E. Formacion por competencias

35. ¢Quéesun sistema nacional de formacion?

La respuesta se divide en dos partes, la primera ofrece
unavision conceptual de“sistemade formacion” y lasegunda
lo refiere alaformacién por competencias.

El concepto: “sistema”

El término sistema se utiliza regularmente en diferentes
ambitos, entre ellos el de la formacion profesional. La forma
mas usual ha sido a través de la promocién de estructuras
institucionales a las cuales se les atribuye la caracteristica de
“sistema’.

La referencia més inmediata para la generacion de este
modo de organizacién se toma de lateoria de los sistemas se-
gun lacual, mediante lainteraccién de las partes estructuradas

{Qué es
un sistema
nacional de
formacion?

Desde el punto de vista de la teoria de sistemas, las organizaciones estan
estructuradas por componentes (subsistemas) con funciones especializadas
que trabajan armonicamente integradas. Este enfoque ofrece bases para ex-
plicar € éxito o fracaso de una organizacion a partir, por gemplo, delain-

adecuada interaccion de las partes.

A laluz de esta teoria, una organizacion es un sistema social encargado de
cumplir un proposito definido y a cuyos efectos cuenta con diferentes 6rga-
nos especializados e integrados “ sistémicamente”, que forman un conjunto
capaz de producir resultados mayores alos que se lograrian con el funciona-

miento aislado de tales 6rganos.
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en un sistema se puede obtener un efecto en el que, el todo es mayor ala
simplesumadelas partes. A este efecto sele conoce como lapropiedad holistica
o desinergia.

Sistemas son, para los adeptos a esta teoria, los organismos vivos, las
maguinas y en genera todo arreglo que cumpla con el resultado antedicho
conacido como holismo o sinergia.

En el ambito de las teorias de la organizacion se aplico con asiduidad la
[lamada Teoriade Sistemas, en |os afios setenta. L as teorias sobre el funciona-
miento de las organizaciones se originaron desde los afios en que Taylor y
Fayol se dieron alatarea de explicar los principios fundamental es que regian
alas organizaciones empresarialesy las conducian a unamayor productividad
dando origen alallamada Administracion Cientifica

De hecho, €l sistema representa, méas una caracteristica perceptible en €l
funcionamiento, que un concepto sustantivo. La organi zacién sistémicaes per-
fectamente articulada; la antipoda de la organizacion jerarquica y
compartimentada donde las comunicaciones son lentas y la estructura rigida.
Una organizacion puede ser vista 'y administrada como un sistema; pero es
conceptua mente erréneo asumir la creacion de un “sistema’ parasustituir una
organizacion.

El sistema nacional de formacion

Un sistema de formacién profesional es un arreglo organizativo en el que
diferentes actores concurren con ofertas de formacion coordinadas en cuanto a
su pertinencia, contenido, nivel y calidad; de modo que, en conjunto, logren un
efecto mayor en € desarrollo de las capacidades |aboral es de | os trabajadores,
gue el que obtendrian actuando separadamente. Cuando el sistema acuerdala
utilizacion de normas de competencialaboral parafundamentar la elaboracion
de programas, laformacion, laevaluaciony lacertificacion, entonces se puede
distinguir como un sistema normalizado.

Hablar de sistemas de formacion no implica necesariamente la creacion
de nuevas ingtituciones; ante todo se trata de un mecanismo gue cohesiona,
articulay regulalas mdiltiples ofertas y niveles de calidad que existen.

En este caso, € Estado desempefia un papel fundamental convirtiéndose
en promotor y facilitador de lasreglas del juego parael sistemay reservandose
la facultad de definir las politicas y directrices, antes que participar directa-
mente en lagjecucion delas acciones. Unafuncion fundamental delaadminis-



tracion publica es asegurarse que el mercado de formacion funcione adecua
damente.!

Pueden distinguirse tres grandes niveles en un sistema de formacion. El
nivel politico en el que funciona un organismo de direccion; el nivel gjecutivo
conformado por organismos sectorial es representativos de la produccién y los
servicios; y un nivel operativo conformado por las instituciones capacitadoras
y los organismos certificadores y centros evaluadores.

Es necesario que el sistema de formacion profesional disponga de un ni-
vel de direccion encargado de fijar las politicas y definir los alcances, las
prioridadesy la asignacién de recursos. Este nivel de direccion es usualmente
un escenario participativo, en el que trabajadores, empleadores y sector go-
bierno establecen las "reglas del juego”, que luego son aprobadas mediante
normas legales. La direccion establece la conformacion del sistemay los en-
cargados de las funciones de formar, evaluar y certificar. La participacion del
Estado es altamente deseabl e, sobre todo porgue es unaexcelente instancia de
regulacion de aspectos, como acceso, equidad, calidad y transparencia.

Sus funciones estan encaminadas a la creacién de las condiciones y las
reglas generales para el funcionamiento del sistema. El interés fundamental
preval eciente ha de encaminarse hacia el mejoramiento de la competitividad a
partir de la capacitacion de los trabajadores. Normal mente este nivel toma la
forma de un Consgjo de Direccién con la representacion de empresarios, tra-
bajadores y gobierno.

Es aconsgjable que el nivel de direccién esté conformado por los més
altos representantes gubernamental es (ministerios), empresariales (gremios o
camaras) y trabajadores (sindicatos). Esto garantiza que se mantenga su orien-
tacion creadora de marcos politicos y promotora de consenso.

El sistemarequiere contar también con un nivel sectorial cuyo trabajo se
orienta generalmente hacia la determinacion de las necesidades de formacion,
la elaboracion de las descripciones ocupacionales que pueden convertirse en
normas de competenciay la coordinacion de las acciones de formacion para
un sector econdémico especifico. Este nivel es ideal para la participacién de
camaras 0 gremios empresariales y sindicales de caracter sectorial (por gjem-
plo, cueros, calzado, plasticos, papel, comercio, construccion, hoteleria, etc.)
de modo que organiza en mejor forma la definicion de las normas de compe-
tencia, laformacioén y la certificacién. También es deseable que seintegre con

1 Hassan, Abrar, Evolucion delos mercados de trabajo y la politica de educacion y formacion,
CEDEFOP, Revista de Formacion Profesional, 1994.
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representacion tripartita; de este modo lainterlocucion que desarrolla se acer-
camas alas necesidades de sectores econdmicos especificos y/o areas geogré-
ficas definidas.

Los organismos del nivel sectorial definen los perfiles de competencia
laboral paralas ocupaciones propias de su sector. Estos perfiles se convierten
en normas de competencia si se adoptan de comin acuerdo para los procesos
de formacién, evaluacion y certificacion, generan un lenguaje comun para
empresarios, trabajadores y entidades € ecutoras de formacién.

Bajo su coordinacion se adel antan |as actividades de identificacion de las
competencias mediante alguno de |os sistemas existentes (Analisis Funcional,
DACUM, AMOD, SCID). De esta forma se tiene la ventaja de establecer las
competencias requeridas, directamente en las empresas pertenecientes al sec-
tor ocupacional de que setrate'y se desarrolla su proceso de normalizacion.

A fin de establecer las competencias en forma adecuada, |a representati-
vidad sectorial garantiza una mayor participacion de los empresariosy traba-
jadores en los andlisis ocupacionales y en la definicién de los contenidos de
capacitacion.

Estructura general de un sistema de formacion profesional

NIVEL \ ESTADO‘ ‘TRABAJADORES‘ ‘EMPRESARIOS \
DIRECCION

NIVEL SECTOR SECTOR SECTOR
SECTORIAL 1 2 n

£, "

NIVEL 440 CERTIFICACION

OPERATIVO | FORMACION oy~
N

Un tercer nivel se encarga de la operacion; en esta instancia se llevan a
cabo tres funciones clave para el sistema: laformacién, laevaluacion de com-
petenciasy la certificacion.

El nivel de operacion cuentaconinsumos, claramente definidosy avalados
por |os organismos sectorial es, tales como: normas de competencia, indicadores



de eficienciay calidad, metodol ogias de acreditacién de calidad, criterios cla-
ros de certificacion y un sistema de costos o precios que puede estar comple-
mentado con la presencia de subsidios parafacilitar el acceso alos grupos con
riesgo de exclusion.

Tomaformatambién en el nivel operativo, el concepto de certificacién; a
respecto, unade las decisiones importantes en el disefio del sistema serefiere
a quién puede certificar y qué se certifica? Generalmente, los sistemas de
formacion atribuyen un alto peso al reconocimiento de las competencias delos
trabajadores; en ello radica el principal valor paralos participantes, dado que
un sistema claro de certificacion de competencias facilitalamovilidad laboral
y en suma, la empleabilidad.

De hecho, no existe unanicay mejor férmula paralaorganizacion de un
modelo institucional de formacion. Lo comin a todos ellos suele ser la bls-
gqueda de una mejor calidad, coberturay pertinencia; obviamente existen di-
versas modalidades para alcanzar tales ideales. Al observar la institucionali-
zacion que realizan los distintos paises, muchas veces tomados como model 0s
inspiradores, se debe tener presente que tal institucionalidad es resultado de
sus précticas culturalmente asimiladas en el ambito educativo y formativo.®

También esimportante no perder de vistaque | as recientes reorgani zacio-
nesy preocupaciones por los sistemas de formacion se derivan de diagndsticos
nacionales que han revelado, usualmente, algunos de |os siguientes aspectos:

» proliferacion de ofertas formativas de diferente calidad y poca coordina-
cion entre si mismas 'y con |os objetivos nacionales,

» inadecuadarelacion entre ofertaformativay necesidades de la economia,
expresadas en la demanda por trabajadores capacitados;

» pérdida o bgjo nivel de competitividad de la economia, a menudo expre-
sada en bajos niveles de capacitacion y pobre desempefio dela productivi-
dad;

* sefiales de agotamiento en los actual es sistemas formativos en uso.

La orientacion hacia los resultados, que debe tener un sistema de forma-
cion, estan crucia quelacertificacion debe permitir y alentar la conformacién
de mecanismos para demostrar las competencias de los trabajadores, sin im-
portar € modo en que fueron adquiridas. De este modo se le da cabida alos

2 En todo caso, las formasinstitucional es que se adopten dependen de lo que cada pais prefiera.
Por ejemplo, en cuanto ala separacion, o no, de laformacion y de la certificacion.

8 Esta parte se desarroll 6 con base en: “ Cuatro afirmaciones sobre certificacion. Todas falsas’,
Boletin Cinterfor/OIT N°153, 2002.
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{Como

se relacionan
las normas de
competencia
con el diseio
curricular?

procesos de autoaprendizaje, ala experiencia como generado-
ra de competencias y a la flexibilizacion en las acciones de
capacitacion.

Los tres niveles anotados para un sistema de formacién,
funcionan coordinadamente y con objetivosy planes articula-
dos. Su autonomia esta dada en su &mbito de operacién por la
determinacion participativa de las necesidades y acciones. En
todo caso funcionan en ambientes donde se conocen y mane-
jan claramente lasreglasy dondelacalidad, lapertinenciay €l
mejoramiento de las condiciones de acceso son parametros en
juego. En sumaes un escenario en el que “todostocan siguien-
do lamisma partitura’.*

36. ¢Como serelacionan las normas de competencia
con €l disefio curricular?

El proceso de transposicion de las descripciones ocupa
cionales usualmente contenidas en una norma de competen-
Cia, paragenerar un curriculo deformacién, esunadelas éreas
gue merecen més desarrollo y hasta hace poco tenian muy pocas
referencias metodol 4gicas.

Obviamente, las normas de competencia son fundamen-
tales en la elaboracion de los curriculos de formacion. Sin
embargo, el proceso de elaboracion de los curriculos a partir
de las normas de competencia no es, en modo alguno, un pro-
ceso lineal 0 automatico. Entre otras cosas, €l disefio curricular
de un determinado programa no precisa “entregarlo todo”; se

Entendemos por curriculum (explicito) el conjunto intencionado de oportuni-
dades de aprendizaje que se of rece a una persona o grupo de personas paraun
desarrollo determinado. El curriculum oculto (implicito) esta constituido por
e climainstitucional, el estilo de gestién del centro educativo, las relaciones
humanas...

Irigoin; Vargas (2002).
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trata de identificar 10 necesario paralograr €l desarrollo de las competencias
requeridas.® Algunas preguntas prestan un gran apoyo a efecto de disefiar un
curriculo: ¢qué competencias se pretende desarrollar?, ¢qué conocimientos debe
aplicar?, ¢qué habilidades debe dominar?, ¢qué actitudes debe exhibir?

Es usual y se diria, necesario, que el curriculo sea estructurado en médu-
los. La formacién basada en competencias es fundamental mente posible me-
diante la organizacién modular del curri-
culo. De ahi nacen los primero intentos
de asociacion entre unidades de compe-
tencia y Madulos de formacion en el

El concepto de médulo busca
flexibilidad a través de una ca-
pacidad combinatoriade un ele-

trabajo dedisefio curricular. Generalmen- mento con otro. alavez de con-
te, ese es el primer intento de transposi- | geryar unaindependenciaquele
cion que es muy recomendable desarro- permita existir por si solo.

[lar, aunque la experiencia muestra que Irigoin (2002)

unaunidad de competencia puede dar lu-
gar a varios modulos o0 a uno solo. En
todo caso, al igual que en el andlisis de competencias, el concepto de unidad de
competencia implica un resultado laboral con significado; en el disefio
curricular, el médulo debe tener sentido en si mismo y la capacidad para
estructurarse asociadamente con otros en la conformacion de un itinerario
curricular determinado.

En general, todos |os componentes de la norma de competencia contribu-
yen con informacién valiosa para la estructuracion de los curriculos. Si bien,
como se anotd, no se puede pensar en una correspondencia automatica entre
unidades de competenciay modulos, o entre elementos de competenciay ob-
jetivos de aprendizaje, es factible, mediante un andlisis juicioso, derivar
curriculos formativos atendiendo alas especificaciones de las normas de com-
petencia.

Un aspecto que requiere especial atencion esel referido alaconformacion
de actitudes y capacidades personalestales como lainiciativa, laproclividad a
la cooperacion, la creacion de un ambiente positivo de trabajo, la mentalidad
creativa, la resolucion de problemas. Estas actitudes usualmente se generan
mas en las estrategias pedagdgicas utilizadas que en 1os contenidos mismos.
Recuérdese el concepto de curriculo oculto; de nadavale esperar €l desarrollo
de lacapacidad de iniciativa si durante el proceso formativo no se hacen pre-
guntas, no se plantean problemas, no se incentiva el trabajo en equipo y la
blsgueda de alternativas a las situaciones planteadas.

5lrigoin, M.; Vargas, F.; Competencia laboral..., op. cit.
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Ambientes educativos agradablesy seguros, docentes capacitadosy moti-
vados, aprendizaje por solucion de problemas, utilizacion de diversos medios
didécticos y técnicas instruccionales: esas pueden ser las claves detrés de la
creacion de las competencias personales.

Descripcion de algunas metodologias de disefio curricular

Se describiran a continuacion varias metodologias, como la que emplea
INEM, o ladesarrollada por SENA, CONALEP, SENAI y finamente, la que
esta elaborando el programa de competencias laborales en Argentina.

En el modelo de laformacion profesional ocupacional a cargo del INEM
de Espafia,® al proceso se le denomina“ derivacion de contenidos formativos
a partir de los perfiles profesionales’. El perfil profesional se ha definido a
partir deinsumos como: el andlisis de las ocupaciones, larevision prospectiva
ocupacional que culmina en la determinacion de areas profesional es, grandes
grupos de ocupaciones afines a un proceso o actividad productivay que pue-
den tener contenidos profesionales comunes.

L uego, para la ocupacion de que se trate, se define su perfil profesional,
conformado por la definicién de la ocupacién, la competencia general de la
ocupacion, sus unidades de competencia, realizaciones profesional es (elementos
de competencia), criterios de gjecucion y capacidades profesionales. Estos as-
pectos guardan similitud con los utilizados en €l sistemainglés o mexicano.

Conbase en el perfil profesional asi determinado, se elaboran los conteni-
dos formativos establ eciendo |os conocimientos profesionales tedricosy prac-
ticos requeridos para un desempefio competente de | as unidades. Para hacerlo
se toma como base de andlisis ala unidad de competenciay se responden las
siguientes preguntas:

¢Quétiene que saber el trabajador paraestablecer |0s conocimientos tedricos?

¢Quétiene que saber hacer €l trabajador paraobtener |os conocimientos préac-
ticos?

¢Como tiene que saber estar y actuar el trabajador para precisar las actitudes
y comportamientos requeridos?

Posteriormente se estructuran |os contenidos formativos en médul os pro-

5INEM, Metodologia para la ordenacion de la Formacion Profesional Ocupacional. Madrid,
1995.



fesionales. En general, se crea una correspondencia entre médulo y unidad de
competencia tal, que a una unidad pueden corresponder uno o méas médulos
profesionales.

INEM. Definicion de médulo profesional

Es el conjunto de conocimientos profesionales que, estructurados
pedagogicamente;

*  responden a una etapa significativa del proceso de trabajo;

* representan unafase significativa del proceso de aprendizaje;

» constituyen las unidades bésicas para eval uacion.

El médulo profesional contiene:

e unobjetivo general;

»  objetivos especificos;

» contenidos formativos para cada uno de los objetivos especificos.

Finalmente, se establecen losiitinerarios formativos, una secuencia de los
maodul os ordenada pedagdgicamente cuyo fin es el de capacitar parael desem-
pefio de una ocupacion.

La experiencia de transposicion curricular en el caso mexicano, se puede
ilustrar a partir de lapropuestadel Colegio Nacional de Educacién Profesio-
nal Técnica (CONALEP) que elabor6 un método parala elaboracion de cur-
sos de capacitacién basados en normas de competencias.’

El método surgi6 de un cuidadoso andlisis de otras experiencias interna-
cionalesy de varios enfoques pedagdgicos. Luego de establecer y cotejar las
necesidades de impartir formacion basada en demandasreales, y de identificar
y analizar lanormade competencialaboral vigente parael &reaocupacional en
cuestion, el método plantea la elaboracion de médulos formativos tomando
como base |as unidades de competencia.

El objetivo general del curso puede definirse asimilandolo con la unidad
de competencia o incluso con elementos de competencia; esto dependera del
nivel al que se esté elaborando. Al hacerlo asi, |os objetivos del curso resultan
similares al contenido descrito en la unidad de competencia respectiva.

" CONOCER, Analisis ocupacional y funcional del trabajo, Madrid, IBERFOP-OEI, 1998.

113



114

En esta linea, los elementos de competencia se utilizan como referentes
para establecer |os modulos. L os objetivos especificos del curso, los conteni-
dosy los resultados del aprendizaje se establecen a partir del andlisis de las
evidencias de desempefio, |os criterios de desempefio, |os conocimientos re-
queridosy el campo de aplicacion.

El disefio curricular que hace CONALEP se puede describir en los si-
guientes pasos:

»  Determinacion de necesidades de capacitacion del sector productivo y de
servicios.

» Veificacion de necesidades con la oferta'y politicas de capacitacion de
CONALEP.

* ldentificacion y revision de la Norma Técnica de Competencia Laboral
(NTCL).

»  Determinacion del nombre del curso.

» Disefio del objetivo general.

« Disefio de contenidos y determinacién de médulos y/o unidades de
aprendizaje.

«  Determinacion de objetivos particul ares (o especificos).

»  Determinacion de objetivos especificos.

»  Estructuracion de criterios de eval uacion.

» Disefio de la carta descriptiva.

* Adquisicion o elaboracion de material didactico.

» Verificacion y propuesta de equipamiento y/o adaptacion.

» Definicion de las caracteristicas del candidato.

» Definicion de las caracteristicas del instructor.

» Ejecucion del curso de capacitacion.

* Aplicacion de laevaluacion.

»  Operacion del proceso de retroalimentacion.
SENA de Colombia estableci6 los siguientes pasos, en su Manua para

disefiar estructuras curriculares y madul os de formacion para €l desarrollo de
competencias.®

e Interpretar los referentes para el disefio curricular (unidades, elementos
de competencia, nivel de cualificacion).

8 SENA, Bogota, 2002.



Formular el perfil ocupacional (perfil de salida del trabajador alumno).

Definir laestructuracurricular. Conformada por |os médul os basicosy de
politica institucional, los médulos de formacion transversales y especifi-
cos. Considera e SENA que cada unidad de competencia da lugar a un
maodul o de formacion.

Determinacion del perfil de entrada.
Verificacion técnicay metodol 6gica de la estructura curricular.
Seleccionar modulo por disefiar dentro de la estructura curricular.

Elaborar el diagramade desarrollo. Permite ver lacoherenciaentre el pro-
ceso de trabajo y el proceso de formacién.

Determinar las unidades de aprendizaje. Cada unidad tiene principio y
fin, con sentido compl eto, expresando una secuencia que integratodos|os
procesos considerados en su interior.

Verificacion técnicay metodol 6gica de las unidades de aprendizaje.

Construir la tabla de saberes por unidad de aprendizaje. Conceptos, teo-
rias, procedimientos cognitivos y motrices, actitudesy valores relaciona-
dos con el proceso (saber hacer, saber y ser).

Formular los resultados del aprendizaje por cada unidad de aprendizaje.
Establecer modalidad de formacion por unidad de aprendizaje.

Planear actividades de ensefianza-aprendizaje-evaluacion.

Verificacion técnicay metodol 6gica del proceso.

Especificar contenidos paralas actividades de ensefianza-aprendizaje-eva-
[uacion.

Elaborar criterios de evaluacion.

Determinar evidencias de aprendizaje.

Seleccionar técnicas e instrumentos de eval uacion.

Proponer estrategias metodol dgicas.

Determinar ambientes de aprendizaje.

Seleccionar y prescribir medios didacticos y recursos educativos.
Determinar tiempos de la formacion.

Determinar el perfil del instructor.

Verificar técnicay metodol 6gicamente cada médulo de formacion.
Presentar |os productos del disefio al Comité Técnico del Centro.
Aprobacion de los productos.

Revision y actualizacion.
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SENAI de Brasil desarrollé en 2002 la metodologia para la elaboracion
del disefio curricular por competencias,® preocupandose de diferenciarla del
disefio curricular basado en perfiles ocupacionales. Para SENAI, los perfiles
ocupacionales, tradicional-

mente describen las tareas | g gisefio curricular consiste en laconcep-
prescritas de un puesto detra- | ¢jgn de la oferta formativa que debe pro-
bajo, indicando enformadirec- | piciar el desarrollo delascompetencias que
taloscontenidosy procesosde | conforman el perfil profesional. Setratade
aprendizaje, en tanto que los | una decodificacion de informaciones del
perfiles profesionales basados mundo del trabajo parael mundo delaedu-
en competencias se centran en cacion, traduciendo pedagdgicamente las
losresultados que el trabajador competencias del perfil profesional.

debe demostrar en unafuncién SENAI, 2002.

productivay no circunscritaso-
lamente a una situacion profesional especifica, suponiendo la capacidad de
transferencia. De este modo el perfil profesional debe tener unavision de futu-
ro, incorporando una dimension prospectiva del punto de vista educacional .°
El disefio curricular en la educacion profesional en Brasil debe ser preferente-
mente modular, de acuerdo con lareglamentacion legal paralaeducacion pro-
fesional .t

El disefio se elabora con base en €l perfil profesional establecido con la
participacion de un Comité Técnico Sectoria y mediante la metodologia del
Andlisis Funcional. El perfil profesional esladescripcion de loslogros que el
trabajador deberia estar en capacidad de alcanzar y esta integrado por unida-
des de competencia requeridas y por €l contexto del trabgjo.

El método paralarealizacion del disefio curricular cubre las siguientes etapas:

« Andlisisdel perfil de cualificacion profesional: en su estructura, las uni-
dades de competenciay tipos de competencias (bésicas, especificasy de
gestién) que comprende. Ello aporta informaciones relevantes en cuanto
al nimero y tipos de modulos a ser propuestos para el disefio, asi como
parala definicién de unidades curriculares.

» Definicion de los modulos que integrarén la oferta formativa: Conside-
rando dos tipos de médulos. basico y especifico. El médulo basico no

9 SENAI, Metodol ogia de Elaboragdo de Desenho Curricular Baseado en Competéncias, Bra-
silia, 2002.

10 SENAI, op. cit.

11 Decreto Federal 2.208/97 que reglamenta la educacion profesional.



tiene efectos terminal es en cuanto alainsercion laboral, apunta a desarro-
[lar competencias basi cas—fundamentos técnicosy cientificos—por lo que
es un prerrequisito de los médulos especificos. Los modul os especificos
son definidos en funcion de las salidas laborales que contemple el perfil
profesional. Estas salidas|aboral es hacen que tales médul os tengan caréc-
ter de terminales en relacion con la salida ocupacional de que se trate.

Definicidn de las unidades curriculares relativas alos moédul os. Son uni-
dades pedagdgicas que conforman €l curricul o, constituidas por conjuntos
coherentesy significativos de conocimientos, habilidadesy actitudes pro-
fesional es; independientes en términos formativosy de evaluacién duran-
te el proceso de aprendizaje. Las unidades curriculares de los médulos
especificos son propuestas con base en las unidades de competencia, con-
siderando |as competencias especificasy las de gestiéon. A cadaunidad de
competencia se le asocia una 0 mas unidades curriculares segiin su com-
plejidad; sesugiere que, enlo posible, e nombre de cadaunidad curricular
se asocie con €l nombre de una unidad de competencia.

Organizacion interna de las unidades curriculares: Incluye la definicion
de: @) los objetivos pedagdgicos, que se describen en forma de verbo, asi
como los contenidos que comprende cada objetivo. L os objetivos pedag6-
gicos, tanto el general, como los especificos, atienden a la estructura del
perfil profesional en unidades de competenciay elementos de competen-
cia, respectivamente; b) los criterios de evaluacion sefialan los limites
paralaverificacion del alcance delos objetivosy se definen considerando
laldgicadel proceso de aprendizaje y tomando en cuentalos criterios de
desempefio que hacen parte del perfil profesional; c) los contenidos
formativos de las unidades curriculares en los que se debe tener el cuida-
do de formular las respectivas estrategias pedagdgicas que apunten al de-
sarrollo de las competencias de gestion; d) metodologiay estrategias pe-
dagdgicas a ser adoptadas que pueden incluir modalidades tales como la
educacion a distancia, la formacion en la empresa, la alternancia y
metodol ogias como el aprendizajeindividualizado; e) recursos didécticos;
f) ambientes pedagdgi cos; g) equipamiento, maquinas, herramientaseins-
trumentos; y h) carga horaria.

Organizacion del itinerario formativo: es decir, la secuencia de desarrollo
propuesta por el conjunto de moédulos relativos a una calificacion profe-
sional que, ordenados pedagdgicamente, capacitan para el gercicio de la
respectiva cualificacion. Las unidades curriculares pueden ser cursadas
en formaindependientey el itinerario debe prescribir su relacionamiento
y secuencia, de ser necesario.
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»  Elaboracion del plan del curso, que contiene la justificacion y objetivos,
requisitos de ingreso, perfil de egreso, organizacion curricular, criterios
para validacién de conocimientos adquiridos por la experiencia, criterios
de evaluacion del curso y descripcion del tipo de certificacion ofrecida.

e Control de calidad: Realizado alo largo del proceso, consiste en garanti-
zar gue cada una de las etapas se desarrolle de conformidad con la meto-
dologia. El disefio curricular es presentado ante el Comité Técnico Secto-
rial para su conocimiento y observaciones.

El Programade Formacion y Certificacion de CompetenciasL abor a-
les de Argentina,? elaboré una metodologia sobre disefio curricular, en ella
se sostiene como finalidad del disefio la de desarrollar las capacidades que
permiten un desempefio competente en el trabajo. En el disefio curricular se
distinguen cuatro componentes:

1. Unmarco dereferenciaconformado por ladescripcion de las caracteristi-
cas del contexto productivo y €l rol profesional, asi como de las concep-
ciones tedricas de |os autores del respectivo disefio.

2. Lascapacidades integradoras que se desarrollarén durante el proceso for-
mativo; esto es “laintencion formadora’ del disefio curricular de que se
trate. Estas configuran la base para la evaluacion y acreditacion de los
aprendizajes.

La estructura curricular, establecida en modul os.
La carga horaria para cada uno de los médulosy el curriculo completo.

El disefio curricular por competencias es casi por definicion un disefio
modular; ello le imprime la flexibilidad necesaria para permitir aprendizajes
progresivos, para admitir el reconocimiento de competencias adquiridas en la
préctica cotidianay parafacilitar el trénsito en una formacion permanente.

Esta experiencia, reconoce en e médulo una entidad auténoma con senti-
do propio y articulada con |os deméas médul os que hacen parte del disefio. Los
objetivos de formacién de cada médul o estan relacionados con las unidades y
elementos de competencia; y se pueden estudiar en formaindependiente.

12 El programa fue financiado por €l BID-FOMIN y cubrié experiencias en |os sectores: meta-
Iargico, de alimentos, automotriz e industria grafica.



37. ¢Qué desafios ala formacion profesional plantean

las competencias labor ales?

A diferencia de la orientacion tradicional mente academi-

cista® que pueden tener muchos programas formativos, los
programas de formacion basados en competencia deben ca-
racterizarse a menos por:

Enfocar el desempefio laboral y no los contenidos de los
CUrsos.

Mejorar larelevancia de lo que se aprende.

Evitar la fragmentacion tradicional de programas
academicistas.

Facilitar laintegracion de contenidos aplicables a trabgjo.
Generar aprendizajes aplicables a situaciones compl gjas.
Favorecer la autonomia de los individuos.
Transformar €l papel de los docentes hacia una concep-
cion de facilitar y provocar €l aprendizaje.

Mertens,** transcribié algunas caracteristicas propuestas

paralos programas de formacién basados en competencia:

Competencias cuidadosamente identificadas, verificadas
y de conocimiento publico.

Instruccion dirigida al desarrollo de cada competenciay
una evaluacion individual por cada competencia.

La evauacion toma en cuenta e conocimiento, |as actitu-
desy & desempefio como principales fuentes de evidencia.

El progreso de los alumnos en el programaes al ritmo de
cada uno.

Lainstruccién es individualizada al méximo posible.
Enfasis puesto en los resultados.

Requiere la participacion de | os trabajadores en |a elabo-
racion de la estrategia de aprendizaje.

L as experiencias de aprendizaje son guiadas por una per-
manente retroalimentacion.

13 Selellamade estaformaalaorientacion que privilegialos contenidos de
materias tedricas o técnicas, aveces en forma desarticuladaentre si y de su
aplicacién en el mundo del trabajo.

14 Mertens, Leonard, Competencia Laboral: Sstemas, surgimiento y mode-
los, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997.

{Qué desafios
a la formacion
profesional
plantean las
competencias
laborales?
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SENAI, por jemplo, argumenta |a necesidad de migrar desde el enfoque
de cualificacion concebida como transmision ordenaday sistemética de habi-
lidades, destrezas manualesy conocimientos aplicados al desempefio detareas
prescritas en puestos de trabajo especificos, hacia un abordaje més amplio,
gue propicie la competenciay favorezca la polivalencia.

En Chile,*® en &l marco del Programa “ Chile Califica’ un equipo del Mi-
nisterio de Educacion, elabord una guia parael disefio deitinerarios en el am-
bito de la educacion media técnica. En ella se plantean como insumos del
disefio curricular, tanto el perfil profesional, como lainformacién que caracte-
rizaladinamica del empleo y las tendencias de desarrollo productivo del sec-
tor en el que se esté trabajando. La metodologia es modular para facilitar la
integracion de los diferentes componentes de |la competencia (conocimientos,
habilidades, actitudes), como también para facilitar la articulacion curricular
con otros niveles y modalidades de formacion.

El objetivo Ultimo del disefio curricular es alcanzar un determinado perfil
de egreso entendido como €l conjunto de capacidades que un egresado debe
poseer a concluir un plan de estudios conducente aun titulo (de nivel medio o
superior) identificado a partir de las competencias requeridas.

En suma, la generacién de competencias a partir de los programas
formativos exige a éstos lainiciacién de cambios en sus estrategias pedagogi-
cas, en sus enfoques curricularesy en el papel tradicional asignado al docente
y a aumno; implica la utilizacion de una amplia variedad de materiales de
aprendizaje combinada con la orientacion del aprendizaje haciala solucion de
problemas, més que ala repeticion de contenidos.

L os medios tradicional es de administracion educativa, basados en el gru-
po como unidad y como base de la programacion de acciones y de cursos,
estan siendo desafiados para que permitan el manejo individual delos avances
logrados por los aumnos y su facil reingreso a programas que deben ser
modulares y abiertos.

Formar por competenciasimplicaqueladireccion delos programas apunte
hacia el desarrollo de capacidades aplicables a un amplio rango de situaciones
laborales involucradas en el @mbito de una ocupacion. El caracter modular de
estaformacion le dala posibilidad de ser administrada con una mayor flexibi-
lidad, permitir la validacién de la experienciay la formacién en médulos de
aplicacion inmediata al trabajo gque, interconectados unos con otros, faciliten
el avance del trabajador en un itinerario formativo completo.

15 Chile Cdlifica, Disefio de itinerarios de formacion técnica. Documento de Trabajo, Santia-
go, 2004.



