulo, diploma o experiencia laboral previos. Es asi que, desde este
enfoque, se busca reconocer que las competencias de las personas
para desempenarse en un ambito productivo, no sélo dependen de las
oportunidades de aprendizaje que haya tenido en la educacién formal, y
se valoriza el aprendizaje obtenido por medio de instancias no formales
o bien de la experiencia laboral, social o incluso familiar.

:Qué se entiende por certificacion de competencias?

Nuevamente, lo invitamos a que responda brevemente, para
que posteriormente pueda contrastar su respuesta con la
lectura que se presenta.

En primer lugar, certificar, en términos generales, es otorgar un
reconocimiento formal del cumplimiento de algin requisito, norma o
estandar.

Aplicado a las competencias, podemos sefalar que la certificacién
es el “reconocimiento publico y formal de la capacidad laboral
demostrada por las personas trabajadoras, efectuado en base a la
evaluacién de sus competencias asociadas a un perfil profesional. Busca
reconocer los conocimientos, habilidades y actitudes de los mismos
independientemente de la forma en como los hayan adquirido” (OIT -
MEC - MTSS - ANEP - UdelaR, 2011).

El certificado que acredita el dominio de las competencias requeridas
para cumplir ciertas funciones laborales, se otorga cuando una persona

13



GUIA PRACTICA

es capaz de demostrarlas mediante un proceso de evaluacién, sin
importar cobmo ni dénde las adquirié.

Efectivamente, se trata de un proceso evaluativo en el que se
comprueba que la persona cumple con los criterios de desempefo
reflejados en estandares para la certificaciéon. Al concluir la evaluaciéon
de competencias, se emite un resultado basado en el desempeno
demostrado.

La certificacién de competencias cobra valor en la medida que esté
respaldada por las organizaciones representativas del sector y del
Estado, ya que su interés radica en su funcién como referencial confiable
para todos los actores involucrados (empresas, estado, trabajadores,
instituciones educativas) (FONDS SOCIAL EUROPEEN, 1998). Para que esto
suceda es necesario que ella tenga significacion y validez especialmente
en el mundo del trabajo, y responda a procedimientos de calidad,
reconocidos y confiables por su transparencia y actualizacion periddica.

En términos generales, el proceso de certificaciéon es el conjunto
de etapas que involucran la difusion, asesoramiento, evaluacién vy
validacion. Para poder avanzar sobre el mismo, es necesario contar con
el perfil ocupacional en el que se certificard y los mddulos formativos
correspondientes para el cierre de brechas de aquellos trabajadores
que, por una u otra razdn, requieren cerrar sus brechas.

El conjunto de competencias requeridas se sintetiza en el perfil y los
estandares de competencias de la ocupacion focalizada. Un perfil
de competencias es una especificacién de las competencias con sus
respectivos indicadores y comportamientos asociados a los cargos,
familias de cargos u ocupaciones en un sector productivo.

Es necesario considerar qué tipo de competencias va a incluir el perfil.

Existen diferentes clasificaciones de competencias. A continuacién, se
presentan las mas representativas:

Bésicas, genéricas y especificas (Mertens, 1997).
Conceptual, técnica, humana (Tejada, 1999).
Técnica, metodoldgica, social, participativa (Bunk, 1999).

Generales y especificas o particulares.
14
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Consideramos que todas ellas podrian ser vélidas a condicién
de asegurarnos que los diferentes actores comparten sus
definiciones, pero, para nuestros efectos formativos, optamos
por la primera, adaptéandola al abordaje sectorial, porque
practicamente contiene las demas.

Basicas.
Genéricas (o Transversales Sectoriales).

Técnicas (o funcionales) especificas.

BASICAS

CLASIFICACION

DE LAS
COMPETENCIAS
GENERICAS TECNICAS
(O TRANSVERSALES (O FUNCIONALES)
SECTORIALES) ESPECIFICIAS

Gréfico: Clasificacion de Competencias

Veamos que implica cada una de las competencias de esta
clasificacion:

Competencias bésicas: son aquellas asociadas a conocimientos
fundamentales y que, generalmente, se adquieren en la formacién
bésica o en el entorno familiar y que permiten incorporar nuevas
competencias. Ejemplos: lectura y la escritura, comunicacion oral,
célculo, entre otras.

15
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Competencias genéricas sectoriales: se relacionan con los
comportamientos y actitudes laborales propios de diferentes
ambitos de produccién. Ejemplos: capacidad para el trabajo
en equipo, habilidades para la negociacion, planificacién,
entre otras.

Competencias funcionales especificas: se relacionan con
los aspectos técnicos directamente vinculados con la
ocupacion y que no son facilmente transferibles a otros
contextos laborales. Indican posesion de saberes sobre
métodos, procesos, procedimientos para conducirse en una
actividad especializada, uso de herramientas y operacién de
equipamiento propio de esa actividad. Ejemplos: la operacion
de maquinaria especializada, la formulacién de proyectos de
infraestructura, entre otras.

El proceso de definicién del perfil de competencias, supone trabajar
con los actores sociales sectoriales, acordando cuéles son las funciones
y ocupaciones claves del sector, aquellas que més interesan desde la
estrategia sectorial y la estrategia pais, las que vale la pena desarrollar
para que existan trabajadores formados, evaluados y certificados. Es en
esta instancia inicial que se debe definir y consensuar lo que el sector
necesita, de ahilaimportancia de la participacién activay comprometida
de los actores sociales y sus organizaciones.

Dentro de los requisitos técnicos para la definicion del perfil, se priorizan
los llamados “comités técnicos”, “mesas sectoriales” o “comité
de expertos”. Los protagonistas de esta etapa son principalmente
trabajadores expertos, asi como empresarios o responsables de recursos
humanos de las empresas con amplio conocimiento de las actividades y
funciones sectoriales.

Aquellos sectores que cuenten con descripciones de cargos con la
incorporacionde lascompetencias sectorialesyvalidadas sectorialmente
tienen camino avanzado en el proceso de elaboracién de los estandares,
ya que les serd mas sencillo identificar y acordar los contenidos a partir
de los insumos de las descripciones’.

' Para ampliar ver “Disefio de instrumentos de evaluacion para la certificacion de
competencias. Guia practica.”, realizada en Montevideo, Uruguay (2018) en el marco del
Proyecto CETFOR - OIT/Cinterfor. Disponible en http://guiasectorial.oitcinterfor.org/
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La formacion basada en competencias puede ser entendida como “un
proceso abierto y flexible de desarrollo de competencias laborales que,
con base en las competencias identificadas, ofrece disefios curriculares,
procesos de ensefianza - aprendizaje, materiales didacticos, actividades
y practicas laborales a fin de desarrollar en los participantes, capacidades
para integrarse en la sociedad como ciudadanos y trabajadores (Irigoin
& Vargas, 2002)".

Un aspecto importante en la formacién basada en competencias (FBC)
es la participacién de los actores sectoriales del mundo del trabajo,
tanto en el proceso de identificacion de las competencias como
en el disefio curricular. Esta participacién es clave para asegurar la
pertinencia de las competencias, del estandar y del disefo, asi como
para su reconocimiento por parte del sector. La participacion de los
representantes del mundo del trabajo en el proceso de la elaboracion
de los perfiles de competencias a desarrollar, como expertos, permitira
que la formacién sea pertinente y tenga un alto contenido practico.

Los programas formativos basados en competencias se organizan a
partir de las competencias que las personas deben desarrollar para
desempenarse con éxito en determinadas funciones profesionales.
Ahora bien, el enfoque por competencias apunta a que la persona
se desempefie con calidad no solo en una posicién determinada de
trabajo, sino en multiples situaciones de su vida profesional, ciudadana
y/o social. Requiere también que el trabajador pueda mantenerse
actualizado y seguir aprendiendo a lo largo de su vida.

En los procesos de certificacion la persona es evaluada con el propédsito
de demostrar sus competencias. Como resultado de la evaluacion de
competencias puede ocurrir que la persona:

demuestre ser competente para el conjunto de las unidades
de competencia;

demuestre su competencia en relacién a determinadas
unidades de competencia y no haya logrado aun la evidencia
suficiente para otras unidades;

17
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no demuestre en forma completa su competencia en ninguna
de las unidades a evaluar?.

Generalmente, las personas que no alcanzan el nivel de competencias
requerido y, por ende, necesitan formarse, pueden ser derivadas a
formacién en dos momentos: al inicio, antes de iniciar el proceso de
evaluacion, o al finalizar, luego de emitido el juicio, cuando se determina
que aun no son competentes por no haber podido demostrar las
competencias del perfil profesional a certificar.

En el primer caso, generalmente, se realiza una primera evaluacién de
caracter diagndstico y si la persona candidata presenta déficits en una o
varias competencias, es orientada hacia la formacién antes de transitar
por el proceso de evaluacion.

En el segundo caso, se derivan a la formacién a aquellas personas
que no han podido demostrar su competencia para el conjunto de
unidades de competencias o para algunas de ellas durante el proceso
de evaluacién, como forma de cerrar las brechas identificadas.

Para evitar frustraciones y poder dar una respuesta pertinente, agil y
eficaz que allane el camino para una posterior certificacion, es preciso
contar con los mddulos formativos cuyo disefio se aborda en la Guia.

La formacién ligada a la certificacion de competencias tiene entonces,
por finalidad, poner a disposicion de trabajadores del sector
oportunidades de formacién alineadas con las competencias a evaluar
y los estandares definidos.

Con estas propuestas formativas modulares, podrén desarrollar sus
competencias aquellas personas que aun no las han desarrollado
suficientemente, ya sea por falta de experiencia o por falta de
oportunidades de aprendizaje.

Ademas de los mddulos formativos basados en las competencias
identificadas, se requiere contar con formadores expertos en el area
de cada especialidad, quienes serén capacitados para el uso de los
materiales formativos basados en competencias.

Durante todo el proceso de disefo serd necesario contar con la
contribucién activa de las personas expertas que son quienes mejor
nos pueden decir qué situaciones profesionales deben enfrentar los

2 Esta ultima alternativa no deberia ocurrir sihemos cumplido las etapas anteriores tal como se han
planteado, salvo que hayan surgido imprevistos en el proceso de recoleccion de evidencias.
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trabajadores, qué deben ser capaces de hacer para resolverlas con
calidad y cémo se sabe que una determinada funcién o accién esté
correctamente realizada.

Sintesis del capitulo 1

El proceso de certificacién de competencias toma en consideracién
los contextos laborales e involucra a los trabajadores que se
convierten en verdaderos protagonistas a partir de la valorizacion
de su experiencia y de los saberes acumulados durante su vida
laboral en diversos contextos profesionales, culturales y sociales.

Para cerrar brechas, actualizar, complementar y capacitar a los
trabajadores en las diversas especialidades se requiere contar con
soluciones formativas relacionadas y vinculadas con el estandar
identificado.

Los perfiles se construyen con la colaboracién de trabajadores
expertos y especialistas de cada area productiva. Una vez definidos
los perfiles, en talleres con expertos se elaboran los estandares

de competencias que seran el principal insumo para disefar los
instrumentos de evaluacion de las competencias y los materiales
formativos (médulos). Los instrumentos serén elaborados por
especialistas en elaboracién de instrumentos con una metodologia
acordada.

Cuando la persona no cuenta con la experiencia técnica pero
desea certificarse, se le ofrece el programa de formacién para que,
una vez que transite por el proceso de aprendizaje, se evallen sus
competencias y pueda certificarse si alcanza los estandares.

En los siguientes vinculos vemos experiencias y testimonios de
trabajadores de la region sobre los procesos de certificacion.
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Ejemplo de evaluacién y
certificacion de competencias
laborales de trabajadores de
la Industria del Plastico de El
Salvador.

Ejemplo de evaluaciény
certificacién de trabajadores
de competencias laborales
de la industria Agricola de
Honduras.

Ejemplo de evaluacién y
certificacion de competencias
laborales de trabajadores de
las vifias de Casablanca en
Chile.
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https://www.voutube.com/

watch?v=yErBRv8i6R4

https://www.youtube.com/
watch?v=anPaG449rE4

https://www.youtube.com/
watch?v=KB5MyCv4DQ0
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Actividades para la autoevaluacién

Las siguientes actividades estan planteadas para que el lector
pueda reflexionar sobre su préactica y avanzar en el proceso de
comprension de los temas planteados. Se sugiere seleccionar una
especialidad y reflexionar sobre una ocupacién determinada,
para que el proceso sea maés significativo.

Actividad practica 1

Reflexione como experto en su especialidad y responda las
siguientes preguntas:

. Qué competencias identificaria como necesarias para alcanzar el
nivel de calidad requerido en su ocupacién?

. Qué conocimientos bésicos (de base) son indispensables para el
logro de la competencia? Esta reflexion le dard una idea sobre
los conocimientos, conceptos, principios, hechos, y otros datos
que se tienen que manejar para actuar en forma fundamentada y
reflexiva, necesarios al logro de la competencia.
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/Qué actitudes considera que no deben de faltar para
desempenfarse en su especialidad?

Actividad practica 2

Siguiendo con el ejemplo de su especialidad o ubicandose como
disefador de programas formativos, comente:

2.1. ;Cuéles podrian ser las principales competencias técnicas que
deberia tener una persona experta en su area de especializacion?
Mencione al menos tres.

2.2. Respecto a las competencias transversales sectoriales, es decir
aquellas que todos los trabajadores del sector deben compartir,
icudles considera que son las més significativas? Mencione al
menos tres.
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Actividad practica 3

Le proponemos leer y responder las siguientes preguntas para los
dos casos planteados.

CASO 1

Sandra es una trabajadora experta en sanitaria, conoce muy bien el
oficio porque ha trabajado de manera independiente, pero como
tiene dificultades para mantener su microemprendimiento, esta
buscando un empleo en relacion de dependencia.

Le ha llegado una oportunidad para ocupar el cargo de supervisor
en la empresa “Herreria y Sanitarios la Exclusiva” con un muy buen
salario pero le solicitan que demuestre su experiencia.

Sandra no ha estudiado en una institucion por lo que no tiene un
diploma, pero cuenta con mucha experiencia y ha trabajado de
manera informal. No cuenta con la recomendacion de una empresa
donde haya trabajado de manera dependiente. Ella estd muy
preocupada sobre cémo hacer para comprobar su experiencia y
qué documentacion presentar.

¢ Qué le recomendaria a Sandra para lograr el comprobante
que le solicitan y obtener el cargo vacante?

:.Qué podria resolver su problema? Realice un breve
resumen de los pasos a realizar.
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CASO 2

Ana Maria es una joven que recién inicia la bdsqueda de un trabajo
formal. Ha estado colaborando en el restaurante de su tia donde
ha aprendido cémo preparar las bebidas para los clientes y lo
hace muy bien, sin embargo, ella sabe que aln no puede ejecutar
otras recetas que los clientes le solicitan. Ella desea trabajar en el
restaurante del Hotel Brilloso, y al hacer la solicitud de una vacante,
le explican que debe saber elaborar todas las bebidas de la carta
porque alli los clientes que llegan son turistas internacionales y se
exige la mejor calidad en los servicios.

Ana Maria quiere aprender las funciones de “bartender”, pero no
cuenta con muchos recursos.

. Qué le recomendaria hacer para aprender las funciones
de “bartender”?
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Analizar los componentes presentes en el estandar de
competencias que se utilizardn como base para el disefio de
los mddulos formativos.

Al igual que en el capitulo anterior, encontraremos algunos aspectos
tedricos, asi como recomendaciones préacticas y descripciones de
procesos referidos al disefio modular.

Reflexidn introductoria

Alejandro, imparte el curso de Pasteleria y esta participando en el
disefio de un médulo para que otras puedan contar con una guia de
los contenidos y actividades practicas que son clave para aprender
esa especialidad. Cuando quiso elaborar el médulo basado en
competencias, se le presentaron muchas preguntas: “;como pasar
de objetivos de aprendizaje al enunciado de competencias?, ;de
dénde obtengo los contenidos? ;Cémo reflejo la evaluacion?”.

Por anos habian determinado los objetivos como esos
“quehaceres” que ambos, instructoras, instructores y participantes,
debian conseguir a partir de una leccion o de un tema trabajado;

.qué cambio implica incorporar el enfoque por competencias en
el proceso curricular?
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Alejandro no fue el Unico que lo pensd, también otros instructores
e instructoras que estaban participando en el disefio, se hacian la
misma pregunta.

.Coémo podriamos ayudar a resolver las interrogantes de
instructores e instructoras del caso?

La formaciéon basada en competencias se caracteriza por
concebir el proceso de aprendizaje como un generador de
nuevas capacidades de actuacién, al desarrollo de capacidades
de andlisis y razonamiento, a fortalecer la comprension y la
solucién de situaciones complejas por medio de la combinaciéon
de conocimientos tedricos, practicos, experiencias y conductas.
La competencia es situacional y se pone de manifiesto ante
situaciones nuevas y desafiantes frente a las cuales tenemos que
hacer uso de la reflexién, la adaptabilidad y el conocimiento previo
para buscar nuevas soluciones y desafios.

El proceso de disefio de un programa formativo tiene como punto
de partida las competencias previamente identificadas. En caso
que no se tengan definidas, serd necesario realizar el proceso de
identificacion y estandarizaciéon de las mismas.

El proceso curricular o el disefio de programas formativos basados en
competencias se concibe como una respuesta a las necesidades que
plantean el desarrollo pais y un mundo del trabajo en estado de cambio
permanente, que requieren personal actualizado y competente.

Los programas formativos disefiados desde un enfoque de
competencias buscan facilitar el proceso de aprendizaje individual y
grupal, proporcionando la informaciéon y mecanismos necesarios para
producir evidencias de las competencias determinadas en el perfil
estandarizado.
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Los programas basados en competencias presentan una serie de
diferencias con los de la formacién tradicional, entre ellas se destaca
la busqueda a que la formacién responda, més cabalmente, a las
necesidades de las personas y las exigencias del mundo laboral.

El disefio curricular es un proceso mediante el cual se estructuran
y elaboran programas de formacién profesional, con el fin de dar
respuestas a las necesidades de formacion de las diferentes poblaciones
a través de la transformaciéon de un referente productivo en una
orientacién pedagdgica (SENA, 2017).

El disefio curricular por competencias es un aporte valioso e importante
para el ambito formativo ya que centra su atencién en el desarrollo de
capacidades de actuaciéon. Para lograrlo, sus contenidos, situaciones
planteadas estan relacionadas a los espacios laborales.

Asi, el disefo se apoya en la identificacion de competencias y criterios
de evaluacion, que constituyen la referencia para elaborar los programas
formativos y evaluar el desempefio de los participantes. Al contar con
el estdndar y el perfil de competencias de una ocupacién, es posible
estructurar programas flexibles, modulares, con diversos itinerarios
formativos y alternativas de entradas y salidas en distintos momentos.

En el disefio de los médulos de formacion que se articulan con los
procesos de certificacion, loscomponentes de los estdndares se traducen
en una oferta de formacién modular y flexible, con entradas y salidas, de
manera que los participantes puedan construir sus propios itinerarios
de aprendizaje, de acuerdo con sus necesidades y posibilidades.

El punto de partida es el perfil de competencias y el primer paso es
establecer la estructura modular y para luego llevar adelante el disefo
curricular. Sibien existen varias formas de establecer la modularizaciény
organizacién de las competencias para disefiar y desarrollar programas
formativos, en el caso de los médulos asociados a los procesos de
certificacion es recomendable que cada unidad de competencia sea la
referencia para un médulo formativo. En la medida que cada mddulo
responda a una unidad de competencia y que exista la posibilidad
de construir itinerarios y tiempos formativos diversificados, nos
encontraremos ante una propuesta de formaciéon con un importante
grado de flexibilidad, adecuado a las necesidades de complementar el
aprendizaje que pueden plantearse a los candidatos a la certificacion.
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2.3 Partiendo de los estandares de competencia

Para disefar los médulos es necesario organizar la informacién que
contiene el estandar y realizar su “traduccion formativa”, es decir,
organizar didacticamente los diferentes componentes para el logro de
los resultados de aprendizaje esperados y desarrollar las competencias
en las personas participantes.

En el estdndar de competencia se identifican los criterios de desempefio
(de realizacidn), es decir, los desempenos requeridos para una funcion
determinada, las evidencias que permitiran evaluar si la persona es
competente. Contempla ademés algunos lineamientos de evaluacién.
Como veremos mas adelante, cada uno de estos componentes tienen
su lugar dentro del disefio curricular.

Si bien no existe una sola manera ni una férmula Unica para elaborar
los estandares, ni un modelo Unico de formato, disefiar la arquitectura
para la formacién implica definir cuéles son los tipos de competencia
que se priorizaran, asi como los componentes que resultan criticos para
las aplicaciones a desarrollar a partir de su descripcién. El estandar
deberia ser ante todo una referencia para que las personas que trabajan
y aprenden sepan qué se espera de ellas y cuenten con insumos para
gestionar sus propios procesos de aprendizaje.

Debe indicar:
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Los estandares contienen principalmente, los siguientes elementos:
unidades de competencia;
actividades clave o elemento de competencia;
criterios de realizacién (de desempefio);
evidencias:
de desemperfio;
de producto;
de conocimiento (fundamental y circunstancial);
de actitud.

Orientaciones para la evaluacion
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Unidad de competencia: Mantener en condiciones de funcionamiento
equipos y maquinaria /mantenimiento preventivo.

Actividad clave: Ejecutar los planes de mantenimiento preventivo

programados.

e Criterios de realizacion
* Es competente cuando:

* Aplica los procedimientos de trabajo
de la empresa, para la ejecucion del
lan de mantenimiento, incluyendo
os procedimientos de seguridad.

* |dentifica el impacto de su
intervencion en los procesos
productivos correspondientes.

* Realiza la interpretacion técnica
de manuales, planos de méaquinas
y equipos con los que trabaja,
incorporando oportunamente las
actualizaciones correspondientes.

e Cumple con los tiempos estipulados
en el plan o comunica a quien
corresponda en caso de no
cumplimiento.

* Planifica y organiza el orden, la
limpieza y los recursos necesarios
para la ejecucion del plan
(herramientas, materiales, tiempos
y personas) con el supervisor en el
debido tiempo.

Evidencias
Desemperio/producto y conocimiento

Puesta en préctica de un procedimiento.

Explicacion de las consecuencias de no
realizacion del mantenimiento preventivo
en méquinas y equipos y medidas de
seguridad.

Lectura de planos de las maquinas.

Interpretacion de manuales de maquinas/
equipos.

* Tiempos estipulados en el plan y parte

diario. Registro de intervenciones.

Cumplimiento del programa
predeterminado presente en la orden
de trabajo y de las normas generales de
seguridad de la empresa.

» Conocimientos sobre:
* Procesos de trabajo y distintas méaquinas

y/o equipos para cada uno de ellos.

* Especificaciones técnicas.

e Orientaciones para la evaluacién

° Pregiuntas de conocimiento sobre procesos de trabajo y maquinas y/o equipos

involucrados en cada uno de ellos.

* Preguntas sobre especificaciones técnicas de maquinas y/o equipos (ver cudles).

Utilizacién de Manuales.

* Observacién de armado, desarmado y ajuste de maquinaria Organizacién de

necesidades y tiempos.
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Como podemos ver en el ejemplo del Perfil Mecéanico® de la Industria
de la Celulosa y el Papel, generalmente la informacién del estandar se
presenta organizada en una tabla.

Aungue existe una estrecha relacién entre los componentes, no se trata
de trasponer mecanicamente la informacién, sino de analizar lo que
se requiere en el mundo laboral y que se encuentra expresado en el
estandar, lo que la persona necesita aprender y las actividades que le
permitiran lograrlo durante el proceso de aprendizaje.

Componentes del estandar Componentes del médulo
Unidad de ; Unidades
Competencia Elementos Modulo Didacticas
Criterios de . s . Evaluaciones/
Realizacion Evidencias Contenidos Auto Evaluacion
Lineamientos Pautas de
de Evaluacion evaluacion

*Evidencia: desempeno, producto, conocimiento, actitud

i Por qué laidentificaciéon de las competencias y los componentes
que se contemplan en un estdndar pueden resultar Utiles para el
disefio curricular de la formacién basada en competencias?

*Elaborado en el marco del piloto del Proy3e]cto CETFOR con el sector.
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Un médulo de formaciéon basado en competencias, constituye una
unidad en si mismo y es considerado como un microcurriculum
que tiene como finalidad lograr que los participantes alcancen un
desemperio efectivo en relacién con determinada/s competencia/s,
a través del desarrollo de contenidos conceptuales, experiencias y
actividades complejas contextualizadas en un ambito laboral.

En relacion con las fases de disefio de un mddulo, la definicion de los
resultados de aprendizaje a distintos niveles constituye el punto de
partida del proceso de disefo propiamente dicho.

Como hemos planteado antes, en nuestro caso, un moédulo resulta
de la unidad de competencias. Internamente estard compuesto por
unidades didacticas, las cuales

son exttra|d§15 de[;os eleépenctjos 36 Una unidad didactica tiene los

competencias. LUependienao de - ggjientes  elementos  basicos:

la COI’,np|.eJIdad de lacompetencia,  contenidos, objetivos, estrategias
podria incluso estructuralmente metodoldgicas, recursos, actividades
deﬁnirse que un elemento de ensenanza y aprendizaje y
se constituye en una unidad estrategias para la evaluacién.
didactica, que un elemento se

desarrolle como dos unidades

didacticas, o que dos elementos constituyan una unidad didactica.

Una unidad didactica representa a la unidad de trabajo de un periodo
estipulado de tiempo, organiza un conjunto de actividades de ensefianza
y aprendizaje y responde, en su maximo nivel de concrecion, a todos los
elementos del curriculo: qué, cémo y cuando ensefiar y evaluar. Por ello la
unidad didactica supone una unidad de trabajo articulada en la que se deben
precisar los objetivos y contenidos, las actividades de ensefianza, aprendizaje
y evaluacion, los recursos materiales y la organizacion del espacio y el tiempo,
asi como todas aquellas decisiones encaminadas a ofrecer una significativa
atencion a la diversidad de las personas que participan en la formacion.
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En el siguiente esquema se observan las posibilidades.

Un elemento

Unidad constituye
didactica una unidad
didactica

Un elemento

Unidad Unidad constituye dos
didactica didactica unidades
didacticas

Dos elementos

- constituyen
@ | didactica una unidad
didactica

Ejemplo

Siguiendo con el ejemplo del estandar del sector construccidn,
observemos la vinculaciéon que se podria realizar con los elementos de
competencias para generar las unidades didacticas.

Preparar los trabajos
para la instalacion
hidraulica y sanitaria.

Unidades didacticas

Preparar la instalacién
hidraulica y sanitaria.

N

Realizar la preparacion
de los trabajos para
la instalacion hidraulica
y sanitaria.

A4

Preparar la instalacion
de tuberias y muebles

de la red hidrdulica
sanitaria.
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Realizar la preparacién
de los trabajos para
la instalacion
hidraulica y sanitaria.

Preparar la instalacién
de tuberias y muebles
de red hidraulica
y sanitaria.
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En este caso la vinculacidon es:

Un elemento

constituye | Unidad
una unidad emento didactica
didéctica

La expresion gramatical para redactar las unidades didacticas contiene
siempre una accidn, a través de un verbo
que la identifique. El contenido se
transforma en el titulo (se sugiere que no
sea extenso y que relacionen la parte
pedagdgica con la competencia del
mundo productivo). Puede pasar que el
nombre asignado al elemento es claro y
se mantiene sin cambios, alliesimportante
conservar coherencia con el resto de los
titulos de unidades didacticas.

“La unidad didactica es
la interrelacién de todos
los elementos que inter-
vienen en el proceso de
ensefianza-aprendizaje
con una coherencia inter-
na metodoldgica y por un
periodo de tiempo deter-
minado” (lbanez, 1992,
pags. 13-15)

Como se puede observar en el ejemplo (Proyecto CETFOR, 2018):

Ejecutar los planes de
mantenimiento preventivo
programados.

Inspeccionar equipos, maquinarias,
accesorios de la produccién e
infraestructura para detectar y
prevenir fallas.

Mantener relaciones efectivas

con sus clientes internos,
proveedores de servicio y equipo de
mantenimiento.

|dentificar condiciones de seguridad
y riesgos para la realizacion de sus
funciones.
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Implementacién de los planes
de mantenimiento preventivo
programados.

Realizacion de la inspeccion de
equipos, maquinarias, accesorios de
la produccion.

Revisién de infraestructuras para
detectar y prevenir fallas.

Comunicacion efectiva con los
diferentes clientes internos y
externos.

Identificacion de condiciones de
seguridad y riesgos en la realizacion
de funciones de trabajo.
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Sintesis del capitulo 2

La formacion basada en competencias (FBC) se propone desarrollar
un enfoque capaz de atender: las demandas de un mundo del
trabajo, definidas en el estdndar o perfil profesional estandarizado,
asi como las necesidades diversas de las personas con caracteristicas
y puntos de partida heterogéneos.

e Los componentes principales del estandar de competencias son
los siguientes:

unidades de competencia;

actividades clave o elementos de competencia;
criterios de realizacion o de desempenio;
evidencias:

de desempefio;

de producto;

de conocimientos (fundamental y circunstancial);
de actitud.

e El proceso para el desarrollo de cada mddulo es el siguiente:

El titulo de la unidad de competencias hace referencia al
titulo del médulo.

Se identifican los elementos de competencias que son
los que se toman de base para formular las unidades
didacticas. Enprincipiose pensardenunacorrespondencia
de uno a uno pero, dependiendo de la complejidad
y extensién del mdédulo, se decidird cuantas unidades
didécticas seran necesarias para alcanzar la competencia
sefnalada en el elemento.
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» Se delimitan las unidades didacticas en funcion de los
objetivos de aprendizaje a los que cada una de ellas
apunta.

« Se realiza la organizacion de las unidades didacticas.

Actividades para la autoevaluacién

Las siguientes actividades estédn planteadas para que el lector
pueda reflexionar sobre su préctica y avanzar en el proceso de
comprensiéon de los temas planteados. Se sugiere seleccionar una
especialidad y reflexionar sobre una ocupacién determinada,
para que el proceso sea mas significativo.

Actividad practica 1

Analice brevemente la importancia de la participacién de personas
expertas en la especialidad, para la identificacién de competencias
y la elaboracion del estdndar como insumos para la formacién de
los trabajadores.
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@ Actividad préctica 2

A partir de los siguientes elementos, realice la vinculacién para
determinar la/las unidades didacticas.

» Regular y ajustar distintos elementos de las maquinarias
y equipos; y realizar mantenimiento a los mismos.

« Contribuir al diagnéstico y soluciéon de fallas en conjunto
con el equipo.

» Resolver y reparar fallas en tiempo y forma, segun los
estandares definidos.
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|dentificar los componentes del disefio y sus relaciones.
Realizar las etapas del proceso curricular.

En este capitulo analizaremos el disefio de un médulo, sus componentes
y las etapas de trabajo que implica, considerando que el disefio curricular
por competencias se caracteriza por propiciar un aprendizaje cercano a
la vida real y profesional y consiste en elaborar la estructura didactica, a
partir de los componentes del estdndar de competencias.

En la formacién basada en competencias, cada mddulo esta concebido
como un medio para lograr el desarrollo de determinada competencia.

Debe considerar a la persona en su conjunto, su desarrollo actitudinal,
cognoscitivo, motivacional y de autoconocimiento. Es necesario
comprender que todas las personas tenemos estilos y ritmos de
aprendizaje distintos. Sdélo cuando la persona comprende en
profundidad y es consciente del significado de los nuevos saberes y los
relaciona con lo que ya posee, estard en condiciones de transferir lo
aprendido y resolver las situaciones nuevas que se presenten.
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Le proponemos a que responda brevemente la siguiente pregunta.

;Cuéles considera Ud. que son las diferencias y similitudes entre
formar con enfoque de competencias y formar de la manera en
que tradicionalmente hemos sido formados?

Al inicio del proceso de disefio, se deben tener en cuenta tres factores
clave:

el estandar,

el perfil de la poblacién focalizada por el programa, es decir
cudles son sus necesidades en materia de aprendizaje y
desarrollo de competencias,

los recursos disponibles, especialmente el ambito en que se
desarrolla la formacién y el factor tiempo.

La propuesta formativa resulta del contraste de estos dos perfiles,
mediado por las posibilidades reales que la institucién tiene para
implementarlo. Este analisis nos permite determinar cuél es la brecha
en materia de competencias, o dicho de otra manera, qué necesitan
aprender las personas que han evidenciado déficits en la competencia
focalizada, en el campo profesional en cuestion.

El disefio debe contemplar diferentes puntos de partida, asi como
posibilidades de formacién. No es lo mismo un trabajador en actividad,
que tiene escasa disponibilidad para asistir a un curso que un
desocupado.

Por esta razén es importante considerar diferentes modalidades
posibles y contemplar la posibilidad de autoformacion. En ese marco,
los materiales formativos cumplen un rol importante ya que ademas
de transmitir informacién, se disefan y desarrollan con el propdsito de
organizar didacticamente el proceso de aprendizaje, convirtiéndose en
materiales orientadores y de apoyo no solo para los facilitadores, sino
también para los participantes. El rol de los facilitadores en los procesos
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formativos es significativamente méas amplio que el que tenian en la
formacion convencional, proporcionando apoyo durante el proceso
de aprendizaje por medio de diversas estrategias de evaluacion y
autoevaluacién, para que los participantes logren demostrar, por medio
de evidencias, ser competentes al dominar los desempenos requeridos.

Recordemos que el disefio curricular basado en competencias se
elabora a partir del estandar (perfil profesional estandarizado), donde
se deben identificar los componentes en el estandar de competencias.

El inicio del diseno de un moédulo tiene lugar al establecer el o los
objetivos generales y, a partir de ellos, los objetivos especificos y, en
caso de que corresponda, los pre-requisitos o perfil de ingreso.

Los objetivos son un componente fundamental para la planificacion
ya que son una orientacion clara para seleccionar los contenidos,
los enfoques y métodos de aprendizaje, los medios didacticos y las
estrategias e instrumentos de evaluacién del aprendizaje. Por lo tanto,
los objetivos deben ser definidos antes que el proceso sea iniciado.

Los componentes para el disefio curricular del médulo, como se puede
observar en la imagen, responden a las siguientes preguntas:

Con qué
Cémo y dénde
- ificar el
Como AL L CL Recursos,
Qué aprender aprendizaje ambientes
Para qué aprender Seleccién ([j)efinfiép ]
: e estrategia
aprender N de métodos 8
5Zterm|nauon y actividades de evaluacion
Definiciéon " de
de objetivo contenidos aprendizaje
general

y especificos

40



DISENO DE MODULOS POR COMPETENCIAS PARA APOYAR PROCESOS DE CERTIFICACION

Después de formular los objetivos, se desarrollan los contenidos y luego
se formulan las actividades o estrategias conforme los componentes
del estdndar de competencias, hasta concluir con los lineamientos de
evaluacion.

OBJETIVOS

EVALUACION CONTENIDOS
PRINCIPALES
COMPONENTES
PEDAGOGICOS
MATERIALES METODOLOGIAS
SECUENCIA
DE
CONTENIDOS

Los objetivos deben especificar con claridad y precisién los resultados
que seran alcanzados. Para la formacion, el objetivo es el producto
o resultado que persigue el proceso de aprendizaje y responde a la

ltad | d d d |
pregunta: “;para qué aprender?”

Para ello, su formulacién debe tener una claridad y precision tales que
no queden dudas sobre quién es el que aprende y qué sera aprendido,
para lo cual debe expresar una accién observable y que represente un
desempeno significativo en la practica de trabajo. Se sugiere utilizar:
al finalizar el médulo el participante seré capaz de: verbo de accién
observable + objeto + criterio.

Los pre-requisitos o perfil de competencias de entrada dan cuenta de
los desempefios o conocimientos que los participantes deben tener al
ingresar a un programa de formacion, ya que no seran tratados en las
actividades de aprendizaje, pero son condicién necesaria para el logro
de los objetivos. Pueden ser formulados utilizando la misma sintaxis de
los objetivos especificos.
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Para establecer los pre-requisitos, es necesario considerar los objetivos
especificos y el nivel educacional y de experiencia laboral de la
poblacién destinataria. Analizamos cada objetivo e identificamos los
conocimientos, destrezasy actitudes que deben poseer los participantes
para poder alcanzar el aprendizaje de los nuevos desempenos.

Los pre-requisitos de entrada no necesariamente estaran referidos a
competencias sino a conocimientos o experiencia previa en distintas
areas.

Es fundamental tener claro que los contenidos no tienen sentido por
si mismos sino en relacién a la competencia que el participante debe
mejorar y desarrollar. En consecuencia, es necesario seleccionar los
contenidos que son relevantes para lograr los objetivos generales y
especificos que el médulo se propone alcanzar.

Es importante que sean completos, es decir que incluyan todos los
temas que el logro de los objetivos requiere, teniendo en cuenta la
relacion de mutua exclusion que debe existir entre contenidos y pre-
requisitos, en tanto aquellos temas que se incluyen como aprendizajes
previos no deben aparecer como contenidos.

Otro aspecto a tener en cuenta es la estructura de contenidos, es decir
la jerarquizacidn y secuencia en que éstos se presentan, facilita el logro
de los objetivos propuestos.

Deben hacer referencia a los diferentes tipos de saberes que confluyen
para lograr un desempefo competente: contenidos orientados al
desarrollo de conocimientos (contenidos conceptuales), al desarrollo de
habilidades (contenidos procedimentales) y al desarrollo de actitudes
(contenidos actitudinales).

Uno de los errores mas comunes en el disefio de la formacién basada
en competencias, consiste en plantear contenidos que sélo refieren
al dominio cognoscitivo y al suministro de informacién que no son
suficientes (ni siquiera esenciales) para alcanzar objetivos referidos al
logro de competencias.

La secuencia de pasos para desarrollar los contenidos se realiza de la
siguiente manera:
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DESARROLLO DE CONTENIDOS

ANALISIS DE
CONTENIDOS

® Analizar y seleccionar los posibles contenidos a partir de
los CRITERIOS DE REALIZACION del Estandar.

ORGANIZACION Y
PRIORIZACION DE
CONTENIDOS

e Organizar los CONTENIDOS, asegurdndose que
refieren a los diferentes tipos de SABERES para lograr la
competencia:

* saber conocer (contenidos conceptuales);
* saber hacer (contenidos procedimentales);
° saber ser y estar (contenidos actitudinales);

* saber actuar con otros (actividades dentro de los
contenidos para interactuar con otros actores).

e Priorizar los CONTENIDOS que se incluirdn en el médulo:

° Seleccionar los contenidos que se consideren
prioritarios y que deben estar incluidos en
el mdédulo; los que apunten a desarrollar las
competencias en las personas.

* Determinar cudles contenidos seran
complementarios (cuédles pueden ser parte de
anexos o informacién ampliatoria).

* Analizar los contenidos que seria interesante
que el participante supiera. Estos contenidos
pueden o no figurar como un objetivo o como
una competencia a alcanzar, y pueden quedar
como ampliaciones o referencias para quienes
deseen contar con mas informacién relacionada.

JERARQUIZAR LOS

e Es importante establecer un orden de los contenidos
para que, al formular las estrategias de aprendizaje y de
ensefianza, resulte facil la incorporacién de la competencia

CONTENIDOS por parte del participante. Para ello, es necesario realizar
un listado en donde se seleccionen los contenidos clave
para desarrollar el médulo.

SECUENCIA DE e Unavez que se hanseleccionado, organizadoy jerarquizado

CONTENIDOS los contenidos, se realiza un orden secuencial de los

mismos, es decir, como se presentaran.
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ESQUEMA DEL e Elaborar un mapa o un esquema con los componentes del
CONTENIDO DEL modulo.
MODULO

Durante el proceso formativo, el participante aplica, combina y articula
los aprendizajes realizando las actividades sugeridas. En consecuencia,
para que los contenidos puedan transformarse en aprendizajes es
necesario proponer actividades que: i) sean adecuadas tanto al tipo
de contenido en cuestiéon como a las caracteristicas de la poblacién
enfocada y ii) contenidos y actividades individuales y/o de grupo se
integren naturalmente durante el proceso de aprendizaje.

Las actividades son el instrumento indispensable para el desarrollo de
las competencias deseadas, y deben contener una secuencia didactica
que consiste en:

Formular actividades de aprendizaje para cada contenido,
partiendo de los propdsitos/objetivos propuestos para
desarrollar la competencia.

Revisar que las actividades estén en correspondencia con los
saberes identificados.

Revisar la condicién causa—consecuencia para que los
contenidos y las actividades no se repitan.

Redactar las actividades que el participante debe ser capaz
de desarrollar individualmente.

Revisar que la estructura gramatical de todas las actividades
formuladas sea uniforme y que contengan los aspectos clave
para el desarrollo de competencias.

Acompanar las actividades con dinamicas participativas
conforme el enfoque (inductivo, deductivo) seleccionado.

Realizar todo el proceso para cada contenido establecido.
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Es necesario verificar que las actividades presenten una
continuidad con las experiencias previas y el aprendizaje de los
trabajadores participantes, teniendo en cuenta que las personas
adultas aprenden en forma auténoma y con diferentes estilos,
por lo cual es importante que exista una gama de métodos que
contemplen esa diversidad.

Los métodos e instrumentos de evaluacién deben ajustarse a las
caracteristicas, experiencia previa, bagaje cultural y nivel de la poblacién
enfocada asi como ser pertinentes con la competencia a desarrollar
(esténdares: criterios de realizacién y evidencias requeridas).

En este tipo de disefio (complementario de procesos de certificacion)
son esenciales los métodos e instrumentos de evaluacién diagndstica
y formativa para brindar informacion atil al proceso de aprendizaje. Es
decir, poder situar al participante y retroalimentarlo oportunamente
para el logro de resultados.

Los instrumentos de evaluacién deben permitir analizar las evidencias
de desempefio que se van generando y evaluar si son suficientes de
acuerdo con los estandares de referencia.

e Revisar los CRITERIOS y las EVIDENCIAS.

e Tomar como base las evidencias de desempefio,
ESTRATEGIAS DE conocimiento y producto.

EVALUAOONY, e Seleccionar formas didéacticas para evaluar los
AUTOEVALUACION contenidos.

e Disefnar instrumentos para recolectar la evaluaciéon
individual de los participantes.

e Los recursos se obtendran de las EVIDENCIAS

RECURSOS conforme las actividades a realizar.
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La secuencia didactica genérica del proceso de disefo curricular es:

Constitucién | | Disponer del Recursos Analisis para
equipo de estandar de necesarios identificar
trabajo competencias para el componentes
disefio del disefio
Paso 1

Constituir un equipo de trabajo compuesto por: Metoddlogo y/o
expertos trabajadores de la especialidad que se disefara. Los expertos
trabajadores habran participado de talleres previos para construir
el estandar y estarén disponibles para consultas que el metodélogo
requiera.

Paso 2

Tener disponible el estdindar de competencias que sera vinculado con
el o los médulos a disenar.

Paso 3

Tener recursos disponibles para el diseno de los médulos: computador,
pizarra o rotafolio, papelégrafos, formatos para el vaciado de la
informacién, marcadores, etc.

Paso 4

El desarrollo curricular en su conjunto contempla el programa
completo; es donde se realiza la planificacion de la didéctica general y,
mas especificamente, es la etapa que sirve para formular los objetivos
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de aprendizaje y organizar y desarrollar los contenidos del médulo o
de los materiales formativos que sean requeridos. Implica el andlisis
del metoddlogo o disefiador de curriculo identificando, a partir del
estandar de competencias, los componentes para disenar el médulo
formativo. No se trata de una secuencia rigida, al contrario, el disefiador
puede ir agregando o combinando componentes sin perder la esencia
o el nucleo, es decir, la competencia que se deberé desarrollar.

La siguiente tabla plantea la secuencia didactica y las relaciones entre
los componentes que el disenador debe generar para integrar la
informacién que es extraida del estandar y asi plantear el disefio del
médulo.

Relacién de los componentes del estandar de competencias

RELACION DE LOS
COMPONENTES
DEL ESTANDAR DE
COMPETENCIAS

ANALISIS DEL
DISENADOR

COMPONENTES DEL
DISENO DE MODULO

(Se plantea las
interrogantes)

1 i Cuantos Unidad de competencia. Titulo del médulo.
mddulos? o ) L
|dentificar cuantas Propdsito General
y qué unidades de (Objetivo General).
competencia.
Configurar la estructura
modular.
Redaccién del titulo del
mddulo.
2 iCuéntas Elementos de Unidades didéacticas.
unidades competencia. "
didacticas? . — Propositos de las
Unidades didacticas unidades didacticas
que resultarén de la (objetivos de la unidad o
transposicion. especificos).
Formular las unidades
didécticas a partir
de los elementos de
competencias.
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ANALISIS DEL
DISENADOR

(Se plantea las

RELACION DE LOS
COMPONENTES
DEL ESTANDAR DE
COMPETENCIAS

COMPONENTES DEL
DISENO DE MODULO

interrogantes)

i Qué se debe
aprender?

Criterios de realizacién.

Se identifican y analizan
los criterios de realizacion
ara organizar y priorizar
E)s contenidos, haciendo
la consulta a trabajadores
expertos con el apoyo de

un metoddlogo.

Se analizan los saberes.

Qué competencias
especificas queremos
desarrollar.

Contenidos.

Formulacion de
competencias.

Orientar desarrollo de
habilidades.

Formular solucién
de problemas para
el desarrollo de
competencias.

Jerarquizar contenidos.

i Como se debe
aprender?

Criterios de realizacién y
evidencias.

Se obtienen

posibles estrategias
metodoldgicas a modo
de actividades sugeridas.

Se analizan los

saberes que serén

pilares en la definicion

de las estrategias
metodoldgicas y que han
delimitado los saberes en
el perfil de competencias.

Se analizan posibles
comportamientos
requeridos para incluir
en los contenidos
actitudinales necesarios
para los desemperfios a
desarrollar.

Actividades
metodoldgicas.

; Qué tiene que
fwace.rila persona
participante?

Evidencias.

Realizar funciones y
tareas.

Ejercitar comportamientos
y competencias
actitudinales.

Desarrollar |a
competencia.

;Coémo voy

a evaluar los
a?rendizajes y

el desempenio?
;Qué criterios
voy a considerar
para la
evaluacion?

Lineamientos de .
evaluacién y evidencias.

Conocimientos,
habilidades, desemperfios
y productos.

Actitudes.

Evaluacion:

Evaluacién diagnostica.
Evaluacién formativa.
Autoevaluaciones.
Evaluacién sumativa.
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Resulta muy esclarecedor contar con un formato que presente de
manera relacionada la informacién sobre los diferentes componentes
del disefo.

Esto nos permitira verificar si el disefio estd completo y es coherente,
es decir si los diferentes componentes estan armonizados y permiten el
logro de los objetivos por parte de los participantes.

El disefio de los formatos para disponer de la informaciéon de cada
modulo puede variar, son instrumentos de trabajo y, en consecuencia,
pueden ser adaptados y ampliados de acuerdo con las necesidades de
los equipos y con el marco normativo vigente. Lo importante es que
sea sencillo de entender y contenga toda la informacién necesaria para
llevar adelante el proceso.

A continuacion, se presentan dos ejemplos de formatos que se pueden
utilizar para desarrollar los médulos formativos por competencias:
Ejemplo 1

MODULO 1:

OBJETIVO GENERAL

Unidad
didactica

Materiales

Tiempo
a elaborar

Contenidos | Actividades estimado

Responsables

N —_
W =W =

w
wn =

EVALUACION DEL MODULO:
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Ejemplo 2

NOMBRE DEL MODULO

REQUISITOS DE ENTRADA

PRUEBA DIAGNOSTICA

Competencia general Competencia a desarrollar

en el mdédulo.

Competencias especificas

CONTENIDOS

PRODUCTOS ESPERADOS:

UNIDADES DIDACTICAS

Unidad Did4ctica 1

Objetivos especificos:

Contenidos:

Actividades/Estrategias metodoldgicas:
Medios/recursos:

Evaluaciéon/evidencias:

Unidad Didéctica 2

Objetivos especificos:

Contenidos:

Actividades/Estrategias metodoldgicas:
Medios/recursos:

Evaluaciéon/evidencias:

INTEGRACION DE PORTAFOLIO DE EVIDENCIAS

AUTOEVALUACION DEL MODULO
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Sintesis del capitulo 3
e Los principales componentes pedagdgicos en el desarrollo
curricular son:
Objetivos.

Contenidos.
Metodologias.

Secuencia de contenidos.
Seleccidon de materiales.

Lineamientos y estrategias de evaluacion.

 En todo proceso de disefio basado en competencias, es requisito
principal que la informacién técnica provenga de quienes saben,
es decir, de los trabajadores expertos (que brindan informacion
y participan del disefio de los materiales, con el apoyo de los
facilitadores o metoddlogos).

e Para formular OBJETIVOS DE APRENDIZAJE, es importante
tener presente lo siguiente (Billorou, 2003):

e Un objetivo es una finalidad; cualquiera sea el contexto en que
esté formulado, es siempre una finalidad. Un error frecuente es
confundir los objetivos con actividades.

 Los objetivos generales son finalidades genéricas. Un objetivo
general responde a la siguiente pregunta: ;cudl es el cambio
global que se habréa logrado al finalizar un determinado conjunto
de acciones?

e En la formacién basada en competencias, un objetivo general
debe estar vinculado al logro de un resultado significativo en
términos del proceso de trabajo.
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» Apartirde los objetivos, y basados en los estandares, se identifican
y analizan los criterios de realizacion para organizar y priorizar los
contenidos, consultando a trabajadores expertos.

* Se analizan los saberes que seran pilares en la definiciéon de los
contenidos y que se han delimitado en el perfil de competencias.

* Se analizan posibles comportamientos requeridosy competencias
transversales para incluir en los contenidos.

 Se analizan y definen las posibles estrategias metodoldgicas, a
modo de actividades sugeridas.

e Las evidencias y los lineamientos de evaluacién se consideran
para las pautas evaluativas antes, durante y al finalizar el médulo.

e Con todos los insumos se comienza a organizar, por medio de
una matriz, el diseno del mdédulo.

» Una vez que se han trabajado los diferentes componentes del
disefio curricular, se revisa la coherencia interna y externa del
modulo.
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Actividades para la autoevaluacién

Actividad practica 1

Tome como referencia el ejercicio que realizé en el capitulo anterior
para aplicar la metodologia de la transposiciéon de componentes
normativos o una unidad de competencias y en la siguiente tabla,
realice la secuencia didéctica del médulo.

No. | ANALISIS DEL COMPONENTES | COMPONENTES DEL DISENO DE

DISENADOR DEL MODULO
ESTANDAR DE
COMPETENCIAS
i Cuéantos Unidad de e Titulo del médulo:
médulos? competencia.

® Propdsito general (objetivo

general):

i Cuéntas Elementos de e Unidades didéacticas.

unidades competencia. . _

didacticas? ® Propdsitos de las unidades
didécticas (objetivos de la unidad o
especificos):
® Propdsitos de las unidades
didacticas (objetivos de la unidad o
especificos):

iQué se debe Criterios de e Contenidos:

aprender? realizacion.
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a evaluar los
aprendizajes y

el desempeno?
;Qué criterios voy
a tomar para la
evaluacion?

de evaluaciony
evidencias.

No. |ANALISIS DEL COMPONENTES |COMPONENTES DEL DISENO DE
DISENADOR DEL MODULO
ESTANDAR DE
COMPETENCIAS
4 iCémo se debe | Criterios de e Actividades Metodoldgicas:
aprender? realizacion y
evidencias.
5 ;Qué tiene Evidencias. e Comportamiento:
que hacer el
participante?
6 ;Cémo voy Lineamientos Evaluacion.

e Estrategias de Evaluacion
diagnostica:

e Estrategias de Evaluacion
formativa:

e Autoevaluaciones:

e Evaluacién sumativa:
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Realizar la gestion curricular de un moddulo basado en
competencias.

En este capitulo, se desarrolla la gestion curricular, en donde se revisaran
los aspectos que el facilitador o docente debe considerar y aplicar para
el disefio de la secuencia didactica o de las sesiones que se imparten.

Una vez que se ha disefiado la curricula o programa formativo modular,
es necesario preparar la implementacion. Esta etapa es la Gestion
Curricular, también llamada disefo instruccional.

Generalmente estd a cargo del docente/ facilitador, es decir, la
persona que acompanara y orientara el proceso de aprendizaje de los
participantes y que no siempre es la misma que ha disefiado la curricula.
Es un proceso que implica la planificacion de las estrategias didacticas
y mas concretamente las actividades de aprendizaje y evaluacion a
realizar por parte de los participantes.

Es un mapa de ruta, elaborado por el docente/ facilitador que
buscara definir las sesiones de trabajo y qué actividades y estrategias
integradoras se implementaran en cada una de ellas, para guiar los
procesos de aprendizaje y practicar la competencia que se pretende
desarrollar.

Se basa en el disefo curricular y, a partir del mismo, permite contar
con un plan detallado y adaptado a los participantes y al ambiente
especifico en que se implementara el proceso de aprendizaje.
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La secuencia de trabajo propuesta para la elaboracién del plan de
sesiones:

4.2 Anélisis del disefo curricular del médulo (coherencia
interna y externa)

Es fundamental que el facilitador comience su trabajo de planificacion
realizando un anélisis de la coherencia interna y externa de los
modulos. Esto significa chequear que todos los componentes del
disefio se complementan y articulan para promover y facilitar el logro
de los objetivos propuestos (objetivo general del mddulo y objetivos
especificos de cada Unidad didactica).

En primer lugar, serad necesario revisar el estandar de competencia que
sirve de referencia al médulo, verificando que el disefio disponible ha
considerado los elementos y criterios de realizacion requeridos por el
estandar.

En segundo lugar, se deben plantear algunas preguntas que resultan
claves para verificar que el conjunto de componentes se relaciona
adecuadamente:

* ;Existe coherencia entre la duracién del programa, los
objetivos propuestos y los contenidos a tratar?

» La estructura de contenidos: jResponde a los objetivos
especificos y generales? jEstan incluidos todos los temas
necesarios en la estructura de contenidos, considerando los
objetivos que se propone el programa? ; Estan suficientemente
desarrollados como para que se sepa qué corresponde a
diferentes sesiones y se puedan escoger métodos y técnicas
de ensefnanza-aprendizaje?
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Los métodos y recursos identificados para cada tipo de
contenido son: jApropiados para obtener los resultados
previstos? ;Concordantes con los recursos disponibles
(equipos, materiales) y el tiempo de realizacién? j Motivantes
y acordes a la edad, género, capacidad de concentracién y
nivel de autonomia de los participantes focalizados?

Si alguna de éstas respuestas es negativa, serd necesario realizar los
ajustes pertinentes.

Es necesario un segundo nivel de anélisis, que examine si el disefo
del médulo corresponde al perfil de los participantes y a las brechas
detectadas durante la evaluacién (diagndstico previo o resultado del
proceso de recoleccion de evidencias).

Se deberé revisar cuidadosamente el informe del orientador o del
evaluador, segun corresponda y realizar los ajustes al disefo, de manera
de permitir que, aun dentro de un grupo, cada participante pueda
moverse con cierta flexibilidad, haciendo énfasis en sus necesidades de
manera de cerrar las brechas detectadas.

Como hemos planteado, un plan de sesiones es una herramienta
esencial para el formador, porque le permite gestionar el proceso de
aprendizaje de un grupo de participantes y trabajar en direccién de los
objetivos y a las necesidades especificas a nivel grupal e individual.

Los componentes del plan de sesiones son practicamente los mismos
del disefio curricular de programa. La diferencia principal consiste en
que el plan de sesiones, como su nombre lo indica, estd desagregado
en el nimero de encuentros (sesiones de aprendizaje o clases como
habitualmente se les llama) que sean necesarios o posibles y, por tanto,
todos los demdas componentes estéan detallados a ese mismo nivel.
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El facilitador de la formacién debe planificar, con anterioridad, cémo
realizard el abordaje del contenido en cada sesiéon. Ahora bien, a la
hora de planificar las sesiones, es importante considerar que existe una
secuencia didactica para desarrollar las sesiones o clases. Generalmente
constan de una apertura, desarrollo y cierre. En la apertura se busca
interesar y motivar a los participantes, para atraer la atencién para
enfocarlos a un nuevo aprendizaje.

El desarrollo implica la realizacién por parte del responsable, de las
actividades organizadas previamente, considerando las caracteristicas
del grupo. El mismo se caracteriza por la participaciéon activa de los
participantes del grupo, tanto de forma individual como colectiva.

El objetivo es que los participantes logren desarrollar las competencias.

En el cierre se busca que los participantes tomen conciencia de sus
progresos, de sus nuevos aprendizajes, que tengan la capacidad de
extraer conclusiones y proyectarse a nuevos retos.

Planificar la secuencia didactica de un médulo basado en competencias

APERTURA

SECUENCIA DE
LOS MOMENTOS
DIDACTICOS

DESARROLLO CIERRE

Para la etapa de apertura, se debe considerar la Informacién diagnéstica
del grupo de participantes, ya que brindara una idea de quiénes son,
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sus experiencias y conocimientos previos, sus actitudes, sus relaciones
interpersonales, caracteristicas y consideraciones especificas, lo que
permitird idear un plan a la medida de los participantes.

Al respecto, el psicélogo y pedagogo David Ausubel hizo énfasis en
el aprendizaje significativo; para él, “el conocimiento verdadero solo
puede nacer cuando los nuevos contenidos tienen un significado a la luz
de los conocimientos que ya se tienen. Es decir, que aprender significa
que los nuevos aprendizajes conectan con los anteriores; no porque
sean lo mismo, sino porque tienen que ver con estos de un modo que
se crea un nuevo significado.

Por eso el conocimiento nuevo encaja en el conocimiento viejo, pero
este ultimo, a la vez, se ve reconfigurado por el primero. Es decir, que ni
el nuevo aprendizaje es asimilado del modo literal en el que consta en
los planes de estudio, ni el viejo conocimiento queda inalterado. A su
vez, la nueva informacién asimilada hace que los conocimientos previos
sean mas estables y completos.

Por eso abrir el aprendizaje no es cuestion de dedicar cinco minutos
a recordar lo que hayan recibido con anterioridad, sino que exige una
cuidadosa labor de base que permita integrar lo nuevo (Torres, s.f.).

Ejemplo practico 1
Veamos un caso como ejemplo.

Alberto Castro es el instructor del médulo “Mantenimiento preventivo de
maquinaria”.Mafanaabordara consu grupounnuevotemadenominado:
“La comunicacién efectiva en los procesos de mantenimiento”. La
accién u objetivo de aprendizaje es “Realizar ejercicios referidos a la
comunicacién efectiva, aplicdndola a los procesos de mantenimiento”.

El médulo se imparte al personal del Departamento de Mantenimiento
de la Empresa “XXPAPEL".

Tomando en cuenta que ya ha analizado al grupo, ayudémoslo a
planificar la sesion. Debera buscar estrategias para realizar la etapa de
apertura.
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GUIA PRACTICA.

APERTURA

Médulo: Mantenimiento preventivo de maquinaria.

Titulo de la sesién: La comunicacion efectiva en los procesos de mantenimiento.

Objetivo:

mantenimiento.

Realizar ejercicios referidos a la comunicacién efectiva, aplicandola a los procesos de

Actividades que realizara
el facilitador

Actividades que realizara el
participante

Recursos

* Presenta el video: "“La
comunicacion en los
ambientes de trabajo”.

* Realizar anotaciones en
rotafolio sobre la lluvia
de ideas.

° Realiza una dindmica
para organizar al grupo
en sub grupos.

* Entrega consignay
tiempos para realizar
juego de roles.

° Realiza sintesis de la
actividad de juego de
roles.

* Realiza la evaluacion
individual.

Observar el video.

Realizar lluvia de idea sobre lo
observado.

Comentar su aplicacion en el
ambiente laboral.

Organizados en grupos,
realizar un juego de roles de
acuerdo a indicaciones del
facilitador.

Presentan sociodrama con los
roles asignados con los temas:
"actitudes en el trabajo”,
"liderazgo en mi lugar de
trabajo”, “clientes giﬁciles”,

"la comunicacién entre pares, y
con niveles estratégicos”.

Realizar conclusiones y sefialar
aspectos que consideran
importantes.

Evaluar las acciones
identificadas.

Explicar cémo se sintieron.

* Laptop o dispositivo
electrénico con
capacidad multimedia.

* Proyector.

Rotafolio.

Pliegos de papel.

Cinta o alfileres.

Marcadores.

* Tarjetas.

¢ Introduce el tema.

Mantienen una actitud
participativa, de aprendizaje y
atencion de acuerdo.

° Materiales para el
inicio de la sesién
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DISENO DE MODULOS POR COMPETENCIAS PARA APOYAR PROCESOS DE CERTIFICACION

La apertura y, en general el desarrollo de la clase, no puede ser un
mondlogo informativo, ni incluso cuando se seleccione la via expositiva
para su imparticion. Sea cual sea la via escogida, debe tener el objetivo
de proporcionar apoyo al grupo de participantes para que comprenda
los contenidos. Siempre que se seleccionen correctamente las
actividades a realizar en la secuencia didactica, se lograra la formacién
de participantes competentes.

La segunda fase de los momentos didacticos, referida al desarrollo de
la secuencia didactica, busca, al igual que la fase de apertura, orientar el
aprendizaje. La representacion del conocimiento puede darse a través
de imagenes, de palabras o a través de la combinacion de ambas.

Los participantes realizan actividades guiadas por el facilitador y aplican
acciones que les permiten demostrar los desempefios contemplados
en el elemento de competencias del estdndar, tomando en cuenta y
aplicando al contenido y los procedimientos aprendidos durante la fase
de apertura.

El rol del facilitador es clave, debe planificar actividades que requieren
de la elaboracion de preguntas y atencién explicita a las capacidades
en cuestion y su aplicabilidad a la situacion concreta. Realiza repasos
estructurados, seguimiento y revisién de lo aprendido en la préctica.

En definitiva, en esta etapa, la recuperacién de lo aprendido puede
darse por la via del reconocimiento, que es cuando el participante
demuestra que sus aprendizajes previos son ahora significativos y
cuando se asimila la posesion de los distintos saberes.

Ejemplo practico 2

Tomemos como base la apertura planificada en el ejemplo préctico 1.
Ayudémosle al instructor Alberto Castro a planificar el desarrollo de la
sesion. Deberéd buscar estrategias para realizar el desarrollo del tema. A
continuacion, presentamos una a modo de ejemplificacién:
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Moédulo: Mantenimiento preventivo de maquinaria.

Titulo de la sesion: La comunicacion efectiva en los procesos de mantenimiento.

Objetivo:

Realizar ejercicios referidos a la comunicacion efectiva, aplicandola a los procesos de

mantenimiento.

Actividades que realizara el
facilitador

Realiza la dindmica del
"Crucigrama” para presentar el

objetivo del contenido de la sesion.

Organiza en grupos y asigna juego
de roles y topicos a cada grupo,
para desarrollar un debate.

Realiza y guia la técnica del debate
referida a los aspectos que mas
afectan la comunicaciénen la
empresa.

Proporciona lineamientos y
estructura para elaborar un
resumen de lo identificado en el
debate.

Dirige lluvia de ideas para la
actividad de resumen.

Inicia técnica expositiva dialogada
con los participantes sobre

el proceso comunicativo y la
importancia de la comunicacion en
los procesos de mantenimiento de
equipos.

Sugiere, mediante técnica de
interrogacion, que el grupo
identifique las ventajas e
inconvenientes en el tema.

Realiza una dindmica de evaluacion
grupal: La pelota rebotona.

Presenta dos casos para ilustrar los
tipos de comunicacion existentes y
cudl es el més recomendado.

Dirige la discusion referida a los
tipos de comunicacion y guia al

rupo a plantear cuél seria el tipo
ge comunicacién que consideran
mas recomendado.

Guia al grupo para realizar sintesis
del tema desarrollado.

Actividades que realizara el
participante

Realizan preguntas respecto al
objetivo hasta tener claridad
de la accién a lograr.

Realizan debate conforme
lineamientos del facilitador.

Comentan cémo se sintieron
realizando el debate.

Elaboran en cada grupo

un resumen resaltando los
aspectos que més se repiten y
que afectan la comunicacion
en la empresa.

Mediante lluvia de ideas,
realizan propuestas de
solucién a los aspectos
identificados en el debate.

Prestan atencion y toman nota
del tema.

Participan en la técnica de
interrogacion para identificar
las ventajas e inconvenientes
de la comunicacién en los
procesos de mantenimiento
en las empresas.

Participan en la dinamica de
evaluacion.

Mantienen una actitud
participativa en la
presentacion de los casos.

Organizados en binas
comentan sobre los

casos presentados por el
facilitador y proponen los
tipos de comunicacién més

recomendados en su empresa.

Realizan sintesis del tema
desarrollado
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Recursos

Cartel grande
conteniendo
Crucigrama.

Diapositivas
conteniendo
consignas y

casos.

Documento
de
presentacion
del contenido
a desarrollar.

Laptop o
dispositivo
electrénico
con
capacidad
multimedia.

Proyector.
Rotafolio

Pliegos de
papel.
Marcadores.

Tarjetas

0 post-it
?randes ara
a lluvia de
ideas.

Pelota
conteniendo
las
interrogantes.



DISENO DE MODULOS POR COMPETENCIAS PARA APOYAR PROCESOS DE CERTIFICACION

Médulo: Mantenimiento preventivo de maquinaria.
Titulo de la sesidn: La comunicacion efectiva en los procesos de mantenimiento.
Objetivo:

Realizar ejercicios referidos a la comunicacion efectiva, aplicandola a los procesos de
mantenimiento.

Actividades que realizara el Actividades que realizara el Recursos
facilitador participante
Guia al grupo para realizar su Realizan autoevaluacién Portafolio de
autoevaluacién. individual. evidencias.
Evalla individualmente utilizando Integran los resimenes
el instrumento de evaluacién: y demas evidencias
rdbrica. recolectadas, compilandolas
en su portafolio de

Guia a los participantes para
compilar evidencias en su
portafolio.

evidencias.

En esta fase de desarrollo, el grupo de participantes comienza a
demostrar cierta capacidad de poder ejecutar sin ayuda. El facilitador
debe aprovechar este momento para propiciar diversas préacticas
tanto fuera como dentro del centro formador, de forma tal que los
participantes apliquen, de manera independiente, lo aprendido.
También es importante que se realicen actividades colaborativas en las
que puedan desarrollar el trabajo en equipo, relaciones interpersonales
y tolerancia para la diversidad de puntos de vista, asi como actividades
que favorezcan el pensamiento critico.

El facilitador deberéd realizar seguimiento y brindar apoyo a los
participantes mientras estan trabajando en las actividades asignadas,
hasta verificar que demuestran cierta habilidad en su realizacién sin
recibir ayuda, momento que posibilitara el pasaje a la etapa de actividad
independiente.

La tercera fase se refiere al Cierre. En esta fase se debe realizar una
actividad integradora, a través de la cual se pueda verificar la forma
en que los participantes han ido incorporando significativamente el
nuevo aprendizaje. En este momento se presta también para realizar
evaluaciones.
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GUIA PRACTICA.

Ejemplo practico 3

Tomemos como base el desarrollo planificado en el ejemplo practico 2.
Ayudemos al instructor Alberto Castro a planificar el Cierre de la sesion.

DESARROLLO

Médulo: Mantenimiento preventivo de maquinaria.

Titulo de la sesién: La comunicacion efectiva en los procesos de mantenimiento.

Objetivo:

mantenimiento.

Realizar ejercicios referidos a la comunicacién efectiva, aplicandola a los procesos de

Actividades que realizara el
facilitador

Actividades que realizara el
participante

Recursos

° Guiaré al grupo a
reflexionar sobre los
principios fundamentales
para mantener relaciones
interpersonales armoniosas.

° Realizara un acuerdo con
los participantes, para que
se comprometan a practicar
actitudes que fortalezcan la
comunicacién interpersonal,
en sus lugares de trabajo.

° Entregara una ficha a
cada participante para
que, a diario, anoten sus
logros relacionados con
el fortalecimiento de la
comunicacién con sus
compafieros de trabajo.

° Guiar las conclusiones y
sintesis.

* Comentaran en los grupos sus
expectativas para practicar
rincipios como el respeto
ﬁacia los demas, la confianza
en si mismo, la confiabilidad y
la credibilidad, el sentido de
justicia.

Realizaran un acuerdo para
comprometerse a fortalecer las
buenas relaciones en su lugar
de trabajo. Como evidencia,
irdn guardando una ficha
diaria comentando los logros
mas significativos, como por
ejemplo: acciones donde
emostraron colocarse en el
lugar del otro, escuchar con
atencién, acordar puntos en
comun con algin compariero
de trabajo, mantener una
comunicacion franca, etc.

Realizar, con la orientacion del
facilitador, las conclusiones y
sintesis del contenido.

* Formularios
para acuerdo
y compromiso
diario.

* Pizarra.
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DESARROLLO

Médulo: Mantenimiento preventivo de maquinaria.

Titulo de la sesion: La comunicacién efectiva en los procesos de mantenimiento.

Objetivo:

mantenimiento.

Realizar ejercicios referidos a la comunicacién efectiva, aplicandola a los procesos de

Actividades que realizara el
facilitador

Actividades que realizara el
participante

Recursos

¢ Entregar guia con
lineamientos para la
realizacién de un ensayo
sobre el tema.

° Evaluar el ensayo en la
rubrica.

° Presentar un ensayo sobre el
tema.

* Realizar la autoevaluacion.

* Compilar el portafolio de
evidencias.

* Autoevaluacion.

* Portafolio de
evidencias.

* Presentar las indicaciones
para la realizaciéon de la
autoevaluacion.

° Aclarar interrogantes.

° Revisar, antes de la siguiente
sesioén, los primeros logros
de los acuerdos.

Es importante recordar que, durante todo el proceso (en las tres etapas:
apertura, desarrollo y cierre), se debera ir evaluando el desarrollo de las
competencias por parte de los participantes, observando los productos
o resultados entregados y los conocimientos y las actitudes adquiridas,
tanto en sus desempefios como en los productos que generan.

Se trata de una evaluacion con fines formativos y si bien la evaluacién
formativa y la laboral tienen como principal referencia el estandar de
competencias, su propédsito y abordaje es diferente.
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GUIA PRACTICA

Sintesis del capitulo 4

Una vez que se ha disefiado la curricula o programa formativo
modular, es necesario preparar la implementacion. Esta etapa
es la Gestién Curricular, también llamada disefio instruccional y
generalmente esta a cargo del docente/ facilitad

Es fundamental que el facilitador comience su trabajo de
planificacién realizando un andlisis de la coherencia internay externa
de los médulos. Esto significa chequear que todos los componentes
del diseno se complementan y articulan para promover y facilitar el
logro de los objetivos propuestos (objetivo general del médulo y
objetivos especificos de cada Unidad didéactica).

Es necesario un segundo nivel de anélisis que examine si el disefo
del médulo corresponde al perfil de los participantes y las brechas
detectadas durante la evaluacién (diagndstico previo o resultado
del proceso de recoleccién de evidencias).

En este sentido, el plan de sesiones es una herramienta esencial
para el formador porque le permite gestionar el proceso de
aprendizaje de un grupo de participantes y trabajar en direccién
de los objetivos y a las necesidades especificas a nivel grupal e
individual.

El facilitador de la formacion debe planificar, con anterioridad, como
realizard el abordaje del contenido en cada sesién. Es importante
considerar que existe una secuencia didactica para desarrollar
las sesiones o clases. Generalmente constan de una apertura,
desarrollo y cierre
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Actividades para la autoevaluacién

Actividad practica 1

Imagine que ha sido seleccionado para validar un mddulo,
el médulo que elabord a lo largo de la guia y debe analizar su
coherencia interna y con el perfil (genérico) de los participantes.

Utilizando la lista de cotejo anexa, responda con un “si” o “no”.

INSTRUMENTO PARA EL ANALISIS DE COHERENCIA Y LA VALIDACION

Anote una “X"” en su respuesta “si” o “no”
Titulo del médulo: fecha:
No. | EIDISENO DEL MODULO: SI | NO | COMENTARIOS

Muestra el andlisis y seleccion de los posibles
contenidos en el estandar.

Los contenidos estan formulados a partir de
los criterios de realizacion.

Se observan contenidos organizados.

Se observa una identificacidon secuencial de
contenidos.

El titulo del médulo es el mismo que el de la
unidad de competencia.

Los objetivos Se corresponden con los
elementos de competencia.

Los objetivos especificos se derivan de los
criterios de realizacién y de las evidencias.

Los objetivos especificos cuentan con una

estructura gramatical compuesta por: verbo
+objeto + condicidn + pauta de rendimiento.
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INSTRUMENTO PARA EL ANALISIS DE COHERENCIA Y LA VALIDACION

Anote una “X" en su respuesta “si” o “no”

Titulo del médulo: fecha:

No.

El DISENO DEL MODULO:

Se observa correspondencia de las actividades
con los saberes identificados.

Se observan claramente las actividades que el
participante debe desarrollar.

Se reflejan los criterios y las evidencias para las
evaluaciones.

Se observan estrategias didacticas para
evaluar los contenidos.

Se plantean instrumentos para recolectar la
evaluacién individual de participantes.

Se observan listados de recursos conforme las
actividades a realizar.

Promueve el interés por la autoevaluacion en
el desarrollo del médulo.

Parece mantener interesados y motivados a
los participantes.

Actividad practica 2

S|

NO | COMENTARIOS

Después de leer el capitulo, proponemos un ejercicio para
planificar los momentos didécticos de una sesion vinculada al
desarrollo de uno de los objetivos especificos que ha colocado
como parte del mdédulo disefado en el capitulo 3. Para ello, se le
solicita planificar las acciones para la apertura, desarrollo y cierre
de una sesién de 3 horas. Comience con la apertura y continte
con el desarrollo y el cierre.

» Puede apoyarse en los formatos que se presentan a continuacién.
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APERTURA
Médulo:
Titulo de la sesion:
Objetivo:
Actividades que realizara Actividades que realizara Recursos
el facilitador el participante

Formato pararealizar el ejercicio de Planificacién del momento didactico
“desarrollo”.

DESARROLLO
Maodulo:
Titulo de la sesion:
Objetivo:
Actividades que realizara Actividades que realizara Recursos
el facilitador el participante

Formato pararealizar el ejercicio de planificacion del momento didéctico
1" . n”
cierre”.

CIERRE
Maodulo:
Titulo de la sesion:
Objetivo:
Actividades que realizara Actividades que realizara Recursos
el facilitador el participante
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GUIA PRACTICA

Analizar las competencias que debe tener el facilitador del
aprendizaje.

Finalmente, aunque no por ello menos importante, es necesario
considerar el perfil del facilitador. El facilitador, es quien gestiona frente
a un grupo la formacién, planificando y desarrollando los contenidos
con el apoyo de herramientas metodoldgicas, considerando el grupo
de participantes, el contexto, el contenido y los objetivos planteados.

El facilitador del aprendizaje (presencial) requiere contar con un
conjunto de habilidades, destrezas, conocimientos y principalmente
actitudes que se reflejan en su préctica, en la calidad de los materiales
que produce e implementa, pero fundamentalmente en los resultados
de aprendizaje que alcanzan los participantes.

Es importante mencionar que, debido a los cambios y avances
tecnoldgicos, actualmente también debe estar preparado y desarrollar
las competencias para impartir aprendizajes haciendo uso de la
tecnologia.

Podemos identificar cuatro funciones principales de un facilitador:

Preparar las sesiones de capacitacion. La planificacion de la sesion
debe contener los objetivos del mddulo, los objetivos de la sesidn,
sus contenidos, la duracién, el material de apoyo y los recursos
a utilizar, las actividades a desarrollar, las técnicas didacticas a
empleary la forma de evaluacion.

Elaborar los materiales didacticos para presentar la agenda de
la sesidn, el tema, los objetivos y procedimiento del contenido,
deben contar con las siguientes caracteristicas: coherencia con el
contenido, ilustraciones y enmarcado.
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Conducir el proceso de aprendizaje. Al inicio lleva a cabo la
moderacion de la discusion sobre los beneficios del curso a los
participantes, correspondiendo con los objetivos y contenidos
de este. Identifica y explicita el ajuste de las expectativas de los
participantes de acuerdo con el objetivo y contenidos del curso.
Selecciona los ejemplos segun el tema tratado y contexto del
grupo. Aplica preguntas, dindmicas o ejercicios para verificar
la comprension de los temas expuestos. Para desarrollar los
contenidos de los temas, busca ser congruente con los objetivos
determinados y las actividades las realiza de acuerdo con lo
especificado en el plan. En el desarrollo de los temas con técnica
de demostracion incluye: la presentacion del objetivo particular
del tema, la demostracién de lo expuesto, la resoluciéon de dudas
sobre la demostracion, la invitacion a los participantes a intentar la
ejecucion de lo expuesto hasta que obtengan el nivel de dominio
establecido en el objetivo, y la retroalimentacion durante la
realizacion de la demostracién por parte de los participantes. Para
finalizar, la presentacion de los logros alcanzados y lo que falta por
cubrir, debe realizarse al final de la sesién.

Por ultimo, la evaluacién del proceso de aprendizaje, la realiza
en distintos momentos. Para ello es fundamental que realice la
presentacion de la sintesis y retroalimentacién de lo abordado, al
finalizar la sesion. La obtencién de las conclusiones de lo aprendido,
la hace al final del curso con la participacion del grupo. Es necesario
también evaluar los procesos de aprendizaje. La evaluacion la
realiza durante la conduccién de las sesiones de formacién y debe
presentar el plan de sesién y materiales correspondientes a la
misma. Aplica autoevaluaciones parciales y finales.
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Sintesis del capitulo 5

Finalmente, aunque no por ello menos importante, es necesario
considerar el perfil del facilitador. El facilitador, es quien gestiona
frente a un grupo la formacién, planificando y desarrollando
los contenidos con el apoyo de herramientas metodoldgicas,
considerando el grupo de participantes, el contexto, el contenido y
los objetivos planteados.

Podemos identificar cuatro funciones principales de un facilitador:
Preparar las sesiones de capacitacion, elaborar los materiales
didacticos, conducir el proceso de aprendizaje y realizar la
evaluacion del proceso de aprendizaje.
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Actividades para la autoevaluacién

@ Actividad practica 1

A continuacién, se presenta una tabla conteniendo los posibles
saberes con los que deberia contar el facilitador; al lado, escriba
cudles deberian serlos comportamientosy desempefios esperados
para cumplir con ese perfil profesional.

FACILITADOR/A

SABERES DESEMPENOS

o Saber hacer

o Saber conocer

° Saber sery estar

* Saber actuar con otros
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Agentes sociales/interlocutores sociales: Asociaciones empresariales
y sindicales que componen los dos lados del didlogo social bipartito.
La nocién de «interlocutor social» se origind en Francia y Alemania
y fue asumida después por las esferas administrativas de la UE. El
didlogo social tripartito asocia, ademéas de estos dos agentes, a

las autoridades publicas y/o a representantes de la sociedad civil,
ONGs, etc.).

Aprendizaje: Proceso por el que una persona asimila informacion,
ideas y valores, y obtiene de esta manera conocimientos tedricos,
practicos, destrezas y/o competencias. La formacion tiene lugar
por un proceso de reflexion personal, reconstruccion e interaccion
social. Puede producirse en contextos o entornos formales, no
formales o informales. El término «aprendizaje» se aplica asimismo
a los programas de formacién de aprendices.

Anélisis Funcional: Es un enfoque de anélisis del trabajo que permite
definiry analizarlas funcionesy abordarlas competencias funcionales
requeridas para llevarlas adelante, mediante una estrategia
deductiva. A partir del propdsito principal del objeto focalizado
(un sector, subsector, proceso, organizacién, ocupacién, etc.) se
van construyendo y definiendo las funciones en sucesivos niveles
de desagregacion, hasta llegar a las contribuciones individuales. A
los efectos de la descripcion de cargos, este anélisis previo permite
identificar y ordenar los subprocesos de trabajo, funciones clave y
los cargos asociados a ellas.

Aprendizaje a lo largo de la vida: Toda actividad formativa
emprendida en cualquier momento del ciclo vital de una persona
con el fin de mejorar sus conocimientos tedricos o practicos, sus
destrezas, competencias y/o cualificaciones por motivos personales,
sociales y/o profesionales.

Aprendizaje formal: Aprendizaje que tiene lugar en entornos
organizados y estructurados (como ser un centro educativo
o formativo, o bien en el centro de trabajo) y que se designa
explicitamente como formacién (en cuanto a sus objetivos, su
duracién y los recursos empleados). La formaciéon o aprendizaje

74



DISENO DE MODULOS POR COMPETENCIAS PARA APOYAR PROCESOS DE CERTIFICACION

formal presupone intencionalidad por parte del alumno. Por regla
general, siempre da lugar a una validacién y una certificaciéon o
titulacion.

Aprender haciendo: Formacion adquirida por medio de la préactica
repetida de una tarea, con o sin instruccién previa.

Aprendizaje informal: Aprendizaje resultante de actividades
cotidianas relacionadas con el trabajo, la vida familiar o el ocio.
No se halla organizada ni estructurada en cuanto a sus objetivos,
duracién o recursos formativos. Los aprendizajes informales
carecen por regla general de intencionalidad por parte del alumno.
Los resultados del aprendizaje informal no suelen ser objeto de
certificacién, aunque pueden validarse y certificarse en el contexto
de programas de reconocimiento de aprendizajes previos. La
formacién o aprendizaje informal recibe también los nombres de
"aprendizaje por la experiencia”.

Aprendizaje no formal: Aprendizaje derivado de actividades
planificadas pero no designadas explicitamente como programa de
formacién (en cuanto a objetivos didécticos, duracion o soportes
formativos). El aprendizaje no formal presupone intencionalidad por
parte del alumno. Los resultados del aprendizaje no formal pueden
validarse y dar lugar a una certificacion. El aprendizaje no formal
recibe a veces el nombre de “aprendizaje semiestructurado”.

Aprendizaje por el uso: Formacién adquirida por medio del uso
repetido de determinadas herramientas o equipos, con o sin
instruccién previa.

Capital humano: Conocimientos, destrezas, competencias vy
cualidades que poseen las personas y que hacen posible el bienestar
personal, social y econémico.

Cargo: El concepto de cargo se asimila al de ocupacion en el sentido
que refiere a las funciones, competencias y responsabilidades
que definen un empleo o rol funcional y caracterizan el tipo de
trabajo que realiza el conjunto de los trabajadores que lo ejercen,
independientemente de la persona o del contexto especifico en
que la actividad laboral se desarrolle. En este marco, cabe subrayar,
que los productos describen y valoran los cargos y no el desempefio
de los trabajadores.
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Certificado/diploma/titulo: Documento oficial, expedido por un
organismo certificador, que especifica el nivel de cualificacion
alcanzado por una persona al término tras su evaluaciéon y validacion
conforme a normas predefinidas.

Certificacion de resultados de aprendizaje: Proceso de expedicion
de un certificado, diploma o titulo mediante el cual un organismo
competente acredita formalmente que un conjunto de resultados
de aprendizaje (conocimientos, saber hacer, destrezas y/o
competencias) adquiridos por una persona han sido evaluados
y validados conforme a normas o estandares predefinidos. La
certificacion puede validar resultados de aprendizaje obtenidos en
contextos formales, no formales o informales.

Competencia: Capacidad de actuar movilizando un conjunto de
recursosdeformainterrelacionadapararespondersatisfactoriamente
a una demanda laboral. Abarca los conocimientos, aptitudes
profesionales y el saber hacer que se dominan y aplican en un
contexto especifico (OIT, 2018).

Competencias bdésicas: Las competencias necesarias para vivir
en la sociedad contemporanea, p.e. saber escuchar, hablar, leer,
escribir y hacer célculos aritméticos. Combinadas con las nuevas
competencias basicas, las competencias bdasicas generan las
llamadas competencias clave.

Competencias clave: Conjunto de competencias (tanto las basicas
como las nuevas competencias baésicas) que se requieren para
vivir dentro de la sociedad moderna del conocimiento. En su
Recomendacion sobre las competencias clave para el aprendizaje
permanente, la Comisién Europea enumera las siguientes ocho
competencias clave:

comunicacién en la lengua materna;
comunicacién en lenguas extranjeras;

competencia matematica y competencias basicas en ciencia
y tecnologia;

competencia digital;
aprender a aprender;

competencias interpersonales, interculturales, sociales vy
civicas;
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sentido de la iniciativa y espiritu empresarial;
conciencia y expresién culturales.

Competencias genéricas sectoriales. Son aquéllas que pueden
generalizarse a todo el sector, es decir, que constituyen un comun
denominador de los distintos cargos, independientemente de la
empresa o proceso al que el mismo se encuentre asignado.

Conocimiento / saber: El resultado de asimilar informaciones a
través de una formacién o de un aprendizaje. El conocimiento/saber
es el corpus de hechos, principios, teorias y préacticas relacionados
con un admbito de estudio o de trabajo. Existe un sinnimero de
definiciones del conocimiento / saber; con todo, el concepto
moderno del conocimiento / saber reposa a grandes rasgos sobre
diversas distinciones basicas:

(a) Ya Aristoteles distinguid entre la l6gica tedricay la I6gica practica.
Conforme a esa division, los tedricos contemporaneos (Alexander
et al.,, 1991) diferencian entre el conocimiento declarativo (de
naturaleza tedrica) y el conocimiento procedimental (de indole
practica). El conocimiento declarativo abarca aseveraciones sobre
acontecimientos especificos, hechos y generalizaciones empiricas, y
también principios fundamentales sobre la naturaleza de la realidad
circundante. El conocimiento procedimental, por su parte, engloba
exploraciones, métodos, planes, practicas, procedimientos,

secuencias, estrategias, tacticas, técnicasy trucos practicos (Ohlsson,
1994).

(b) También es posible diferenciar entre tipos de conocimiento que
representan distintas formas de interpretar el mundo.

(c) El conocimiento también puede dividirse en tacito y explicito.
El conocimiento tacito (Polanyi, 1967) es aquel que posee la
persona que aprende y que condiciona su propio procesamiento
cognitivo, aunque la persona no necesariamente lo exprese ni sea
consciente de él. El conocimiento explicito es aquel que la persona
que aprende puede examinar con plena consciencia, incluyendo
aquellos conocimientos tacitos que se hacen explicitos al convertirse
en "objeto de analisis” (Prawat, 1989).

Cualificaciéon: El término cualificacion abarca diversos significados:
(a) la cualificacion formal: el resultado formal (certificado, diploma o
titulo) de un proceso de evaluaciéon y validacién, obtenido cuando
una autoridad competente establece que una persona posee los
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resultados de aprendizaje correspondientes a una norma dada
y/o posee las competencias necesarias para ejercer un empleo en
un entorno de actividad profesional especifica. Una cualificacion
confiere un reconocimiento oficial del valor de los resultados
de aprendizaje en el mercado de trabajo y en la educacién y
formacién. Una cualificacion puede facultar legalmente para la
practica de una profesién (OCDE); (b) los requisitos para el empleo:
los conocimientos, competencias y capacidades necesarios para
desempenar las tareas especificas asociadas a un puesto concreto
de trabajo (OIT).

Descripcidn de cargos: Presentacién organizada de la informacién
clave que define al cargo. Se elabora a partir del anélisis de la
informacién relevada en el sector. La informacion da cuenta de:
i) la actividad laboral y las capacidades que el desempeno en el
cargo requiere (propdsito u objetivo, actividades, competencias
requeridas, uso de herramientas y equipos; ii) las responsabilidades
que el desempeno del cargo implica; iii) el entorno social y fisico del
cargo: condiciones funcionales y del ambiente.

Destreza: Capacidad para realizar tareas y resolver problemas.

Didlogo social: Proceso de comunicacion entre los agentes o
interlocutores sociales con el fi n de fomentar la consulta, el didlogo
y la negociacion colectiva. (a) el didlogo social puede ser bipartito (si
participan representantes de los trabajadores y de las empresas) o
tripartito (sise asocianaéllasautoridades publicasy/o representantes
de la sociedad civil, ONGs, etc.); (b) el didlogo social puede tener
lugar a diferentes escalas (dentro de la empresa, a escala sectorial
o intersectorial, o a escala geogréfica local / regional / nacional /
internacional); (c) el didlogo social de ambito internacional puede
ser bilateral, trilateral o multilateral, dependiendo del nimero de
paises implicados.

Empleabilidad: Combinacién de factores que permitenaunapersona
mejorar sus perspectivas de encontrar empleo, conseguir un puesto,
mantenerlo y progresar en su vida laboral. La empleabilidad de una
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persona depende (a) de sus cualidades personales (incluyendo el
nivel de sus conocimientos y capacidades); (b) de la forma en que
presente estas cualidades personales en el mercado de trabajo; (c)
del contexto ambiental y social (p.e. incentivos u oportunidades
ofrecidas para actualizar y validar conocimientos y capacidades); y
(d) del contexto econdmico.

Formacién continua: Formacion que tiene lugar tras la educaciéon o
formacion iniciales -o tras acceder a la vida activa- y que pretende
ayudar a las personas a:

perfeccionar o actualizar sus conocimientos y/o destrezas;

obtener nuevas destrezas para un nuevo puesto o una
reconversién profesional,

proseguir su desarrollo personal o profesional.

La formacién continua es parte integrante de la formaciéon o
aprendizaje permanente, y puede realizarse recurriendo a cualquier
método formativo (educaciéon general, especializada, profesional,
formal o no formal, etc.). Constituye un factor clave para garantizar
la empleabilidad de una persona.

Formacién de reconversion/recualificacion: Formacién que permite
a la persona obtener nuevas competencias con el fi n de acceder a
un nuevo oficio o sector profesional.

Formacién en el puesto de trabajo: Formacion profesional recibida
en la situacion normal de trabajo. Puede constituir el programa
formativo integro, o bien combinarse con una formacion externa al
trabajo.

Itinerario de educacién o formacién: Conjunto de secuencias de
aprendizaje seguidas por una persona para obtener conocimientos,
capacidades o competencias. Un itinerario formativo puede
combinar secuencias de aprendizaje de tipo formal con otras de
tipo no formal pero cuya validacién da lugar a un titulo o certificado.
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Marco de cualificaciones: Instrumento para el desarrollo vy
clasificacién de las cualificaciones (p.e. a escala nacional o sectorial)
conforme a un conjunto de criterios (p.e. mediante descriptores)
aplicables a niveles especificos de resultados de aprendizaje. Un
marco de cualificaciones puede emplearse para:

establecer normas / estdndares o niveles nacionales de
conocimiento, capacidades y competencias;

impulsar la calidad educativa;

crear un sistema de coordinacién y/o integracion de
cualificaciones, y permitir su comparacién estableciendo la
relacién entre ellas;

promover el acceso a la formacién, la transferencia de
resultados de aprendizaje y el progreso del ciudadano en el
seno de los itinerarios de educacion y formacion.

Mantenimiento correctivo: Alude a las actividades de
mantenimiento no programadas (imprevistas), derivadas de un
funcionamiento anormal de las méquinas y equipos, detectado
a partir de las supervisiones de rutina y/o de los indicadores de
fallas de los propios equipos/maquinas.

Mantenimiento predictivo. Es aquel que evalla el estado de la
maquinaria y recomienda intervenir o no, en base a un plan, antes
de que efectivamente suceda la falla. Deviene de la medicién
de diversos parametros prefijados que muestran una relacion
predecible a partir de su evolucién histérica (Ej.: Medicion y anélisis
de vibraciones).

Mantenimiento preventivo. Tiene como finalidad anticiparse
a la ocurrencia de fallas, manteniendo los equipos en éptimas
condiciones de operacién. Implica la programacién periddica de
actividades de inspeccién de su funcionamiento, asi como también
sulimpieza, correcta lubricacion, medicidn de variables y calibracién.

Marco de competencias sectoriales. Es el referencial de
competencias comunes a todos los cargos del sector, organizado
segun niveles de complejidad y autonomia. El marco de
competencias sectorial apunta a plasmar los acuerdos sectoriales,
reconociendo y valorando el aporte de las capacidades de las
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personas. El caracter sectorial de las competencias incluidas en
el marco, trae como consecuencia que las mismas reflejen el
umbral compartido por todo el sector, sin perjuicio de que en
cada empresa se definan éstas u otras competencias con mayor
profundidad de acuerdo a la estrategia organizacional. Es un
instrumento clave para la gestién humana y la identificacion de
necesidades de formacion en el sector.

Movilidad: Capacidad de una persona para pasar a un nuevo entorno
laboral y adaptarse a éste. La movilidad puede ser geografica o
“funcional” (un nuevo puesto dentro de la misma empresa, o un
nuevo oficio). La movilidad permite a una persona obtener nuevas
destrezas y mejorar con ello su empleabilidad.

Norma/estandar: Conjunto de elementos cuyo contenido es
definido por los actores involucrados. Puede distinguirse entre
diferentes tipos de normas / estdndares:

lanorma o estdndar de competencia define los conocimientos,
capacidades y competencias relacionados con un oficio
especifico;

la norma o estandar de educacidn o formacion define
los objetivos formativos, los contenidos curriculares, los
requisitos de admisién y los recursos requeridos para alcanzar
los objetivos formativos;

la norma o estandar profesional define actividades y tareas
relacionadas con un oficio especifico;

la norma o estandar de evaluacidon define los resultados
de aprendizaje que deben lograrse y la metodologia de
evaluacién utilizada;

la norma o estdndar de validacién define el nivel de
desempefio que debe alcanzar la persona evaluada y los
criterios utilizados;

la norma o estandar de certificacion define las reglas que
regulan la obtencién de un certificado o titulo, y los derechos
que éste confiere.
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En funcidén del sistema correspondiente, estas normas pueden
existir por separado o integrarse en un documento comun.

Nuevas competencias basicas: Aptitudes y capacidades tales como
el dominio de tecnologias de la informaciéon y la comunicacién (TIC),
idiomas extranjeros, competencias sociales, organizativas y de
comunicacién, cultura tecnolégica y espiritu de empresa. Unidas a
las competencias baésicas, las nuevas competencias basicas generan
las competencias clave necesarias para progresar en la moderna
sociedad del conocimiento.

Organismo Certificador: Entidad que emite una cualificacion
(certificado, diploma o titulo) por la que se reconocen formalmente
los resultados de aprendizaje (conocimientos, destrezas y/o
competencias) alcanzados por una persona y revelados por el
correspondiente procedimiento de evaluacion y validacion.

Reconocimiento de resultados de aprendizaje: (a) Reconocimiento
formal: proceso que daunvalorformal acapacidadesy competencias:

mediante la concesién de cualificaciones (certificados,
diploma o titulos); o mediante la concesién de equivalencias,
unidades de crédito o convalidaciones parciales, o por
validacién de capacidades y/o competencias previas
obtenidas; y/o (b) Reconocimiento social: aceptacién del valor
que tienen determinadas capacidades y/o competencias por
los protagonistas econémicos y sociales.

Resultados de aprendizaje / logros de aprendizaje: Conjunto de
conocimientos, destrezas y/o competencias que una persona ha
obtenido y/o es capaz de demostrar al término de un determinado
proceso formativo formal, no formal o informal.
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Sector: Conjunto de empresas con la misma actividad econémica
principal (p.e. quimica) o Categoria de actividades profesionales
transversales (p.e. mercadotecnia) comidn a una variedad de
empresas.

Sistema de cualificaciones: Todas las actividades relativas al
reconocimiento de resultados de aprendizaje y los restantes
mecanismos que vinculan la ensefanza y la formaciéon con el
mercado de trabajo y la sociedad civil. Estas actividades incluyen:

la definicion de politicas de certificacion, el disefio
e implantacion de formaciones, los mecanismos
institucionales, la financiacién, la garantia de la calidad;

la evaluacion, validacién y certificacién de resultados de
aprendizaje.

Transferibilidad de resultados de aprendizaje: Grado en que resulta
posible seguir utilizando conocimientos, destrezas y competencias
al pasar a un nuevo entorno profesional o educativo, y/o hacerlos
validar y certificar.

Validacién de resultados de aprendizaje: Proceso por el que un
organismo competente confirma que determinados resultados de
aprendizaje (conocimientos, destrezas y/o competencias), obtenidos
por una persona en un contexto formal, no formal o informal, se han
evaluado conforme a criterios previamente establecidos y cumplen
el nivel minimo exigido. La validaciéon suele llevar aparejada una
certificacion.
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