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GLOSARIO

1. Actitud. Son un conjunto de disposiciones y creencias, que un sujeto
adquiere a lo largo de su vida y subyacen a su conducta. Conjunto de
disposiciones de voluntad y/o culturales para actuar voluntariamente de

una determinada manera o realizar una actividad, tarea o conducta.

2. Area de Competencia. Tareas o responsabilidades fundamentales que se
esperan de una persona en su desempefio laboral, generalmente se
derivan del andlisis de los procesos y los productos que orientan el

desarrollo del campo laboral.

3. Campo de Aplicacion. Es la descripcién de las circunstancias, ambiente,
materiales, maquinas e instrumentos en relacion con los cuales se
desarrolla el desempefio descrito en el elemento de competencia. Los
campos de aplicacion deben ser los necesarios y los suficientes para

evaluar la competencia.

4. Competencia Laboral. Son las actitudes, conocimientos y destrezas
necesarias para cumplir exitosamente las actividades que componen una
funcion laboral, segun estandares definidos por el sector productivo o de
servicios. Se considerara como dimensiones integrantes del concepto de
competencia laboral a las competencias basicas, genéricas o transversales

y especificas.

5. Componentes Normativos. Explican el hacer del candidato de manera
integral e identifican los componentes por los cuales se evalla la
competencia. Los componentes normativos se conforman por los criterios
de desempefio, los conocimientos y compresiones esenciales, 10s rangos

de aplicacion y las evidencias requeridas.
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6.

10.

Conocimiento. Es el componente cognitivo que sustenta las
competencias laborales y que se expresa en el saber. Incluye tanto al
conocimiento como la informacién, es decir, conocimiento de objetos,
eventos, fendmenos, simbolos y al conocimiento como entendimiento y la
informacion puesta en relacion o contextualizada, integrando marcos
explicativos e interpretativos mayores y dando base para discernimientos y

juicios.

Criterios de Desempefio. Es un resultado y un enunciado evaluativo que
demuestra el desempeiio del individuo y por tanto su competencia. Como
se dirigen a los aspectos mas importantes de la competencia laboral,
expresan las caracteristicas de los resultados esperados. Son la base para

disefiar los criterios de evaluacion.

Destreza/Habilidad. Se refiere a las capacidades de desempefio o de
realizacion de procedimientos que deben adquirir los individuos en un
proceso de aprendizaje. Estos se dan tanto en el ambito intelectual o
practico, como basados en rutinas o en procesos abiertos fundados en la

bldsqueda, la creatividad y la imaginacion.

Elemento de Competencia. Es la descripcion de las realizaciones
logradas por una persona en el ambito de su ocupacion. Se refieren a las
acciones, comportamientos y resultados que una persona logra con su
desempefio. Estos se completan con los criterios de desempefo, los
conocimientos y comprensiones esenciales, los campos de aplicacién y las

evidencias requeridas.

Evidencia de Conocimiento. Especifican el conocimiento y comprensién
necesarios para lograr el desempefio competente. Puede referirse a
conocimientos teéricos y de principios de base cientifica que el individuo
debe dominar, asi como a sus habilidades cognitivas en relacién con el

elemento de competencia al que pertenecen.
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11.

12.

13.

14,

15.

16.

Evidencias de Requeridas. Son descripciones sobre las variables o
condiciones cuyo estado permite inferir que el desempefio fue
efectivamente logrado. Las evidencias de conocimiento tienen que ver con
el saber técnico utilizado en el ejercicio de una competencia y se verifican
mediante la evaluacion. Las evidencias de desempefio y producto son
pruebas reales, observables y tangibles de las consecuencias del

desempefio.

Médulo de Formacién. Unidad de aprendizaje que integra las habilidades,
actitudes y conocimientos requeridos para el desempefio efectivo en un
area de competencia a través del desarrollo de experiencias y tareas

complejas que provienen del trabajo en un contexto real.

Norma de Competencia. Funcién integrada por una serie de elementos de
competencia y criterios de desempefio asociados, los cuales forman una

actividad que puede ser aprendida, evaluada y certificada.

Perfil del Cargo. Alude a la reunion de las competencias laborales
requeridas para actuar en un area profesional o cargo definido. Describe
las tareas que efectla un trabajador en el medio laboral de acuerdo a
criterios de desempefio que expresan el nivel aceptable de calidad
esperado en su ejecucion, agrupando las tareas en areas de competencia
0 responsabilidades fundamentales que tienen caracter mas o menos

permanente.

Portafolio de Evidencias. El portafolio de evidencias es el documento que
contiene toda la informacidon concerniente al candidato en proceso de

evaluacion y certificacion de su competencia laboral.
Rango de Aplicacion. Descripcion de los diferentes escenarios, elementos

y condiciones variables donde la persona debe ser capaz de demostrar

dominio sobre el elemento de competencia.
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17.

18.

19.

Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo. Es un arreglo
organizativo en el que diferentes actores concurren con ofertas de
formacion coordinadas en cuanto a su pertinencia, contenido, nivel y
calidad. Cuando el sistema acuerda la utilizacion de Normas de
Competencia Laboral para fundamentar la elaboracion de programas, la
formacion, la evaluacién y la certificacion, se puede distinguir como un

sistema normalizado.

Trabajador (candidato). Persona interesada en ser evaluada y certificada
en su desempeiio laboral de conformidad con una norma de competencia

o titulacion laboral.
Titulacion Laboral. Conjunto de Normas (Unidades) de competencia

laboral que describen el desempefio competente en un area ocupacional y

a un nivel de cualificacion determinado.
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TITULO: Modelo de Evaluacion de Competencias Laborales en el Acueducto
Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.*
AUTORES: Miguel Angel Barreneche Ortiz **
Carlos Andrés Tapias Padilla **
PALABRAS CLAVES: Evaluacién, Competencia Laboral, Normas de Competencia,

Formacion.

El objetivo central del documento gira en torno a la evaluacion de las competencias
laborales llevada a cabo en el Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E. S. P.
en el marco de una propuesta de competitividad nacional que promueve la
certificacion de la idoneidad del personal que labora en empresas de servicios

publicos domiciliarios.

La metodologia empleada para alcanzar este objetivo implica la adaptacion y
construccion de medios apropiados de evaluacién y estandarizacion de
responsabilidades, al tiempo que se elaboran programas de formacion encaminados a
suplir las falencias y necedades de competencia. Esto garantiza, tanto en los
trabajadores como los empresarios, la continuidad e integracién de los aspectos mas

importantes de la gestion del talento humano.

Como resultado del proceso de evaluacién de competencias en la empresa, queda
institucionalizado el Manual de Perfiles y Responsabilidades Basado en
Competencias, el cual contiene todas las responsabilidades evidenciadas en el
contexto de las normas de competencia laboral del sector.

También queda incluido, en el manual de calidad, el Procedimiento de evaluacion de
competencias general para todos los cargos escalafonados de la empresa, asi como
la metodologia de construccién curricular y el programa de formacion para los cargos

contemplados en la prueba piloto de la experiencia.

Las conclusiones mas relevantes del proceso, estan condensadas en la gestion
integral del talento humano, puesto que las herramientas de evaluacién y
estandarizacion, no solo facilitan la valoracion técnica y profesional de los empleados,
sino también permiten integrar los factores claves de seleccion, promocién y

remuneracion del personal.

* Trabajo de Grado
** Facultad Ingenierias Fisico — Mecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Ingeniero Edgar Alfonso
Velasquez Venegas.
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TITLE: Modelo de Evaluacion de Competencias Laborales en el Acueducto
Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.*
AUTHORS: Miguel Angel Barreneche Ortiz **

Carlos Andrés Tapias Padilla **

KEY WORDS: Evaluation, Work Competences, Norms of Competences, Formation.

The main objective of the document is based on the evaluation of the work
competences carried about in the Acueducto Metropolitano of Bucaramanga S.A. E. S.
P. in the framework of a national competitive proposal that promotes the certification of

personnel’s appropriateness who works in domiciliary public services entities.

The methodology used to achieve this objective implies adaptation and construction of
suitable means of evaluation and standardization of responsibilities, at the time that it is
elaborated programs of formation leaded to supply the mistakes and lack of
competence. This guarantees, both workers and businesspeople, the continuity and

integration of the most important aspects of the human talent management.

As result of the evaluating process of competences in the entity, it was institutionally
set the Profiles and Responsibilities Manual Based on Competences, which contents
all the responsibilities evidenced in the context of the norms of work competences in
the sector.

Also, it was included in the Quality Manual, the Procedure of evaluation of general
competencies for all the charges in the promotion roster of the entity, as well as the
methodology of curriculum construction and the program of formation for the charges

contemplated in the pilot test of the experience.

The most relevant conclusions of the process are condensed in the integral
management of human talent, put in the tools of evaluation and standardization, which
not only make easier the technical evaluation but also to integrate the key factors of

selection, promotion and remuneration of the personnel.

* Trabajo de Grado
** Facultad Ingenierias Fisico — Mecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales. Ingeniero Edgar Alfonso
Velasquez Venegas.
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INTRODUCCION

Se ha comprobado que la articulacion correcta entre el tipo de educacion y las
actividades laborales de los distintos sectores productivos de un pais,
proporcionan herramientas Utiles y suficientes para el crecimiento y desarrollo
social. Dicha articulacion proviene de una adecuada gestién del talento

humano basada en las competencias laborales.

El concepto de competencia laboral, estd siendo abordado bajo diferentes
enfoques de acuerdo al tipo de necesidad laboral o a su origen metodologico;
sin embargo existen algunos lineamientos comunes que se trataran
ampliamente en el Documento y que muestran las pautas con que se esta

trabajando en el tema.

En este contexto, un instrumento de alta aceptacion, es la definicion de los
estandares de desempenio aplicado a multiples facetas del ambiente laboral.

En Colombia, se viene avanzando consistentemente definiendo las
competencias criticas y desarrollandolas en los trabajadores. Para esto,
atendiendo multiples recomendaciones de organismos dedicados a la
promocién laboral y educacional en el mundo, se ha reorientado la educacién

y la formacién en el trabajo y la forma en que se evalla el desempefio.

En nuestro pais, este concepto se viene aplicando desde 1996, haciendo
adaptaciones al modelo de competencias britanico, para dotar a las entidades
educativas y al contexto laboral de instrumentos y conceptos que permitan la
aplicacion de las competencias en la gestion del talento humano en las

organizaciones.

Debido a la importancia de las competencias laborales para algunos sectores
especificos involucrados con el bienestar generalizado de la poblacion. El
Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico ha priorizado las

actividades concernientes a la certificacién de su capital humano.
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Por ello, empresas como el Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A.
E.S.P. llevan a cabo aplicaciones conceptuales y metodolégicas, bajo los
lineamientos de Plan de Certificacion de Competencias Laborales elaborado
para fines especificos de competencia. No obstante, la experiencia no se hace
excluyente y esta siendo aplicada en otras empresas prestadoras de servicio,
al tiempo que puede ser adaptada a cualquier organizaciébn que cuente con

argumentos logisticos y metodologicos definidos.

En este sentido, el Documento tiene como propdsito principal servir de
herramienta de consulta y orientar en la elaboracién de metodologias de
evaluacion y modulos de formacion con enfoque en competencias, se espera
que apoye centros de educacion técnica y asista a sectores especificos de la

produccién y de servicios.

Entre otros usuarios del Documento, se encuentran personas interesadas en
conocer la temética de las competencias laborales, equipos técnicos de los
centros de formacion, y directivos y trabajadores que laboren en acueductos y
empresas de servicios, con estandares de competencia identificados y

normalizados.

El Documento se estructura a partir de tres modulos, el primero dedicado a lo
que son las competencias y los procesos estructurales asociados a ellas, el
segundo, se ocupa del disefio e implementacion de los procedimientos de
formacion y evaluacion basados en competencias, y el tercero, presenta la
aplicacion real de los conceptos antes tratados, mediante el desarrollo de una

prueba piloto.

El desarrollo metodolégico del Documento permite responder varias preguntas
relacionadas con la tematica de competencias laborales. El Médulo | resuelven
interrogantes como; en qué marco se contextualiza el desempefio del
trabajador con las competencias, qué es una competencia laboral, cuales son

los principales aspectos ligados a ellas, como se identifica una competencia
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laboral, cuales son los principales métodos para hacer la identificacion, qué es
una norma de competencia laboral y como se normaliza, qué es un perfil
basado en competencias laborales y como se elabora, cdmo se evalla una
competencia laboral y cual es el resultado de la evaluacion, quién y cédmo se
certifica una norma de competencia laboral y como se construye y cuél es la
aplicacion del perfil del cargo y defi Manual de Perfiles y Responsabilidades

basado en competencias.

El Modulo 1l responde a preguntas como; qué es la formacion basada en
competencias laborales y cédmo se disefia un moédulo de formacion, cuales son
los aspectos mas relevantes de la formacién basada en competencias, entre

otras.

En el Mddulo Ill, presenta la aplicacion real de los conceptos y metodologias
tratadas para los casos de la certificacion de la competencia laboral en
ambientes especificos de servicios publicos de acueducto, alcantarillado y

aseo.
La gran variedad de criterios y derivaciones en el concepto de competencias
laborales genera distintos puntos de vista y apreciaciones. Este Documento

también pretende ampliar los horizontes metodologicos y establecer un

lenguaje comun para facilitar su desarrollo en el pais.

Los Autores
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PROBLEMA DEL PROYECTO

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El proceso de evaluacibn de competencias laborales en el Acueducto
Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P. por sus caracteristicas especificas
de magnitud en el entorno empresarial y regional amerita ser motivo de
analisis y estudio para determinar con mayor precisién el alcance e impacto
gue tiene la evaluacion sobre el desempefio laboral de los trabajadores, asi
como los posibles nexos con la estructuracién de los perfiles de los cargos, las
responsabilidades identificadas en el marco de las normas de competencia, el
manual de calidad de la organizacion y el programa de formacién interno

basado en competencias laborales.

En torno a esta situacioén, gira todo el proceso de investigacion, el cual surge
luego de que la empresa iniciara actividades valoracion del desempefio
aproximadamente en 1.998. En este periodo se reconoci6 la importancia de
los estédndares; sin embargo el enfoque en competencias (estandares) recién
comenzaba a instalarse en el contexto nacional y ain no se contemplaba la
aplicacion de una metodologia que permitiera evaluar las competencias y

mejorar la formacion para alcanzarlas.

Si bien en este proceso se logré introducir el tema en la agenda de trabajo de
la empresa, la practica demostraba que las metodologias empleadas hasta
ese momento, no eran del todo eficaces para que esta compleja red de
personas adquiriera las competencias requeridas para llevar adelante un
proceso colectivo y consciente que transformara la organizacion de manera
sustentable.

Trabajar desde la perspectiva del personal de la empresa exige el desarrollo
de procesos amplios, abiertos, que impacten sobre las habilidades,
conocimiento y actitudes de las personas para facilitar el logro de su

competencia.
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De este proceso de andlisis interno, surgi6 la formulacion del problema del
proyecto (problema de investigacion), el cual se concreta con la denominada

pregunta del proyecto.

FORMULACION: Pregunta del Proyecto

¢,Cuales deben ser los componentes necesarios para realizar la evaluacion del
desempeiio basado en competencias laborales, en el Acueducto Metropolitano
de Bucaramanga S.A. E.S.P.?

De este gran interrogante se derivan o desprenden una serie de preguntas
mas pequefias y concretas, también conocidas como sub-preguntas del
proyecto.

SISTEMATIZACION

e ;COmo se construye y qué significado tiene el perfil del cargo en la

evaluacion de las competencias laborales?

e (COmo se relacionan las responsabilidades evidencias en el

entorno laboral con las normas de competencias establecidas?

e ¢ Cuales son los pasos o0 etapas a seguir en la metodologia de

evaluacion basada en competencias laborales?

e (COmo se conforma un portafolio de evidencias y qué propésito

tiene?

e ;CoOmo se aborda la deficiencia o la falta de competencia en el

desempefio laboral?
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OBJETIVOS DEL PROYECTO

OBJETIVOS GENERALES

Adecuar el modelo de evaluacion por competencias laborales al

Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.

Estructurar y desarrollar la logistica del proceso de evaluacion por
competencias laborales para el Acueducto Metropolitano de

Bucaramanga S.A. E.S.P.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Caracterizar los 72 cargos escalafonados de la empresa, apoyados
en los conceptos de identificacion de responsabilidades en el

marco de las normas de competencia laboral.

Disefiar los instrumentos y herramientas necesarios para aplicar la

metodologia de evaluacion por competencias laborales.

Documentar la informacion de los procesos de estandarizacion
para regular la construccion del modelo de evaluacion dirigido a

certificar las competencias laborales.
Disefiar y aplicar un programa de sensibilizacion, dirigido al
personal de la empresa, en el proceso de la certificacion de

competencias labores.

Validar la metodologia de evaluacién por competencias mediante la

aplicacion de una prueba piloto para los empleados de 10 cargos,

25



exigidos en la Resolucion 1570 28/12/2004, expedida por el Ministerio

de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial.

v Disefiar un programa de formacion basado en las competencias

identificadas como falencias en el proceso de evaluacion.

26



JUSTIFICACION DEL PROYECTO

JUSTIFICACION

Las principales causas que motivaron emprender el proyecto, se justifican en
que el Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P. presenta
deficiencias en la flexibilidad de su mano de obra, aspecto que limita de
manera significativa la competitividad de su fuerza laboral e impide hacer
extensivas responsabilidades y competencias a cargos directamente
relacionados. Esta situacion surge de la gran variedad de actividades que se

desarrollan en la empresa y al crecimiento de su plantilla a través de los afios.

Los cargos han ido perdiendo claridad en las responsabilidades
encomendadas, lo que ha generado problemas internos de comunicacién y de
clima organizacional, desvirtuando las lineas de jerarquia y asimilacion de

actividades.

La empresa no cuenta con los instrumentos necesarios para mantener un
constante proceso de valoracion del desempefio y una formacion ligada a ella.
Carece de un programa de formacion permanente y pertinente basado en

competencias para los empleados de las distintas areas de la empresa.

Sumado a esta situacion, el Gobierno Nacional se encuentra desarrollando,
por intermedio del Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, la
actualizacion del Plan Nacional de Capacitacion y Asistencia Técnica para el

Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico."

Estas consideraciones y determinaciones le dan al proyecto un tipo de
justificacién practica, de caracter institucional y de caracter estructural para

abordar la problematica.

! Resolucién 1076 del 9/09/2003. Por la cual se actualiza el Plan de Capacitacién y Asistencia Técnica para
el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico y se toman otras determinaciones. Bogota D.C.
octubre de 2003.
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Las justificaciones practicas de caracter institucional y estructural
corresponden respectivamente a disposiciones internas de la empresa en el
marco del la implementacion del sistema de gestidon de la calidad y, como se
menciond anteriormente, a las determinaciones dispuestas por el Ministerio de
Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial en el proceso de actualizacion del

Plan Nacional de Capacitacion y Asistencia Técnica.

La justificacion a partir de estos dos criterios significa que el proyecto puede
ser contemplado, bien desde la perspectiva del sistema de gestion de calidad
0 desde las determinaciones del Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo
Territorial, o por una combinacion de ambas. Esta flexibilidad permite

garantizar el futuro Gtil y eficiente del personal que labora en la organizacion.

Justificacion de Caracter Institucional

El sistema de gestion de la calidad tiene dentro de sus objetivos garantizar la
calidad y confiabilidad de los procesos para lo cual requiere personal apto y
competente en el desarrollo de sus labores. En tal sentido, un estandar de alta
aceptacion es la familia de normas ISO 9000. Tales normas facilitan el
desarrollo del concepto de gestion de la calidad y proporcionan la
instrumentacion de un proceso de mejora continua en las organizaciones. Su
principal punto de apoyo, la gestiébn del talento humano, compromete la
provision de personal competente sustentado en formacion dotada de todas
sus caracteristicas intrinsecas, tales como docentes capacitados, medios
didacticos pertinentes, ambientes educativos acondicionados, programas de

formacioén actualizados.
Justificacion de Caracter Estructural
En un mismo contexto, recientemente, Gobierno Nacional ha decidido

garantizar la calidad de los servicios publicos domiciliarios, por intermedio del

Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, el cual se encuentra
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en el proceso de actualizacion del Plan Nacional de Capacitacion y Asistencia
Técnica para el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico, que
inicialmente se plantea en la Resolucion 1076 del afio 2003. Esta Resolucion
establece el Plan de Certificacion de Competencias Laborales con su
cronograma de actividades; sin embargo, y dentro del mismo proceso, esta
Resolucion ha sido modificada por la 1570 de 2004, en ella se amplian los
plazos fijados en el cronograma previsto en el articulo 11 de la primera
Resoluciéon y se incluye la denominacién genérica de los oficios técnico-

operativos y administrativos con mayor aplicacion en el Sub-sector.

En este articulo la exigibilidad de certificacién para los trabajadores se hace
expresa y limita el tiempo para hacerlo efectivo. En el marco legal queda

definido asi:

“Resolucion 1570 de 2004, Articulo 11:

...Las entidades que atiendan en conjunto mas de 12.000 usuarios,
tendran que cumplir el primer plazo el 1 de julio de 2005 y el ultimo
el 1 de enero de 2007."

Por estas determinaciones y por la mezcla de todos los inconvenientes
sefialados anteriormente se hace inminente la construccion y adaptacion de
los componentes necesarias para desarrollar el proceso de evaluacion de
competencias, con todas sus caracteristicas propias; Manual de Perfiles y
Responsabilidades, procedimiento de evaluaciéon y programa de formacion

basado en competencias.

2 Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial. Direccién de Agua Potable y Saneamiento Basico.
Plan de Certificacion por Competencias Laborales para los Trabajadores Vinculados a las Entidades
Prestadoras de los Servicios de Acueducto, Alcantarillado y Aseo de Colombia. P 17. Bogota D.C. febrero
2005.
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MODULO |
Conceptos y procesos estructurales de las competencias
CAPITULO 1 « Marco General Introductorio
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En este capitulo se hace una introduccion general al tema de las
competencias, se evidencia la gran importancia que ha tenido este enfoque
en la gestion y desarrollo del talento humano y se muestran los eventos que
han permitido su evolucién en sector de servicios en Colombia. Para ello, se
ilustra un marco general introductorio que contextualiza el tema de las
competencias con relacién al desarrollo del talento humano y la educacién y

el trabajo en el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico.

MARCO GENERAL INTRODUCTORIO

4 )

. J

INTRODUCCION AL CONCEPTO DE COMPETENCIAS

Se considera que las competencias surgen de la necesidad de articular la
educacion y el trabajo bajo lineamientos especificos, ligados a estandares que

permitan revisar su logro en ambiente reales del desempefio.

El autor Leonard Mertens, especialista en la materia, sefiala que su aparicion
data de los afios ochentas en algunos paises industrializados, donde se

presentaban problemas para relacionar el sistema educativo con el productivo.

Este problema plante6 como solucién los estandares de competencia, lo que
llevb a este concepto a una vision generalizada de la gestién del talento
humano. Su alcance ha sido tal, que ya varios paises cuentan con sistemas

nacionales de certificacion de competencias.
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El enfoque en competencias provee de una base tedrica, unos fundamentos
metodoldgicos y un lenguaje comun para promover el desarrollo del talento
humano en las distintas organizaciones laborales, ya que como enfoque es
muy dindmico y adaptable a las cambiantes condiciones del desempefio y la

formacion humana.

De igual forma, la conceptualizacion de las competencias ha permitido
subsanar una vieja discordancia entre la educacion formal y la no formal,
puesto que bajo este esquema no se hace distincibn entre educacion
adquirida en una institucion especializada y aquella obtenida con base en
eventos de experiencia o0 practica, es decir, no limita la competencia a lo que

haya sido la vida académica de una persona.

Significado de Competencia

En el Diccionario de la Lengua Espafiola, Real Academia Espafiola, vigésima
segunda edicion (2001), el primer significado de competencia se asocia a
disputa y oposicion, pero posteriormente esta expuesto como pericia, aptitud,
idoneidad, para hacer algo o intervenir en un asunto determinado.

En lo correspondiente a competente, se refiere a quien tiene competencia o

que le corresponde hacer algo por su competencia.

La gran variedad de ramas profesionales por las que puede optar un individuo,
invita a pensar en competencia de acuerdo al origen linglistico pertinente,
como la competencia en los negocios o la competencia deportiva y que no son
las utilizadas exactamente en este mismo contexto. En este caso, la
competencia tiene que ver mas bien con una “...combinacion integrada de
habilidades y destrezas, conocimientos, aptitudes, actitudes y valores,

conducentes a un desempefio adecuado y oportuno en diversos ambientes.®

® Direccion General del Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo (SNFT). Qué son las competencias.
En Cartilla ABC de las Competencias, p 6. Bogota D.C. abril de 2003.
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El enfoque metodolégico de las competencias se constituye a partir de sus
procesos estructurales, los cuales facilitan desde su identificacién hasta la
certificacion o comprobacibn de la competencia para un determinado

ambiente.

Procesos Estructurales de las Competencias

Son los procesos que acompafan el ciclo de desarrollo de un sistema de
gestion del talento humano basado en competencias. Comprenden la
identificacién, normalizacién, evaluacion y certificacién; como preambulo, y la

formacion basada en competencias, como proceso complementario.

El camino que emprende una actividad o labor para transformarse en una
competencia, inicia con la definiciébn o construccion de la misma, este proceso
es conocido como identificacion de competencias y consiste en establecer en
forma participativa cudl seré la competencia y la forma en la que se evaluara
para determinar si ha sido alcanzada.

La identificacion tiene como estrategia la concertacion de los distintos actores
involucrados en una empresa o sector productivo o de servicio, asi como de
especialistas conocedores en materias téchnicas y metodolégicas en

construccion de competencias.

En un nivel institucional ajustado a un nuestro pais, los grupos de trabajo se

concentran en mesas de concertacion, también llamadas Mesas Sectoriales.

Una vez identificada la competencia, incluyendo los criterios de desempefio y
las evidencias requeridas para demostrarlas, se debe definir cuales son sus
condiciones de aplicacion, es decir en qué contextos, ambientes, empresas, 0
sub-sectores se emplea. Esta labor la cumple el proceso de normalizacion de
las competencias encargada de convertir cada competencia en una norma

acordada como estandar comun.
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Luego de identificada y normalizada, una competencia puede ser evaluada de
acuerdo a la escala establecida en el proceso de identificacién. Este proceso
es conocido como evaluacion de competencias y da paso al reconocimiento
formal de su demostracién, llamada certificacion de la competencia, que
consiste en la aprobacion documentada de la capacidad de la persona para
desempefiar una responsabilidad con la calidad requerida en una norma de
competencia.

Los procesos de evaluacion y certificacion estdn acompafiados por el
desarrollo personal de la competencia, que puede lograrse a través de la
experiencia o de un proceso llamado formacién basada en competencias. Esta
formacion se caracteriza por brindar un aprendizaje que contribuye al

desarrollo de los conocimientos y a la generacién de habilidades y destrezas.

Cuando una organizacion amplia la incorporacion de un enfoque de
competencias a todos los campos del talento humano, incluyendo los
procedimientos de seleccién, administracion, formacién y desarrollo,
movilidad, remuneracién e incentivos, se puede hablar de una gestion integral

del talento humano basado en competencias.

COMPETENCIAS EN EL SUB-SECTOR DE AGUA POTABLE Y
SANEAMIENTO BASICO

En la gestion del talento humano para empresas del sector de servicios
publicos, existen varios factores que pueden contribuir al establecimiento de
un enfoque en competencias, la mayoria se ajusta a modelos de gestion de la
calidad o a politicas gubernamentales o una combinacién de ambas, que por
lo general estan influenciadas por procesos de transformacién institucional. Un

ejemplo de ello:

¢ Las implementacién de la familia de las normas ISO y

e las politicas, normas o resoluciones del Ministerio encargado.
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Se considera conveniente revisar los cambios y evoluciones que los procesos
de transformacién institucional traen consigo, puesto que permiten conocer los

antecedentes que impulsaron a este sub-sector a la gestién por competencias.

Antecedentes del Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico

Los grandes cambios que afronta la gestion del talento humano en el Sub-
sector de Agua Potable y Saneamiento Basico, corresponden a un proceso de
transformacion institucional que se viene gestando desde mediados de los
afios treinta. Hechos como la entrega de obras de acueducto por parte de la
Nacién a los municipios, la creaciéon del Fondo de Fomento Municipal para
canalizar recursos financieros, la creacion del Instituto Nacional de Fomento
Municipal (INFOPAL) para financiar, planificar, operar y administrar el servicio
en los municipios y la instalacién del Programa de Saneamiento Basico Rural
incorporado por el Instituto Municipal de Salud, se configuran como los

cambios mas importantes efectuados hasta los afios sesentas.

A partir de este periodo, y luego de una etapa de transicion de casi dos
décadas, en un nuevo proceso de reforma institucional, se liquida INFOPAL
en 1987 y se descentraliza la responsabilidad de la Nacién en la prestacion
del servicio y pasa a los municipios. Se crea la Direccion de Agua Potable y

Saneamiento Bésico por parte del Ministerio de Obras Publicas.

Durante los afios siguientes, el manejo del sub-sector pasa al Departamento
Nacional de Planeacién y en 1994 se expide la Ley de Servicios Publicos
Domiciliarios (Ley 142) en cumplimiento al mandato constitucional de 1991.
Alli se establece el actual esquema institucional (grafica N° 1) y se define una
division clara de las competencias y responsabilidades de los trabajadores en

empresas de servicios publicos.
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Grafica N° 1

Estructura de las entidades nacionales asociadas al Sub-sector de Agua
Potable Saneamiento Basico
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Fuente: Estudio de caracterizacion de Agua Potable y Saneamiento Béasico, Bogota D.C. junio de 1998

Impacto de la Transformacion Institucional

Todos los procesos de transformacion institucional, trajeron consigo
numerosas formulas para mantener, entre otras, el régimen constante de
formacion de los trabajadores; sin embargo los resultados fueron muy
desalentadores, debido a una combinacién no sélo de problemas como la falta
de recursos presupuéstales y dificultades de acceso a centros de formacion,
sino también de trafico de influencias politicas en la promocion y vinculacién

laboral.
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En medio de este panorama, el Ministerio de Desarrollo Econémico a través
de la Direccion de Agua Potable, llevé a cabo en 1996 un convenio inter-
administrativo con el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), la institucion
publica de formacién técnica en Colombia, para iniciar un proceso que
mantuviera capacitados a los trabajadores del sub-sector en todo el territorio
nacional, por medio de los centros regionales, aprovechando la figura de
compensaciéon de costos con los aportes parafiscales que las empresas hacen

a dicha entidad.

En 1998 se culmina la adaptacion al modelo de competencias britanico y se
introduce el concepto de certificacion de competencia laboral. Se crea la figura
de las mesas de concertacién (Mesas Sectoriales) a las que se les asigna la
tarea de disefiar las politicas de asistencia técnica y establecer la formacion

con el nuevo enfoque en competencias.

Como se menciond anteriormente, los procesos de transformacion
institucional, dejaron argumentos fuertes y soportes suficientes para
administrar el personal, apoyado en modelos que resaltan el desempefio a
partir de la evolucion de la gestion del talento humano basado en

competencias.

Evolucion de las Competencias en Sub-sector de Agua Potable y

Saneamiento Basico

La gestién del talento humano basado en competencias es una de las
estrategias mas utilizadas por las organizaciones del sub-sector para
promover la calidad en la prestacion del servicio.

En este sentido, cambios muy significativos en los Gltimos afios le ha aportado
nuevas posibilidades al tiempo que la colocan ante nuevos desafios. Estos
cambios se han dado en dos dimensiones principales; a nivel sectorial y en la

gestion de los procesos empresariales.

37



A nivel sectorial, La Constitucion Politica de 1991 y la Ley 142 de 1994
(Régimen de Servicios Publicos Domiciliarios) viene ofreciendo soluciones
para garantizar la competitividad en empresas de servicios, favoreciendo la
libre competencia y creando nuevas condiciones para aumentar la idoneidad
de los trabajadores. En la busqueda de alternativas para que los trabajadores
logren la competencia, el sub-sector participd en una sinergia entre
empresarios, trabajadores, entidades de educacion y el sector gubernamental,
para conformacién del Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo (SNFT)

bajo el liderazgo del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.

El Sistema “...tiene como objetivo elevar el nivel de cualificacién
(competencia) de la fuerza laboral del pais por medio de alianzas entre los
actores de la educacion, el trabajo y la tecnologia. Opera mediante alianzas
con el sector servicios, las entidades de educacién técnica, tecnoldgica y

formacion profesional y el sector gubernamental.”

La participacion del Sistema en el sub-sector se hace evidente en la Mesa
Sectorial de Agua Potable y Saneamiento Basico, que tiene como objetivo
fundamental concertar las normas de competencia laboral que se utilizaran
como referente para certificar a los trabajadores del sub-sector y como insumo

para elaborar, actualizar y desarrollar programas de formacion.

Desde la otra Optica, en la gestidbn empresarial. Muchas organizaciones en el
pais se estan acogiendo a sistemas de gestién de la calidad que tienen como
objetivo garantizar la confiabilidad de los procesos, para lo cual requieren
personal apto y competente en el desarrollo de sus labores.

En tal sentido, un estdndar de alta aceptacion es la familia de normas ISO
9000, tales normas facilitan el desarrollo del concepto de gestion de la calidad
y proporcionan la instrumentacion de un proceso de mejora continua en las

organizaciones. Su principal punto de apoyo, la gestién del talento humano,

* Departamento Nacional de Planeacion. Documento CONPES 2945. “Adecuacién del SENA para la
competitividad”, p 6. Bogota D.C. agosto de 1997.
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compromete la provision de formacion dotada de todas sus caracteristicas
intrinsecas, tales como docentes capacitados, medios didacticos pertinentes,
ambientes educativos acondicionados, programas de formacién actualizados,

gue permiten establecer la competencia laboral del personal.

La dimension sectorial y la de gestion de los procesos empresariales, no
fueron las Unicas promotoras del desarrollo de la gestion humana. La nueva
orientacion del servicio, requeria de un alcance masivo, una programacion
desde las necesidades locales, una ejecucion descentralizada y una gestion
gue incluyera mecanismos de oferta y demanda de servicios educacionales.
Para lo cual, el Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial,
mediante las Resoluciones 1076 del 9 de octubre de 2003 y 1570 del 28 de
diciembre de 2004 establece y reglamenta la hoja de ruta y los plazos de
cumplimiento que empresas prestadoras de servicios de acueducto,

alcantarillado y aseo.

“...En el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Bésico es necesario
certificar la idoneidad de los trabajadores, reconociendo sus conocimientos y
destrezas ya adquiridos y demostrables en su desempefio laboral. Esto
apoyara decididamente la calidad de los servicios y fortalecera la estabilidad
laboral del personal. El nuevo talento humano que desee vincularse a este
sub-sector de los servicios, cuyos bienes tiene un alto contenido social,
encontrardn una oferta de formacién pertinente basada en normas de

competencia laboral.”™

En este marco, resulta interesante analizar los esfuerzos que hacen las
organizaciones y entes mundiales del desarrollo humano en pro del impulso

de las competencias.

® Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA). Presentacion. En Estudio de Caracterizacion de Agua Potable y
Saneamiento Basico, p 15. Bogota D.C. junio de 1998.
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VISION MUNDIAL DEL DESARROLLO HUMANO Y LAS COMPETENCIAS

La vision del desarrollo humano a nivel mundial, es impulsada por la
Organizaciéon de las Naciones Unidas (ONU), con politicas como crecimiento
con equidad y cumplimiento de los derechos del nifio, eliminacién de
discriminaciones de género, de etnias, de condiciones socioeconémicas, de
credos y culturas, entre otras, y con conceptos como seguridad humana,

potenciacién del ser humano e igualdad de oportunidades.

Con respecto al desarrollo, la ONU plantea tres objetivos basicos: el
crecimiento, la equidad social y la sustentabilidad a través de una relacién
armoniosa con el medio ambiente. Objetivos medibles y alcanzables a partir

de su propuesta.

El desarrollo humano apunta a mejorar la calidad de vida y cuenta con
indicadores que proporcionan una clara idea de ese nivel de bienestar, como
la salud, el trabajo y el ingreso, la educacién y el acceso en general a los
bienes culturales, la vivienda y también las percepciones que tienen las

personas sobre el grado de seguridad humana en la cual viven.

En este mismo contexto la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en su
Recomendacion 195 propone; erradicar la pobreza, la inclusion social y
promover el crecimiento economico sostenido en una economia mundializada
a partir del compromiso de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores
con la educacion y la formacion permanente. Procesos fundamentales para el
desarrollo humano pleno como ciudadano activo dentro de la sociedad.

Cada uno de estos actores principales cuenta con un papel especifico; los
gobiernos, invirtiendo y creando las condiciones necesarias para reforzar la
educacion y la formacion en todos los niveles; las empresas, proporcionando
formacion a sus trabajadores, y las personas, aprovechando las
oportunidades de educacién y aprendizaje permanente, contribuyendo asi al

desarrollo de los paises.
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LA EDUCACION Y EL TRABAJO COMO RESPUESTA

La educacion es considerada uno de los factores de mayor importancia en el
progreso y desarrollo de un pais, dando lugar a una estructura social mas
equitativa, mas segura y menos desigual. Las reformas educativas en marcha,
muestran marcado interés en objetivos de igualdad de oportunidades
(equidad) formacion para la democracia y transmision de valores (ciudadania)
adquisicion de habilidades y destrezas para desempefio productivo
(competitividad) mayor autonomia de la accién educativa (descentralizacion) y

fortalecimiento de la capacidad institucional (integracion).

De esta forma, la educacion se constituye como un proceso personal de
construccién del capital de conocimientos, apoyado por un sistema propuesto
por el Gobierno que ofrece impulso, orientaciones, disefios y, sobre todo, un

cuidado por la equidad en sus diversas dimensiones.

Desde esta Optica, el capital de humano de un individuo, de manera
estructurada, se conforma de una acumulacién de saberes fundamentales,
saberes técnicos y de aptitudes sociales. Estos saberes son adquiridos a
través de un sistema de educacion, la interaccion familiar, el desempefio
laboral e informacién variada y combinados de manera equilibrada le
proporcionan a la persona aptitud para el empleo y el conocimiento general

transferible al desempefio laboral.

Situacién Actual del Trabajo

Los tradicionales sistemas de gestion del talento humano han cambiado sus
parametros de valor sobre el desempefio, debido a esto, en la actualidad el

mercado laboral en el cual deben desenvolverse los ciudadanos es complejo y

plantea nuevos desafios.
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De manera breve, se puede sefialar dos de las mas importantes fuentes de
cambio en el mercado laboral en los ultimos afios unas relacionadas a

situaciones cuantitativas y otras a hechos cualitativos.

Cuantitativamente no puede dejarse a un lado la critica situacion de empleo en
los paises de la region. Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
las tasas de desempleo mantienen una delicada estabilidad, que depende de
factores macroeconémicos muy variables, que por lo general, causan mas

aumento que disminucion en estas tasas.

En el mercado laboral, evidentemente, la generacion de nuevos empleos esta
ligada a diferentes factores como la inversién publica, la inversién privada, la
implantacién de reformas sectoriales, entre otros. Pero, los nuevos empleos,
no se apartan de las caracteristicas de vinculacibn de conocimiento,
capacidades de interactuar y comunicarse con las personas y otras

competencias requeridas de manera particular en cada caso.

En el dmbito cualitativo se presenta un elemento de alta valoracion que se
constituye como la base del trabajo humano; el conocimiento. Los contenidos
del trabajo y las caracteristicas de los trabajadores, centran su determinacion
en torno a factores asociados al conocimiento y a la posesion de capacidad
para reaccionar ante las situaciones imprevistas que se presentan dia a dia.

Son en buena medida estos cambios, los que anteceden la aparicion del
concepto de competencia laboral y de trabajador competente que se

desarrollan en este Documento.

En conclusion, las oportunidades de nuevos empleos no aumentan
cuantitativamente a un ritmo similar al del crecimiento en la oferta laboral, pero
si cambian en cuanto a la incorporacion de nuevas caracteristicas cualitativas,
basadas en el conocimiento, para definir lo que seria un desempefio laboral

exitoso.
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EXPERIENCIAS INTERNACIONALES CON COMPETENCIAS

El desarrollo de las competencias esta siendo utilizada sobre todo en paises
de la Organizacién Econdémica de Cooperacion para el Desarrollo (OECD) °
tales como el Reino Unido, Canada, Australia, Francia y Espafia, los cuales
mantienen sistemas de certificacion con base en competencias con el fin de,
entre otras razones, dar una mayor transparencia a las relaciones entre la
oferta y la demanda laboral, permitir una mayor efectividad en los programas

de capacitacion y facilitar la promocién y movilidad de los trabajadores.

En América Latina paises como Colombia, Brasil, Argentina, entre otros, estan
aplicando el concepto de competencia para iniciar proyectos de certificacion,
apoyar modelos de educacion y actualizar programas de formacién. Las
reformas educacionales no son tampoco indiferentes a las competencias,
como puede observarse en los casos del Reino Unido, de Espafa y de

México, quiénes trabajan con perfiles de competencias.

Desde el mundo laboral, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y su
Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre la Formacion
Profesional (Cinterfor/OIT) estan apoyando iniciativas en la materia. Por su
parte, los bancos de desarrollo tales como el Banco Interamericano de
Desarrollo y el Banco Mundial se encuentran financiando proyectos en

Colombia, Brasil, Chile y otros paises de la region.

e Los sectores productivos y de servicios son otra fuente de promocién de
las competencias, pues enfocan sus propositos de mejora a la gestion
del talento humano. En estos casos las organizaciones laborales de
determinada area de la produccion o de los servicios, desarrollan
mediante mesas de concertacion, procesos de identificacion,

normalizacién y evaluacion para hacer mas flexibles y modulares los

® Que agrupa a los paises mas industrializados del mundo, tanto de la Unién Europea, como a los EEUU,
Canada, Japon y otros.
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sistemas de capacitacion y de certificacion de competencias laborales.
Usualmente estos procesos son acompafados de una alta

participacion de los trabajadores.

La OECD ya hace algunos afios afirmaba que “...No hay una sola manera de
entender y ver las competencias, ni un método ideal de certificacion, debiendo
los paises tomar en cuenta su propio contexto para elegir aquello que mas les

acomode.”’

(OECD, 1996). No obstante, la misma Organizacion ofrece un
material sobre elementos comunes que se han logrado identificar en el trabajo

de los paises. Estos elementos que se encontraron constantes son:

e dar mayor importancia a la formacion general,

o descentralizar responsabilidades en los sistemas,

e diseflar y aplicar evaluaciones cada vez mas ajustadas a las
caracteristicas y realidades de las poblaciones destinatarias y

e lograr una acertada identificacion y participacion de todos los

actores involucrados.

Anualmente en la gran mayoria de los paises de la region se realizan eventos
para capacitar o divulgar la temética del enfoque de competencia. Desde
México hasta Argentina, pasando por el Caribe de habla inglesa; los paises e
instituciones de formacién, desde los Ministerios de Trabajo, Desarrollo y/o
desde los de Educacién, han emprendido trabajos en relaciébn con la
implementaciébn de modelos de formacion vy certificacion basados en

competencia laboral.

Los avances logrados dan cuenta de un volumen importante de elementos
comunes y también diferencias, y lo que es quizas mas importante, se han
constituido en instancias de reflexion para analizar las lecciones aprendidas

de las distintas experiencias.

’ Cit. Op.
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EL SUB-SECTOR AGUA POTABLE Y LA EDUCACION

El gran impulso que ha tenido la educacion en el Sub-sector de Agua Potable
y Saneamiento Basico en Colombia se debe en gran medida a la
incorporacion del enfoque en competencias en la gestion del talento humano

para empresas del sub-sector.

El enfoque en competencias, tiene entre otros propdsitos, elevar la idoneidad
de los trabajadores, al tiempo que mejora la calidad en los servicio, aumentar
las posibilidades de desarrollo social e incrementar el auge econémico de las

comunidades.

Esta enorme socializacion de beneficios es lo que ha llevado al Ministerio de
Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial a promulgar y establecer politicas y
medidas para garantizar la competencia del personal ligado a la produccion de

bienes y servicios relativos al agua potable y saneamiento basico.

Dentro de las politicas enlazadas a la gestion de la educacion se encuentra:

o “Disefiar e
implementar mecanismos e instrumentos que permitan la asistencia
técnica e institucional a los organismos regionales y locales
prestadores del servicio para el adecuado cumplimiento de sus
funciones y de las normas regulatorias expedidas por la Comisioén de
Regulacién de Agua Potable y Saneamiento Basico y coordinar y

evaluar su implementacion.

. Disefar,
desarrollar e implementar programas de asistencia técnica y
capacitacion e instrumentos técnicos para el desarrollo del Sub-

sector de Agua Potable y Saneamiento Bésico.

o Disefar, desarrollar e implementar planes, programas y proyectos

para la gestion eficiente de los prestadores de los servicios de agua
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potable, saneamiento basico y ambiental y desarrollar y divulgar las

herramientas e instrumentos necesarios para tal fin.

e Elaborar y coordinar la ejecucion del Plan Nacional de Capacitacion a
los usuarios y prestadores de los servicios de agua potable,
saneamiento basico y ambiental en lo de su competencia y realizar el

seguimiento a su cumplimiento.

e Promover en los municipios menores y zonas rurales del pais la
adopcion e implementacion de las estrategias de los programas

Empresas Comunitarias, Cultura Empresarial y Cultura del Agua.

e Promover y realizar el seguimiento al proceso de cumplimiento de la
certificacion de competencias laborales de los trabajadores del Sub-

sector de Agua Potable y Saneamiento Basico.”

Con respecto a esta ultima politica, el Gobierno Nacional ha ampliado sus
alcances en un documento llamado Plan de Certificacion por Competencias
Laborales para los Trabajadores Vinculados a las Entidades Prestadoras de
los Servicios de Acueducto, Alcantarilado y Aseo de Colombia. Como
instrumento informativo de asesoria en lo concerniente a la evaluacion y

certificacion de las competencias.

“...La Direccibn de Agua Potable y Saneamiento Basico y Ambiental
(DAPSBA) del Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial y la
Direccion del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo (SNFT) del
Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), presentan en este documento
informativo dirigido a los gerentes, jefes de recurso humano y en general a los
trabajadores de las entidades prestadoras de los servicios de acueducto y

aseo del pais, los alcances del Plan de Certificacion por Competencias Labo —
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rales de los trabajadores técnico — operativos y administrativos vinculados a

estas.” ®

Sintesis Tematica

La alianza entre trabajo, educacion y el sector productivo y de servicios, ha
demostrado ser fundamental en el desarrollo de un pais. En este contexto, el
agua potable y el saneamiento basico, representan un generador de bienestar
y progreso comunitario. La articulacion de estos tres principios sociales
permite el logro de preceptos de equidad y crecimiento comunitario basado en

educacién para todos.

El propésito Unico y dltimo de la educacion no puede ser el trabajo, pero la
educacion si debe ayudar a las personas para el desarrollo de esa dimension
tan importante de su vida. El desarrollo de las competencias puede
contextualizarse en ese campo, aludiendo al desarrollo integral de las
personas y al crecimiento empresarial de las organizaciones en el marco del

aprendizaje permanente.

La capacitaciéon y desarrollo del talento humano en una organizaciéon han
superado la vision estrecha de cursos e intervenciones relacionadas solo con
procesos de ensefianza y aprendizaje, para abrirse a la necesidad de un
sistema de desarrollo que combine intervenciones de diverso tipo. Una buena
deteccion de necesidades puede mostrar a menudo, que los problemas
guardan relacién, por ejemplo, con la organizacidbn misma, los sistemas de

reconocimiento y retribucién econémica del trabajo.

% Ibid 5
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ANEXO 1
EJEMPLOS DE COMPETENCIAS

En forma introductoria, a continuacion se presentan dos ejemplos para que se
pueda entender qué es una competencia y cOmo puede presentarse.

El primero ejemplo consiste en algunas competencias (Normas de
competencia) y la forma como pueden presentarse de acuerdo con el
desempefio laboral. El segundo ejemplo es una lista de conocimientos,
habilidades y actitudes, requeridas en el mismo contexto, para un desempefio

laboral competente.

Primer Ejemplo

Normas de competencia que integran la operacion de sistemas de
bombeo (Nivel 2)

e Reconocer las condiciones y equipos para el bombeo de acuerdo con
las politicas empresariales.

e Operar el sistema de bombeo en condiciones de seguridad.

e Manejar la informacion y comunicaciones de novedades aplicando las
politicas empresariales y la normatividad.

e Manejar contingencias para la toma de decisiones segun los
requerimientos empresariales.

o Realizar el mantenimiento preventivo a los componentes del sistema
de bombeo.

e Garantizar las condiciones de salud ocupacional durante el trabajo.

Normas de competencia que integran la gestibn en laboratorios de

andlisis de agua (Nivel 4)

e Procesar las muestras de aguas de acuerdo con las técnicas y métodos

establecidos.
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e Estandarizar las técnicas para los analisis de las aguas acorde con las
normas establecidas.

e Verificar la calidad de los andlisis de las muestras de agua de acuerdo
con los procedimientos.

e Inspeccionar y mantener los instrumentos requeridos en los andlisis de
laboratorio de aguas de acuerdo con los manuales de los mismos.

e Establecer comunicacién y asesoria a la comunidad y usuarios de
acuerdo a condiciones del laboratorio.

e Organizar informacion para apoyar la toma de decisiones
empresariales.

e Aplicar las condiciones de salud y seguridad en el puesto de trabajo.

Normas de competencia opcionales

e Realizar los procedimientos de muestreo de agua de acuerdo con los
protocolos de la entidad.
e Cumplir los procedimientos de manejo de inventarios del laboratorio de

acuerdo con los procedimientos establecidos.

Segundo Ejemplo

Conocimientos y comprensiones esenciales en laboratorios de analisis

de agua

e Protocolos de laboratorio fisico, quimico y microbioldgico.

e Técnicas de preservacion, recoleccion conservacion, transporte y
almacenamiento de muestras fisicoquimicas y microbiolégicas de
agua.

¢ Uso de implementos de seguridad industrial, equipos y elementos de
proteccién personal para andlisis de laboratorio.

o Normas de seguridad e higiene industrial en el laboratorio.
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Conocimiento de tipos de riesgos quimicos, biolégicos, mecanices,

ergonoémicos.

Formatos de fichas técnicas de muestreos de agua y registro de datos.
Conocimientos sobre el proceso industrial o de la planta.

Sistema internacional de unidades, conversiones.

Quimica del agua: hidrélisis, coagulacion, floculacion, desinfeccion.
Manejo de los equipos, materiales y sustancias quimicas usadas en
los procesos de tratamiento del agua.

Operaciones aritméticas fundamentales, razones, proporciones,
porcentaje e igualdades.

Instrumentacion basica para analisis de agua.

Normas de calidad en un laboratorio.

Normatividad; Dto. 475/98, 1594/84, 901/97.

fisicos vy

Quimica analitica: reacciones quimicas, estequiometria, concentraciones,

instrumentacion.

Microbiologia del agua: diluciones, preparacion de medios, bioindicadores.

Sistemas: procesador de textos y hojas de calculo.
Conocimientos de primeros auxilios.

Ingles técnico: comprensién de textos, vocabulario.
Bases de datos: identificacion, manejo.
Normas de seguridad e higiene industrial en el trabajo.

Metodologias e instrumentos de recoleccion de informacion:

entrevistas, volantes entre otros.

Politicas empresariales.

Relaciones interpersonales.

Estructura organizacion y lineas de mando.
Conceptos basicos de psicologia organizacional.

Conceptos de administracion del talento humano.

encuestas,

Comunicacion: tipos, condiciones en que se realiza Negociacion de conflictos.
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Habilidades

e Los requerimientos de personal son recibidos de acuerdo con los
pardmetros de la empresa.

e La pertinencia, viabilidad, funciones, perfil, promocién en los
requerimientos de personal son analizados para establece su viabilidad
de acuerdo con las politicas de la empresa.

e Los requerimientos de personal son sustentados ante la dependencia
respectiva de acuerdo con los parametros y necesidades de la
empresa.

e Los resultados del requerimiento de personal son notificados ante la
dependencia que lo solicito.

e Las bases de datos internas y externas para identificacion de
candidatos son consultadas de acuerdo con las condiciones de la
empresa.

¢ Las hojas de vida, entrevistas y pruebas son realizadas y analizadas
para preseleccionar los candidatos.

e La seleccion del personal para el cargo se realiza en forma asociada
con la dependencia que hizo la solicitud.

e La informacion y referencias son verificadas de acuerdo con las
politicas empresariales.

e Las condiciones y afiliaciones a EPS, ARP, pensiones, cajas de
compensacion son realizadas de acuerdo con las politicas de la
entidad.

e La induccion sobre la empresa al personal nuevo es realizada
siguiendo las politicas empresariales y el tipo de cargo a desempenar.

e El seguimiento y revision del cumplimiento en el periodo de prueba se
realiza en los formatos y bajo las condiciones establecidas por la

empresa.
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Actitudes

¢ Relaciones interpersonales

¢ Negociacion de conflictos y tolerancia
e Elementos socioculturales

¢ Elementos de liderazgo y participacion
¢ Administracién de personal

e Expresion oral y gestual

e Habilidades comunicativas

e Manejo de archivos

e Habilidades comunicativas
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MODULO |
Conceptos y procesos estructurales de las competencias

CAPITULO 2 « Concepto de competencia laboral
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En este capitulo se presenta el concepto de competencia laboral desde sus
diferentes enfoques y aproximaciones. Se ilustra con algunas experiencias su
origen y aplicacion. También se explican las distintas éareas, niveles y
clasificaciones de las competencias, ampliando el concepto de competencias
clave y competencias de servicio. Finalmente, se presentan los procesos
estructurales de identificacién, normalizacion, evaluacién, -certificaciébn y

formacion de competencias laborales.

2. EL CONCEPTO DE COMPETENCIA LABORAL

7 2.1 OBJETIVOS DEL CAPITULO N\

e Definir y reconocer el concepto de competencia laboral a partir de sus
diferentes enfoques.

e Diferenciar las areas ocupacionales y los niveles de competencia de
acuerdo con los marcos nacionales.

e Analizar las topologias de competencias, las competencias clave y la de

Servicio.

e Definir los distintos procesos estructurales de las competencias. )
/4

2.2 DEFINICIONES DE COMPETENCIA LABORAL

En el ambito de las definiciones de competencia laboral existen variadas
aproximaciones conceptuales, para abordar el tema de mejor manera se
identifican dos origenes principales. El primero, definido desde la Optica
laboral, establece la competencia como la capacidad de ejecutar tareas; el
segundo, visto desde la perspectiva educacional, la concibe como los atributos
personales (actitudes, capacidades) adquiridos en ambientes formativos

especificos.
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Es importante resaltar la diferencia en la forma de encarar el concepto, ya que
evidentemente desde la dptica laboral, la competencia es una capacidad que
s6lo puede apreciarse en una situacion de trabajo con reglas, procedimientos
y consecuencias determinadas. En los campos educacionales en cambio, el
concepto responde a la misma idea basica, pero la demostracion se evidencia

en situaciones de evaluacion tradicional.

Existe una tercera fuente en la conceptualizacion de las competencias
laborales, esta resulta de la sinergia entre los dos origenes mencionados
anteriormente; educacioén y trabajo. El nuevo enfoque se denomina holistico o

integrado.

Antes de ampliar este concepto, se presenta un ejemplo para contextualizar

aun mas el tema.

Estas son competencias laborales:

e Recibir las muestras de agua de acuerdo con los procedimientos
establecidos.

e Analizar fisicoquimica y/o microbiolégicamente las muestras de agua de
acuerdo con las normas estandares y los procedimientos de la
empresa.

e Preparar los reactivos para los andlisis de agua de acuerdo con los

procedimientos establecidos.

Estas no son competencias laborales:

Técnicas de andlisis de agua.

Microbiologia del agua.

Percepcion.

Honestidad.
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En el grupo de las que no son competencias, las técnicas de analisis y
microbiologia del agua, son concebidas en una forma mas acertada como
evidencias de conocimiento, requeridas para establecer la competencia de una
persona, es decir se relaciona con lo que el sujeto deberia ser capaz de hacer
o demostrar en una planta de tratamiento de agua.

Por ejemplo en las técnicas de andlisis de agua, el individuo deberia medir y
registrar los niveles de hidrolisis, coagulacion, floculacién y desinfeccion. En la
microbiologia del agua, deberia dominar la preparacion de diluciones, medios y
bioindicadores.

El caso de la percepcién y la honestidad es particular, pues aungue no son
consideradas competencias en si mismas, estas expresiones o caracteristicas
de la personalidad pueden explicar en buena medida el estilo o tipo de
desempeiio laboral. Cabe resaltar que existen competencias laborales de
indole netamente intelectual como el caso de la competencia de un quimico

puro o un cientifico especialista.

La relacion de todas estas consideraciones en torno al desempefio laboral
pueden ser explicadas por el enfoque holistico (integrado) que se citaba
anteriormente. En este marco, el enfoque puede ser interpretado a partir de la
definicion de competencia dada por la Autoridad Nacional de Formacion de

Australia:

“...la competencia se concibe como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio en situaciones especificas. Obviamente,

incorpora la idea de juicio.” °

Por atributos se entiende los conocimientos, actitudes, valores y habilidades,
una nocion de competencia integral que reune factores disimiles de las
habilidades de los individuos (derivadas de la combinacién de atributos) para

llevar a cabo las tareas encomendadas.

° Australian National Training Authority. Departament of Education, Science and Training (Online).
(Camberra, Australia), nov. 2002.(citado 14 de febrero, 2006).htp// www.anta.gov.au.
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La Autoridad Australiana plantea también que:

“...se trata de un enfoque holistico, en la medida en que integra y relaciona
atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de
trabajo. '° Permite ademas, incorporar la ética y los valores como elementos

del desempefio.

En su analisis sobre las bases filoséficas del concepto integrado de
competencia, los autores australianos (Gonczi y Anthanasou 1996), expresan
que “...si bien los atributos son l6gicamente necesarios para la competencia,
por si solos no bastan, ya que cualquier explicacion satisfactoria de la
competencia debe cubrir tanto los atributos como las tareas.” ** Refiriéndose a
tareas como el desempefio en funcién de una concepcion generalizada del

trabajo, de lo que es desempefiarlo éticamente.

Desde cualquiera perspectiva, se pueden identificar ideas comunes en las

definiciones, tales como:

¢ La combinacién de conocimientos, habilidades, valores y actitudes,

e La idea de poner en juego y movilizar capacidades diversas para
actuar logrando un desempefio, y

e La idea que este desempefio puede darse en diversos contextos
cuyos significados la persona debe ser capaz de comprender para

que la actuacion sea ad hoc.*

El enfoque holistico no se limita a ensefiar respuestas, utiliza el aprendizaje

para construir capital mental adaptable a circunstancias que lo demanden.

En este sentido el enfoque parece dar respuesta a un patrén cultural y social

en el que el hombre cuenta con los conocimientos, habilidades y destrezas

% bid 7

" Gonzci, Andrew; Athanasou, James. Instrumentacién de la educacién basada en competencias.
Perspectivas de la teoria y practica en Australia. En: Competencia Laboral y Educaciéon Basada en Normas
de Competencia, México, Limusa, 1996.

!2 Diversos autores hablan de conjuntos formados por elementos tales como conocimientos, valores,
habilidades, atributos, actitudes, combinandolos a veces todos o una parte de ellos.
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necesarias para lograr un desempefio competente. La diferencia se evidencia
en que este nuevo concepto abarca el desarrollo de las actitudes, incluyendo
componentes de la personalidad del individuo, frente a una determinada

situacion, entorno laboral o de cualquier tipo.

De la gama de acepciones del concepto de competencia laboral, se considera
generalmente aproximada la definicibn de: “la combinacion integrada de
conocimientos, habilidades y actitudes que se ponen en accién para un

" 13 es decir actuar movilizando

desempefio adecuado en un contexto dado
todos los recursos. Esto hace referencia a la combinaciéon integrada de
saberes citada en el capitulo I. Los saberes en si mismos, no se limitan al
conocimiento conceptual o tedrico, por el contrario, un tema que viene
afianzando su aplicacion es la distincion de tres tipos de saberes en la

competencia del individuo.

e EI saber: relacionado con los conocimientos y comprensiones
esenciales para el desempefio competente,

e El saber hacer: hace referencia a lo que la persona sabe o esta en
condiciones de hacer para demostrar su competencia, y

e EI saber ser: el tipo de saber que remite a los aspectos de la
personalidad del individuo, especialmente las actitudes que se ponen

en juego en un desempefio competente.

Al respecto el autor Philippe Zarifian (2001) hace una apelacién técnica, al
considerar “éticamente intolerable” la idea de que se estuviese hablando de
las cualidades personales del individuo; las que pertenecen a un terreno

psicolégico y de la historia personal de cada trabajador, sin tener en cuenta el

'3 zarifian, Philippe. El modelo de competencia y los sistemas productivos. Montevideo, Cinterfor/OIT,
2001.
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trabajo remunerado. M&s adelante, al tratar las clasificaciones de las
competencias se presentara cdmo este autor propone integrar las llamadas
competencias sociales de autonomia, toma de responsabilidad vy

comunicacion, en el seno de las competencias.

Otro punto que se puede agregar a este planteamiento, es el que ha surgido
del tema de la evaluacién de las competencias. Al respecto, se sugiere que la
dimensién ética del establecimiento y valoracion de las competencias, no
puede ser abordada por un evaluador, sin ningln tipo de preparacién
psicolégica, ni técnica, puesto que la evaluacién se fundamenta en perfiles, ya
sea de cargos, profesionales o de desempenio.

Estos perfiles corresponden a “los modos de ser y de actuar de los individuos
en los distintos ambitos de la vida laboral”,** lo que hace imposible eliminar la
subjetividad de los procesos de evaluacion. Por ello, este tipo de trabajo
requiere de la direccién experta de un evaluador con amplias condiciones

éticas, técnicas y participativas.

En este entretejido de enfoques y aproximaciones del concepto de
competencia laboral. El autor Leonard Mertens (1996)™ plantea, para mejor
compresion del tema, la distincion entre calificacion y competencia y la

relacidbn competencia - puesto de trabajo.

2.2.1 Diferencia entre calificacion y competencia

La diferencia sitta a la calificacion como el acervo de conocimientos,
capacidades, habilidades y modelos de comportamiento que una persona
tiene para ejecutar una actividad o labor. En otras palabras, es el logro

alcanzado por una persona en el proceso de formacion y que corresponde a

* Montero Leite, Elenice. El rescate de la calificacion. Montevideo, Cinterfor/OIT 1996.
' Mertens, Leonard. Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo, Cinterfor/OIT,
1996.
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la totalidad de una actividad o desempefio laboral. La competencia en cambio,
se refiere sblo a algunos aspectos de este cumulo de conocimientos y
habilidades, aquellos que son necesarios para llegar a ciertos resultados
exigidos en una circunstancia determinada. En este sentido, el autor Eduardo
Rojas (1999) plantea que: “...la nocion de calificacion en el contexto actual es

analoga a la de competencia colectiva.™®

2.2.2 Relacion entre competencia y puesto de trabajo

La relacién establece que las competencias identifican ante todo resultados
laborales concretos que pueden encerrar diferentes responsabilidades, no se
refiere Unicamente a puestos de trabajo, ni a conjuntos de operaciones, se

trata de situaciones concretas del entorno laboral.

Los puestos de trabajo estan cambiando y la literatura consultada y las
experiencias conocidas muestran que un concepto importante es la idea de
movilizar las competencias. Esta idea puede tener una doble perspectiva: la
personal, correspondiente a cada trabajador movilizando o poniendo en
movimiento sus propios recursos y la organizacional, en el sentido de la
organizacion laboral movilizando las competencias de su fuerza laboral. En
este ambito, la autora Elenice Montero (1996) reconocid que:”...si bien la
escolaridad y la formacion profesional garantizan en principio una base de
conocimientos, la competencia se adquiere a lo largo de la vida profesional en
la medida en que esos conocimientos son movilizados y aplicados en la

practica.” *’

A continuacién se incluyen varias definiciones sobre el concepto de

competencia laboral formuladas por algunos expertos.

'® Eduardo Rojas. El Saber obrero y la innovacién en las empresas (online). Cinterfor OIT (Montevideo,
1Lgruguay), 2006. www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/publ/rojas/pdf/rojas6.pdf
Ibid 14
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Ducci: ®* La competencia laboral es la construccién social de
aprendizajes significativos y utiles para el desempefio productivo en
una situacién real de trabajo que se obtiene, no sélo a través de la
instruccion, sino también, y en gran medida, mediante el aprendizaje

por experiencia en situaciones concretas de trabajo.

Gonzci:'® Una compleja estructura de atributos necesarios para el
desempefio en situaciones especificas. Este ha sido considerado un
enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona atributos y
tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales
simultdneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de
trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos

del desempefio competente.

Mertens:* Aporta una interesante diferenciacion entre los conceptos
de calificacion y competencia. Mientras por calificaciéon se entiende el
conjunto de conocimientos y habilidades que los individuos adquieren
durante los procesos de socializacién y formacién, la competencia se
refiere Unicamente a ciertos aspectos del acervo de conocimientos y
habilidades: los necesarios para llegar a ciertos resultados exigidos en
una circunstancia determinada; la capacidad real para lograr un
objetivo o resultado en un contexto dado.

Zarifian:

Entiendo por competencia, el tomar iniciativa vy
responsabilizarse con éxito, tanto a nivel del individuo, como de un

grupo, ante una situacion profesional.

'8 Ducci, Maria Angélica. El enfoque de competencia laboral en la perspectiva internacional. En: Formacién
basada en competencia laboral, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1997.

19

Gonzci, Andrew; Athanasou, James. Instrumentacién de la educaciéon basada en competencias.

Perspectivas de la teoria y practica en Australia. En: Competencia Laboral y Educacion Basada en Normas
de Competencia, México, Limusa, 1996.
 Mertens, Leonard. Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo, Cinterfor/OIT,

1996.

2 Zarifian, Philippe, EI modelo de competencia y los sistemas productivos, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2001.
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Se presentan dos ejemplos mas de conjuntos de competencias para mayor

contextualizacion del tema. Uno correspondiente a la perspectiva tomada en

los Estados Unidos en el informe de la Secretary’s Commission on Achieving

Necessary Skills (SCANS) (1991) y el otro basado en los esfuerzos de

integracion de competencias hechas por las Naciones Unidas para su

personal (2001); presentado en el Anexo 2.

2.2.3 El Informe SCANS

Un ejemplo ilustrativo de un modelo de competencias, centrado en los

atributos personales se aprecia en el Informe (SCANS) de los Estados Unidos.

El cual clasific6 dos grandes grupos: uno basico y otro de competencias

transversales, tal y como se aprecia en la tabla N° 1.

Tabla N° 1

COMPETENCIAS BASICAS

DESCRIPCION

Habilidades basicas

Lectura, redaccién, aritmética y matematicas, expresion y
capacidad de escuchar.

Aptitudes analiticas

Pensar creativamente, tomar decisiones, solucionar
problemas, procesar y organizar elementos visuales y otro
tipo de informacion, saber aprender y razonar.

Cualidades personales

Responsabilidad, autoestima, sociabilidad, gestién personal,
integridad y honestidad.

COMPETENCIAS
TRANSVERSALES

DESCRIPCION

Gestién de recursos

Tiempo, dinero, materiales y distribucién, personal.

Relaciones interpersonales

Trabajo en equipo, ensefiar a otros, servicio a clientes,
desplegar liderazgo, negociar y trabajar con personas
diversas.

Gestion de informacion

Buscar y evaluar informacién, organizar y mantener
sistemas de informacion, interpretar y comunicar, usar
computadores.

Comprensién sistémica

Comprender interrelaciones complejas, entender sistemas,
monitorear y corregir desempefio, mejorar o disefar
sistemas.

Dominio tecnolégico

Seleccionar tecnologias, aplicar tecnologias en la tarea, dar
mantenimiento y reparar equipos.

Fuente: Secretary’s Commission on Achieving Necessary Skills (SCANS), 1991
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En términos de aptitudes necesarias en las competencias citadas en el

Informe SCANS, se distinguen elementos comunes, como se muestra a

continuacion:

Recursos: Identificacién, organizacion, proyeccion y asignacion de
diferentes tipos de recursos, tiempo, dinero, materiales e instalaciones

Yy recursos humanos.

Interpersonal: Capacidad para trabajar con otros, como por ejemplo,
formar parte de un grupo, ejercer liderazgo, negociar, ensefiar nuevos

conceptos.

Informacion: Adquisicion y utilizacion de datos, evaluando vy
organizando informacién o interpretdndola y comunicandola. También

implica destreza en el uso de computadoras.

Sistemas: Comprension de interrelaciones complejas, incluyendo
sistemas sociales, organizacionales y tecnoldgicos. También implica
controlar y corregir la realizacion de tareas, capacitar para mejorar

sistemas existentes y disefiar sistemas alternativos.

Tecnologia: Trabajo con una variedad de tecnologias, seleccionando
procedimientos, instrumentos 0 equipos, lo que incluye medios
computacionales, aplicando la tecnologia a la tarea y a la prevencién e

identificacion de problemas del equipo.

Estos ejemplos se unen a muchos otros conjuntos de competencias con los

cuales se estan realizando experiencias y capitalizando resultados en distintos

lugares del mundo.
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2.3 VISION GLOBAL DE LAS COMPETENCIAS:
CREACION DE MARCOS NACIONALES DE CLASIFICACION
OCUPACIONAL

Crecientemente se viene reconociendo en varios paises la necesidad de
contar con un sistema de clasificacion de ocupaciones que involucre las
diferentes areas del desempefo ocupacional. Esto para facilitar la aplicacion
practica del enfoque de competencias en areas especificas del trabajo y la
educacion.

Los marcos nacionales de clasificacion proporcionan informacién sobre el
mercado laboral, promueven actualizaciones en los programas de formacién y
aumentan las oportunidades de carrera para los trabajadores. Estas entre

otras multiples ventajas.

Un marco nacional de clasificacién de ocupaciones es un acuerdo conceptual que se
sustenta en la definicion de las diferentes areas del desempefio y los distintos niveles

de cualificaciéon que existen en el mercado laboral de un pais.

Fuente: Los autores

El marco provee la base conceptual para definir las competencias requeridas
para el desempefio laboral en las areas en que estas competencias pueden
desarrollarse. Este concepto de marco se fundamenta en dos criterios

basicos: el area de desempefio y el nivel de cualificacion.

2.3.1 El Area de Desempefio

Segun el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), “el area de desempefio

esta relacionada con el tipo de actividad que ha de realizarse para cumplir con

un propésito ocupacional.” %

22 gervicio Nacional de Aprendizaje (SENA). Presentacion. En: Estudio de Caracterizacion de Agua Potable
y Saneamiento Basico, p 52. Bogota D.C. junio de 1998.
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En este sentido el area se estructura a partir de un conjunto de ocupaciones
con caracteristicas comunes. El concepto de area de desempefio difiere del
concepto de sector productivo, tradicionalmente las ocupaciones se asociaron
con sectores de actividad productiva; sin embargo con el avance de la
tecnologia y la organizacién del trabajo, hoy en dia aparecen ocupaciones
relacionadas con muchos sectores productivos. El caso de la ocupacion de
secretaria o el de técnico en sistemas, los cuales pueden desempefiarse para

variadas areas de la actividad econémica.

El primer reconocimiento que se hace en un marco nacional de clasificacion
es el de la existencia de grandes areas de desempefio ocupacional que, como
se menciond anteriormente, son definidas primordialmente con base en la

aplicacion de las competencias inherentes al desempefio.

A continuacion, se presentan las areas de desempefio colombianas y las de

otros paises con clasificaciones similares. (Tablas 2 y 3).

LAS AREAS DE DESEMPENO OCUPACIONAL EN DIFERENTES PAISES:

Tabla N° 2
COLOMBIA

Areas de desempefio en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
del SENA

Finanzas y administracion

Ciencias Naturales Aplicadas y Relacionadas
Salud

Ciencias Sociales, Educacion, Servicios
Gubernamentales y Religion

Arte, Cultura, Esparcimiento y Deporte
Ventas y Servicios

Explotacion Primaria y Extractiva

Oficios y Operadores de Equipo y Transporte
Ocupaciones de Procesamiento, Fabricacion y
ensamble

Ll

©o~No:

Fuente: Matriz C.N.O. Servicio Nacional de aprendizaje (SENA), febrero 2005
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Tabla N° 3

MEXICO

ESTADOS UNIDOS

Areas de desempefio establecidas por el
Consejo de Normalizacion y Certificacion de
Competencia Laboral (CONOCER)

Sectores establecidos por el Nacional
Skills Standards Board

1. Manufactura, instalacion y reparacion
2. Ventas al por mayor y al por menor,

1. Cultivo, crianza, aprovechamiento y bienes raices y servicios personales
procesamiento agropecuario, agroindustrial y 3. Servicios de Administracion y Negocios
forestal 4. Telecomunicaciones, Computacion, Arte,

2. Extraccion y beneficio Entretenimiento e Informacién

3.  Construccion 5. Restaurantes, Hosteleria, Hospitalidad,

4. Tecnologia Turismo, Diversién y Recreacion

5. Telecomunicaciones 6. Educacién y Capacitacién

6. Manufactura 7. Finanzasy Seguros

7. Transporte 8. Construccion

8. Ventas de bienes y servicios 9. Agricultura, Silvicultura y Pesca

9. Servicios de finanzas, gestiéon y soporte 10. Mineria
administrativo 11. Manejo ambiental y de desechos

10. Salud y proteccién social 12. Transporte

11. Comunicacion social 13. Salud

12. Desarrollo y extension del conocimiento 14. Administracion publica, servicios legales y

de proteccién
15. Servicios cientificos y técnicos
ESPANA BRASIL
Familias Ocupacionales del Ministerio de PR plrofesmna_les ?n las _re:'fere_nc:jas
Educacion, Cultura y Deporte curriculares nacionales. Ministerio de
Educacion

1. Actividades Agrarias

2. Actividades maritimo pesqueras 1. Agropecuario

3. Administracion 2. Artes

4. Actividades fisicas y deportivas 3. Comercio

5. Artes Gréficas 4. Comunicacion

6. Comercio y Marketing 5. Construccion Civil

7.  Comunicacion, imagen y sonido 6. Disefio

8.  Edificacion y obra civil 7. Geologia

9. Electricidad y Electrénica 8. Gestion

10. Fabricacion mecéanica 9. Imagen personal

11. Hosteleria y Turismo 10. Industria

12. Imagen personal 11. Informatica

13. Industrias alimentarias 12. Recreacion y desarrollo social

14. Informatica 13. Medio ambiente

15. Madera y mueble 14. Mineria

16. Mantenimiento de vehiculos autopropulsados 15. Quimica

17. Mantenimiento y servicios a la produccion 16. Recursos pesqueros

18. Quimica 17. Salud

19. Sanidad 18. Telecomunicaciones

20. Servicios socioculturales y a la comunidad 19. Transportes

21. Textil, Confeccién y Piel 20. Turismo y hospitalidad

22. Vidrio y Ceramica

Fuente: Organizacién Internacional del Trabajo, Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion

sobre Formacion Profesional, CINTERFOR:
www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/index.htm.
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Las areas de desempefio, como ya se menciond no son areas sectoriales y no

deben confundirse con la Clasificacion Internacional Industrial Uniforme (CIIU).

Como se observa en las tablas 2 y 3, la definicion de las areas en las cuales
se lleva a cabo el ejercicio laboral de un pais, se establecen bajo marcos
nacionales de clasificaciobn ocupacional, que pueden tener diferentes

denominaciones y fuentes segun su origen geogréfico.

Por ejemplo en el caso colombiano, el marco se definié utilizando la
Clasificacién Nacional de Ocupaciones, en Brasil se definié un marco nacional
en el ambito de la Educacién Media Técnica a partir de la Ley de Directrices
Basicas para la Educacion, en el caso de Espafia, la Ley General de
Educacion® consagré un solo sistema de formacion profesional conformado
por tres subsistemas: el de formacién reglada (del &mbito de la Educacion); el
de formacion ocupacional dirigido a desempleados (del &mbito del Ministerio
del Trabajo) y el de formacién continua dirigido a trabajadores activos y
manejado por una organizacion administrada conjuntamente por gobierno,

empleadores y trabajadores (el FORCEM).

El Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), la institucion publica de
formacion técnica en Colombia definié, a partir de su trabajo con la
Clasificacibn Nacional de Ocupaciones, nueve areas de desempefio
ocupacional. Estas areas se precisan en un sentido amplio para facilitar la
inclusion de grupos ocupacionales y ocupaciones, tal y como se muestra en la

tabla N° 4 de la pagina siguiente.

2% ey Organica 1/1990 de ordenacion general del sistema educativo, conocida como LOGSE.
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Tabla N° 4

CLASIFICACION NACIONAL DE OCUPACIONES (C.N.O.)

AREA DE

DESEMPERO DESCRIPCION
Contienen ocupaciones propias de la provision de servicios financieros (créditos,
Finanzas y seguros e inversiones) y la provisiéon de servicios administrativos y apoyo de oficina

administracién

(administracion del talento humano, compras e inventarios, contabilidad, apoyo
secretarial, manejo de archivo y correspondencia).

Ciencias naturales ,
aplicadas y relacionadas

Contiene las ocupaciones que se caracterizan fundamentalmente por la aplicacion de
las ciencias naturales (matematicas, fisicas, quimica y biologia) en disciplinas como las
ingenierias, la arquitectura, la ecologia y la geologia, tanto a nivel profesional como a
nivel técnico y tecnolégico.

Salud

Comprende las ocupaciones relacionadas con la provision directa de servicios de
cuidados de salud y de apoyo profesional y técnico de esta area. Se incluyen en esta
area todas las especialidades médicas, paramédicas, terapéuticas, odontolégicas y en
general las que tiene que ver con la preservacion y la recuperacion de la salud.

Ciencias Sociales,
Educacién, Servicios
Gubernamentales y
Religion

La caracteristica fundamental de estas ocupaciones es la aplicacion de conceptos y
teorizaciones a procesos de caracter social y antropélogo. Se incluyen en esta area
ocupaciones que tiene que ver con el derecho, la religion, la educacion, la
administracion de justicia, las ciencias sociales y servicios gubernamentales.

Arte, cultura ,
esparcimiento y deporte

Abarca las ocupaciones cuyo propdsito fundamental es ofrecer entretenimiento,
esparcimiento y comunicacion. Estan relacionadas con arte, cultura, artes escénicas,
periodismo, literatura, disefio creativo y deporte. Las ocupaciones de esta area, por lo
general, requieren del talento creativo o exigencias de capacidad atlética.

Ventas y servicios

Contiene las ocupaciones dedicadas a las ventas, la provision de servicios personales,
la proteccion y la seguridad, el turismo, la hoteleria y la gastronomia. Su esencia es la
prestacion de servicios personales.

Explotacién primaria y
extractiva

Comprende las ocupaciones dedicadas con exclusividad a la explotacién y extraccion
de minerales, petréleo y gas, la produccion agricola, pecuaria y pesquera y la
explotacion forestal.

Oficios, operacion de
equipos y transporte

En esta area se encuentran ocupaciones de la construccion, los mecanicos,
contratistas, operadores de equipo de transporte y equipo pesado, electricotas,
instaladores de redes eléctricas y comunicaciones de oficios universales como
sastreria, plomeria, tapiceria, zapateria y marroquineria. Las actividades béasicas del
area son la operacion de equipos pesados, la construccion de obras y la reparacion de
equipos y maquinaria.

Procesamiento,
fabricacion y ensamble
de bienes

Abarca las ocupaciones de supervisén y produccién en la fabricacion, ensamble o
procesamiento de alimentos y bebidas, productos quimicos, cauchos y plastico,
madera y muebles, cueros y textiles, y productos metalicos, mediante el uso de
maquinaria, herramienta o equipos.

Fuente: Estudio de Caracterizacion de Agua Potable y Saneamiento Béasico. Servicio Nacional de Aprendizaje. P. 53

(Bogota D.C.; Junio de 1998)
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2.3.2 Niveles de cualificacién (niveles de competencia laboral)

Una vez identificadas las areas ocupacionales, el otro eje que completa el

marco nacional de clasificacion es el que contiene los niveles de cualificacion.

La finalidad de los niveles es, entre otras cosas, diferenciar el grado de complejidad
de las ocupaciones.

Un nivel de cualificacién determinado comprende variables como la rutina, el
ambiente laboral, la toma de decisiones, la influencia en el trabajo de otros, la
capacidad de manejar recursos. Cuanto mas alto el nivel de cualificacién
mayor la variedad de contextos en que se da el desempefio y menor el grado
de supervision recibido. En estos niveles se encargan labores de planificacion,

control y evaluacion.

Los niveles cualificacién tienen un gran valor referencial y definen el grado en
que se mezclan variables del contenido del empleo, como asegura el SENA
en el Estudio de Caracterizacién hecho para el Sub-sector de Agua Potable:
“...En la Clasificacién Nacional de Ocupaciones (C.N.O.) de Colombia, se
distinguen cinco niveles. Los niveles van desde el D, correspondiente a
actividades mayoritariamente de rutina y predecibles que son realizadas por
un auxiliar administrativo o secretarial, hasta el 0, que exige una substancial
responsabilidad, autonomia, conduccion del trabajo de otros gestores,
asignacion de recursos, andlisis, diagnéstico, planificacion y evaluaciéon. Los

cargos son gerentes y administradores medios o superiores.” ?*

En Colombia el Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo (SNFT), la
estructura funcional establecida por el SENA para articular las iniciativas de
educacion y trabajo de los distintos gremios, empresas, trabajadores y centros

de formacién, también cuenta con una escala equivalente al nivel de cualifica-

 Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA). Presentacion. En Estudio de Caracterizacion de Agua Potable
y Saneamiento Basico, p 53. Bogota D.C.: Junio de 1998.
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cion; llamado nivel de competencias. Estos dos niveles sustentan su
semejanza con igual niumero de rangos asociados a la educacion y al

desempefio general. En la gréfica N° 2 se presenta esta analogia.

Grafica N° 2

NIVELES DE CUALIFICACION Y COMPETENCIA

Combinacién de factores que se requiere para el desempefio competente en un
campo ocupacional o una ocupacion.

AUTONOMIA + RESPONSABILIDAD + COMPLEJIDAD

o P> o
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O 0
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ACTIVIDADES RUTINARIAS, SUBORDINACION

Fuente: Documento Informativo, Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Direccion De Agua Potable,
Saneamiento Basico y Ambiental Republica de Colombia, Febrero, 2005.

La diferencia de estos dos niveles se presenta en que el nivel de cualificacion
comprende los factores que se requieren para el desempefio de una
ocupacion, mientras el nivel de competencia comprende los factores que se

requieren para el desempefio competente de una ocupacion.
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Cuadro N° 1
a N\

Los Niveles de Cualificacion (Competencia) en Colombia:

En el nivel 5 se encuentran las ocupaciones de direccion y gerencia las
cuales tienen funciones muy variadas, de alto nivel de complejidad,
discernimiento y méaxima autonomia, son responsables por el trabajo de otros
y por uso de recursos. Estas no son objeto de certificacion de
competencia porque generalmente requieren haber cumplido un programa de
estudios universitarios o a nivel de postgrado.

En el nivel 4 se ubican aquellas ocupaciones con una amplia gama de
actividades en contextos cambiantes, alto grado de autonomia,
responsabilidad por el trabajo de otros y ocasionalmente por la asignacion de
recursos. Aqui estan algunos oficios que son desempefados por profesionales
universitarios y otros de nivel tecnolégico como por ejemplo los analistas o
laboratoristas de calidad del agua y los topdgrafos.

En el nivel 3 se encuentran las Titulaciones de oficios correspondientes a
aquellas ocupaciones de técnico — profesional (requieren haber cursado
bachillerato) en donde las actividades son variadas y no rutinarias y el
trabajador tiene autonomia y responsabilidad delegada para supervisar a otros
como son los inspectores del servicio de acueducto y los operadores de
plantas de potabilizacion.

En el nivel 2 se encuentran las titulaciones de oficios correspondientes a
aquellas ocupaciones de operario en donde se combinan actividades fisicas e
intelectuales en algunos casos variadas, algunas no rutinarias con poca
autonomia, en donde el trabajador recibe supervision como es el caso de los
fontaneros y de los operarios de estaciones de bombeo y pozos profundos.

En el nivel 1 se encuentran aquellos oficios en donde las funciones son
sencillas, predecibles y repetitivas, fundamentalmente de caracter fisico y los
trabajadores tienen un alto nivel de subordinacion como son los ayudantes de
\_operacion, auxiliares de mantenimiento y los obreros rasos. J

Fuente: Documento Informativo, Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Direccién de Agua
Potable, Saneamiento Basico y Ambiental Republica de Colombia, Febrero, 2005.

Al combinar los dos conceptos, el de area de desempefio y el de nivel de
cualificacion (competencia), se obtiene una matriz de competencias laborales.
En el caso colombiano Matriz de la Clasificacién Nacional de Ocupaciones
(C.N.O.) (grafica N° 3). En ella, se pueden visualizar las ocupaciones segun su
area de desempefio (columnas) y su nivel de competencia (filas). Este

concepto matricial, también ha sido aplicado en Canada, EE UU y México.
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2.3.3 Matriz C.N.O
Gréafica N° 3
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Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo, Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre
Formacion Profesional, CINTERFOR:
www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/index.htm.

Esta matriz desarrollada por el SENA para actualizar la clasificacion nacional
de ocupaciones, incluye niveles de agrupacion para facilitar la codificacion y
ubicacién de los cargos de la oferta laboral. (Anexo 3)

La vision global de las competencias desarrolla por los diferentes paises en
sus marcos nacionales e instituciones dedicadas a la formacion y desarrollo
del talento humano, ha generado otras definiciones respecto al concepto de

competencia laboral. A continuacion, algunas de ellas.

SENAZ?® (Colombia) la define como el conjunto de capacidades socio-afectivas
y habilidades cognoscitivas, sicolégicas y motrices, que permiten a la persona
llevar a cabo de manera adecuada, una actividad, un papel, una funcion,

utilizando los conocimientos, actitudes y valores que posee.

% gervicio Nacional de Aprendizaje (SENA). Estructura curricular. En: Manual para disefiar estructuras
curriculares y modulos de formacion para el desarrollo de competencias en la formacién profesional
integral, Bogota, SENA, 2002.
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Ministerio del Trabajo de Chile.?® Las competencias laborales consisten en la
capacidad de un individuo para desempefiar una funcidon productiva en
diferentes contextos, de acuerdo a los requerimientos de calidad esperados
por el sector productivo. A diferencia de los conocimientos y las aptitudes
practicas, que pueden ser validados a través de los diplomas vy titulos del
sistema de educacion técnica y profesional, las competencias requieren de un

sistema especial de evaluacién y certificacion.

Autoridad Nacional de Cualificaciones (QCA) de Inglaterra. ?’ Define la
competencia laboral en el marco de las cualificaciones vocacionales
nacionales. Las NVQ?® son cualificaciones basadas en competencias, reflejan
las habilidades y conocimientos necesarios para realizar un trabajo
efectivamente, y demuestran que el candidato es competente en el area de

trabajo que la NVQ representa.

Las NVQ se basan en estandares ocupacionales para describir la
competencia que un trabajador deberia ser capaz de demostrar. Tales
estandares cubren los principales aspectos de una ocupacion, la capacidad
para adaptarse a cambios futuros y el conocimiento y comprension necesarios

para el desempefio competente.

Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCER) de México.?° Capacidad productiva de un individuo que se define
y mide en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no
solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; estas son

necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefo efectivo.

*® Nota de prensa a propésito del tramite de la Ley sobre el Sistema Nacional de Certificacion de
Competencias en 2004. www.mintrab.gob.cl

? Qualifications and Curriculum Authority (QCA).

%8 National Vocational Qualifications (NVQ).

» CONOCER, La normalizacién y certificacion de competencia laboral: Medio para incrementar la
productividad de las empresas, presentacion en Power Point, marzo de 1997.
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2.4 TIPOLOGIA DE COMPETENCIAS LABORALES

Asi como existen variadas definiciones de competencia laboral, se han
construido diferentes y variadas tipologias de competencias. Se presentan
desde clasificaciones generales realizadas por los sistemas nacionales, como
es el caso del sistema inglés y del sistema colombiano de certificacion de
competencias, hasta clasificaciones hechas a la medida de las necesidades
de una determinada organizacién, como es el caso por ejemplo de empresas

gue realizan sus propias divisiones en dos 0 mas grupos de competencias.

Los criterios que se utilizan para tipificar, corresponden a menudo al grado de
generalidad de la competencia o a la naturaleza de la competencia respecto a

distintos campos o dominios.

A nivel organizacional, las empresas vienen agrupando las competencias de
acuerdo con las necesidades y conveniencia de los sistemas de mejora
continua implantados.

En los sistemas nacionales, las clasificaciones realizadas responden a
estudios de caracterizacion sectorial o algin método de analisis que permite
tipificar las competencias. En este sentido, el enfoque holistico brinda una
alternativa para tipificar las competencias laborales a partir del equilibrio de los

tres saberes basicos (Saber, Saber hacer y Saber ser o actuar).
En la tabla N° 5 de la péagina siguiente, se presenta el consenso comun

colombiano para tres tipos fundamentales de competencias, ademas de otros

ejemplos desarrollados en el mundo acerca de las competencias (tabla N° 6).
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Tipologia de competencias del sistema colombiano

Tabla N° 5
COMPETENCIA DESCRIPCION
Son aquellas asociadas a conocimientos fundamentales y que,
) generalmente, se adquieren en la formacion general y que permiten el
BASICAS ingreso al trabajo.
(Saber)
Ejemplo: Habilidades para la lectura y la escritura, comunicacion oral,
célculo.
GENERICAS Se r.eIaC|onan, con los comportamllentos y actitudes laborales propias
o de diferentes &mbitos de produccion.
TRANSVERSALES

(Saber actuar)

Ejemplo: Capacidad para el trabajo en equipo, habilidades para la
negociacion, planificacion.

ESPECIFICAS
(Saber hacer)

Se relacionan con los aspectos técnicos directamente vinculados con
la ocupacién y que no son tan facilmente transferibles a otros
contextos laborales.

Ejemplo: Operacién de maquinaria especializada, formulacion de
proyectos de infraestructura.

Fuente: Organizacioén Internacional del Trabajo, Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre
Formacién Profesional, CINTERFOR: www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/index.htm.

Ejemplos de tipologias de competencias

Tabla N° 6
SISTEMA COMPETENCIAS
BUNK. G. P ¢ Competencia especializada
unk, G. P. ; -
La transmision de las competencias en la : ggmpgigg:: g‘oiti(;?omglca
formacion y perfeccionamiento profesionales, p . S
Revista CEDEFOP N°1, 1994. ¢ Competencia participativa o de

participacion.

EE.UU. ¢ Competencias centrales o de nucleo
Gestion por competencias a nivel de (core competencies)
empresas ¢ Competencias auxiliares.

Francia

e Competencias profesionales,

« Competencias sociales, relacionadas
con el saber ser, que es, en dltimo
término, aprender a ser.

Fuente: Organizacioén Internacional del Trabajo, Centro Interamericano de Investigacion y Documentacion sobre
Formacion Profesional, CINTERFOR: www.ilo.org/public/spanish/region/ampro/cinterfor/temas/complab/index.htm.
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En el caso del sistema de competencias francés, las competencias sociales se
relacionan con el saber ser (savoir étre) sobre el cual tanto insisten la
educacion y el trabajo. El autor Philippe Zarifian expresa que “por competencia
social se entiende, en general, las capacidades desarrolladas en los tres
campos siguientes: la autonomia, la toma de responsabilidad, la comunicacion
social.”* Vale la pena recordar su observacion sobre, si deberan ser estas

competencias consideradas realmente como sociales o como directivas.

2.5 COMPETENCIAS CLAVE: APROXIMACION CONCEPTUAL

Los rapidos cambios en la estructura y la organizacion del trabajo, han
modificado drasticamente la forma y el contenido de las ocupaciones, dejando
al descubierto un conjunto de capacidades laborales que contribuyen al

desempefio de un amplio grupo de empleos.

Adicionalmente, los mayores niveles de decision y autonomia que descansan
sobre muchos procesos llevados a cabo por el trabajador, resultan en la
necesidad de que este disponga de un bagaje de competencias ya no solo de
caracter técnico sino también de indole personal y social. En esta linea, desde
los afios setenta se han venido desarrollando esfuerzos para identificar
competencias clave (transversales) en los trabajadores, permitiéndoles

adaptarse a los frecuentes cambios del contexto laboral.

La transversalidad de las competencias es un concepto que puede ser visto
desde dos enfoques; el sectorial y el empresarial. El enfoque sectorial
establece competencias clave (transversales) a partir de normas comunes
aplicadas para multiples cargos, en uno o varios sectores productivos o de
servicios de un pais.

En el sistema de certificacion de competencias colombiano, por ejemplo, las

normas relacionadas con la salud y seguridad en el puesto de trabajo y las re-

% Zarifian Philippe. Eloge de la civilité”, Parfs, edicién L"Harmattan, 1999.
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feridas a procesos de transmision de informacion adecuada y eficientemente,
son transversales para todos los trabajadores en los distintos sectores. En los
cuadros N° 2 y 3 se presenta un ejemplo de competencias clave para el Sub-
sector de Agua Potable y Saneamiento Basico de acuerdo con el Sistema

Nacional de Formacién para el Trabajo (SNFT) de Colombia.

Cuadro N° 2

@ Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) y la mesa de concertacion (Mesa\
sectorial) correspondiente al Agua Potable y Saneamiento Basico (APSB) de
Colombia, elaboraron el Plan de Certificacion de Competencias Laborales para
empresas prestadoras de servicios publicos, con el fin de prestar servicios eficientes a
las comunidades. Este proyecto involucra a todos los representantes del gobierno, los
empresarios, los trabajadores y docentes provenientes de instituciones involucradas
en el sub-sector, para llevar a cabo tareas de investigacién y revisiéon de los
estandares.

El estandar especifica el conocimiento y habilidades que deberian poseer los
trabajadores en la gran mayoria de las ocupaciones del sub-sector.

e Algunos de los estandares clave que componen el sub-sector (APSB)
abarcan:

v" Procesar la informaciéon para apoyar la toma de decisiones en los
procesos

v" Aplicar las condiciones de salud y seguridad en el puesto de trabajo. /
/

L
Fuente: SNFT. Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico. Normas de competencia laboral que
integran la titilacién en Gestién Comercial en empresas prestadoras de servicios de acueducto, alcantarillado y/o
aseo (nivel 3) Medellin, marzo de 2004.

Cuadro N° 3
7 . . - N
Estas competencias pueden incluir:

e Realizar los informes internos y externos para las entidades de regulacion y
control de acuerdo a los formatos establecidos.

e Identificar y/o generar indicadores de control y gestidon establecidos por la
entidad y por los entes de regulacion y control.

e Trasmitir la informacion que permita la evaluacion y /o ajuste del proceso.

e Mantener el ambiente de trabajo en condiciones de seguridad acordes con la
reglamentacion empresarial y la normatividad.

e Asegurar el cumplimiento de las normas de salud ocupacional de acuerdo con
la reglamentacion empresarial.

\ y/

Fuente: SNFT. Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico. Normas de competencia laboral que
integran la titilacion en Gestion Comercial en empresas prestadoras de servicios de acueducto, alcantarillado y/o
aseo (nivel 3) Medellin, marzo de 2004.
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2.5.1 Perspectiva Sectorial de las Competencias Clave (Transversales)

En el caso de los valores personales y las actitudes relacionadas con las
competencias clave de un sector productivo o de servicios, se considera
pertinente centrarse solo en aquellas que sean mas relevantes para
determinadas ocupaciones, ya que desde que se han popularizado este tipo
de valores y actitudes en el concepto de competencias clave (transversales),
se percibe una cierta tendencia a abundar en ellos, desarrollando unas
grandes listas que describen, al fin y al cabo, lo que toda persona debe hacer
por el hecho de que es un ser humano el que trabaja. Todo ser humano debe
ser integro y honrado, debe poder comunicarse, debe ser responsable, debe
ser autbnomo, etcétera. Cuando algo no diferencia, porque se requiere en
todos los casos, no vale la pena ser explicitos en cada uno de ellos, de lo que
si debe tratarse es de identificar el tipo de valor y actitud que debe tener en

especial la persona en un determinado trabajo.

Por ejemplo, la responsabilidad es comun para todos nosotros, pero adquiere
una dimension especial en trabajos relacionados con cirugia, pilotaje de
aviones, dictado de sentencias juridicas, control de calidad de agua para el
consumo. La competencia social de interactuar adecuadamente con otras
personas es importante para todos, pero seria de destacar en la preparacion
de un docente, mas que en un analista de laboratorio. En estos casos, y otros
semejantes, si es interesante atender a la responsabilidad o la interaccion
personal u otros valores y competencias que pudieran requerirse en forma

especial.

2.5.2 Perspectiva Empresarial de las Competencias Clave (Corporativas)
La gestibn del talento humano basado en competencias, identifica las
competencias clave (corporativas) que definen en toda organizacion cierta

identidad corporativa, y los valores y habilidades de negocio, con los cuales se

genera para la empresa una ventaja competitiva.
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Un mayor acercamiento a una conducta competitiva se logra a partir de la
definicion de un marco de competencias generalizado en la organizacion. Las
organizaciones han empezado a interesarse por las competencias clave que
deben estimular y por la forma en que estas competencias pueden ser
compartidas y desarrolladas con todos sus colaboradores, llegando asi a un
conjunto de competencias corporativas. La empresa Siemes cuenta con un

esquema propio de competencias clave (corporativas).

Cuadro N° 4

/ ) . \
@gunas competencias clave en la empresa Siemens \

e Capacidad de organizacion y planificacion: Planificacion de procesos laborales.
Ejecucién y evaluacion.

e Capacidad de cooperacion y comunicacion: Relacién interpersonal. Trabajo en equipo

o Estrategias de aprendizaje: Capacidad de aprender. Evaluacion. Valorizacion.
Sistematizacion y transferencia de informacion.

e Autonomia y responsabilidad: Conciencia de calidad. Reconocimiento de las propias
limitaciones.

e Capacidad de enfrentar implicaciones fisicas y siquicas del trabajo.
& p p y siq J j

Fuente: Lindemann, Hans-Jurgen y Tippelt, Rudolf, Competencias clave y capacidades profesionales
béasicas: Una seleccién de aspectos fundamentales, Proyecto INET/GTZ, Buenos Aires, 2000.

Le interesa a cada organizacion tener su propia linea de competencias clave
(corporativas) que le son caracteristicas como colectivo y que pueden
ayudarle a distinguirse de otros y tener una ventaja en su desempefo y
resultados. En este sentido, ciertas competencias se repiten; por ejemplo, la
comunicacion, el trabajo en equipo, el liderazgo. Lo propio, entonces, no es la
originalidad de cada competencia, sino la combinaciéon de competencias que

prioriza cada organizacion.
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2.6 COMPETENCIA DE SERVICIO

El autor Philippe Zarifian ha sugerido una competencia que ha tomado cada
vez mayor importancia; la competencia de servicio. Zarifian la explica diciendo
gue “la competencia de servicio es sobre todo una apertura y una
transformacién interna de los oficios y actividades ya existentes.” * De
acuerdo con el autor, no se trata de pedirle a un técnico en
telecomunicaciones que sea otra cosa que un técnico o a un agente comercial
ser otra cosa que un agente comercial, sino serlo de otra manera. ¢Qué
significa serlo de otra manera?. No es posible dar una respuesta global a esta
pregunta: es preciso examinarla para cada categoria de actividad. Sin

embargo, es posible dar una indicacion general.

El autor prosigue: “Desarrollar una competencia de servicio es preguntarse y
saber, en nuestros actos profesionales, qué impacto tendran, directa o
indirectamente, sobre la manera en que el producto (el bien o el servicio) que
se realiza, beneficiara utilmente a sus destinatarios. Si la relacionamos con
ingenieria de la calidad, la competencia de servicio podria vincularse a lo que
se ha llamado la calidad de uso, la aptitud de uso, en la calidad de un

servicio.” ¥

Dos aspectos se podrian resaltar en este tema: la dimension personal del
trabajo bien hecho y la dimension social de un trabajo hecho pensando en el

servicio que prestara a los demas.

Afirma Zarifian: “por produccién de servicio entendemos el proceso que
conduce a transformar las condiciones de existencia de un individuo o de un

grupo de individuos.

8 Zzarifian, Philippe. EI modelo de competencia y sus consecuencias sobre el trabajo y los oficios
Ezrofesionales. En: Papeles de la oficina técnica, N° 8, Montevideo, Cinterfor/OIT, 2000.
Ibid 29
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El servicio debe actuar entonces sobre las condiciones de uso o las
condiciones de vida del destinatario (un cliente, un usuario), de modo de

responder, del mejor modo posible, a sus necesidades y expectativas.” *

Resulta interesante lo que el autor plantea en el sentido que desarrollar una
competencia de servicio es también mostrar, en sus relaciones con los demas,
civilidad, es decir, cuidados, respeto y generosidad hacia el otro y que este

intercambio debe tener reciprocidad.

Bajo este enfoque se discute el principio de que el cliente tiene siempre la
razon, fundamentando que el servicio no es unilateral, porque siempre tiene
una parte de negociacion, de reciprocidad y de acuerdo. “El culto del cliente es
absurdo: el cliente es un ser social con el que es perfectamente legitimo
discutir y negociar. Cuando una telefonista resiste a reclamos injustificados de
un cliente y lo impulsa a modificar su punto de vista, tiene mucha razoén.
Puede responder en forma educada y firme a la vez. Se trata de una
verdadera competencia que se aprende y que entra en juego en el momento
de reconocer la competencia profesional... la competencia de servicio esta
todavia muy mal identificada como tal y es muy poco reconocida.” ** Asegura

el autor.

Todo el tema contiene, ademas, una dimension muy explicita de equidad. Dice
el autor, “...debemos ver en esto, un efecto y una causa a la vez, de la divisién
sexual del trabajo: los sectores en los que esta competencia es solicitada mas
abiertamente, es decir, los de contacto directo con los usuarios, son sectores
fuertemente feminizados.

El reconocimiento de la profesionalidad de las actividades de servicio es
también una manera de poner en juego, mas globalmente (y para ambos

sexos) la importancia de la competencia de servicio.” *

% |bid 29
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La competencia de servicio, se hace mas evidente en el siguiente ejemplo.
(Cuadro N° 5)
Cuadro N°5

7

Ejemplos de competencia de servicio A

e Si es docente, la competencia de servicio har4 que esta persona se
preocupe de cémo los conocimientos que se difunden podran ser
utilizados provechosamente por los estudiantes.

e Si es técnico en sistemas, buscara asegurarse de como el software que
se desarrolla prestara realmente un servicio a sus futuros usuarios.

e Si es obrero de la siderurgia, verd como el acero derretido que se
regula servird para el uso que de él haga Renault o Mercedes (ya que
hoy en dia se puede regular cada porcién adaptandola a un destinatario
en particular).

e En el caso del Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico, los
trabajadores de este sub-sector practican muy bien esta competencia.
Quizas no tiene nombre, pero no hay duda de que la potabilizacion de
agua y el servicio técnico de redes de conduccion se hace pensando en
coémo las actividades relacionadas con el servicio que se presta,
contribuirdn al saneamiento béasico de los individuos. y

Fuente: Los autores

2.7 PROCESOS ESTRUCTURALES PARA APLICAR EL ENFOQUE DE
COMPETENCIAS LABORALES

Para aplicar el concepto de competencia laboral en toda su amplitud, es
preciso diferenciar los procesos estructurales basicos de este enfoque,
evidentemente el concepto y sus bases tedricas subyacen en las aplicaciones
gue se encuentran del concepto en la formacién y capacitacion laboral, asi
como en la gestién del talento humano. Los procesos que se describen son; la
identificacion y la normalizacién de competencias, la evaluacién y certificacion

de competencias y la formacion basada en competencias.

Los capitulos siguientes del Documento se dedicaran a ampliar estos procesos

para mayor contextualizacion del tema.
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2.7.1 ldentificacién de competencias

La Identificacion de competencias es el método o proceso que se sigue para
establecer, a partir de una actividad de trabajo especifica, las competencias

gue se ponen en juego con el fin de desempenar tal actividad.

Fuente: Los autores

Las competencias usualmente se identifican sobre la base de la realidad del
trabajo, ello implica que se facilite la participacion de todos los representantes
involucrados en la actividad laboral.

La cobertura de este proceso puede iniciar desde el puesto de trabajo hasta
un concepto mas amplio y mas conveniente de area de desempefio 0 ambito

de trabajo.

2.7.2 Normalizacién de competencias

. e . - -7 - \
La normalizacion de competencia es la formalizacion de una competencia a )
través de la estandarizacion, lo que la convierte en un referente valido para un
determinado ambito laboral. Este referente se denomina norma de

competencia laboral.

J

Fuente: Los autores

Después de identificadas las competencias, su descripcion es de mucha
utilidad para definir las interacciones entre las organizaciones, trabajadores y
entidades educativas. Generalmente cuando se estructuran sistemas
normalizados, se desarrolla un procedimiento de estandarizacion atado a una
figura institucional, para que la competencia identificada y descrita en su
respectivo procedimiento, se convierta en un documento (Norma) aprobado y
validado para todas las instituciones educativas, organizaciones Yy

trabajadores de un sector especifico.
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2.7.3 Evaluacion de competencias

La evaluacidbn de competencias es un proceso que permite establecer la

competencia o no competencia en el desempefio laboral de un trabajador.

Fuente: Los autores

Este proceso establece las evidencias que un desempefo exitoso requiere
segln un estandar de competencia. Las competencias se evallan con base
en la observacion de ese desempefio y de los productos resultantes del
mismo. También pueden requerir evidencias de conocimiento teérico y
practico aplicado en el desarrollo de las actividades laborales. Es importante
resaltar que las competencias son evaluadas con pleno conocimiento de los

trabajadores.

2.7.4 Certificacion de competencias

La certificacibn de competencias es el proceso que reconoce de manera
formal una competencia demostrada (previamente evaluada) por un individuo,

en el desarrollo de un desempefio laboral normalizado.

Fuente: Los autores

En un sistema normalizado, un certificado no acredita estudios realizados,
acredita la demostracion satisfactoria de una competencia basada en un
estandar definido. El certificado es una garantia de calidad sobre lo que los
trabajadores son capaces de hacer y sobre las competencias que poseen para

ello.

2.7.5 Formacion basada en competencias

Es un proceso flexible que permite el desarrollo de competencias laborales
identificadas como falencias en el trabajador. Se basa en actividades

curriculares y practicas laborales a fin de alcanzar las capacidades requeridas.
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Una vez normalizada la competencia, se elaboran curriculos de formacion,
orientados al trabajo y basados en referentes claros; las normas de
competencia laboral existentes para el sector empresarial interesado. De esta
manera, tendr& mucha mas eficiencia e impacto en las necesidades

organizacionales del sector.

Un programa de formacién basado en competencias debe brindar estrategias
pedagogicas mas flexibles que las tradicionales, permitiendo mayor
intervencion por parte del participante en su proceso formativo, decidiendo lo
que mas necesita de la formacion, el ritmo y los materiales didacticos que
utilizara en su formacién, asi como los contenidos que requiere, para de esta
forma enfrentar el reto de permitir una mayor facilidad de ingreso y promocién

laboral haciendo realidad el ideal de la formacién continua.

Algunas de las competencias clave o transversales las cuales permiten a los
trabajadores adaptarse a los frecuentes cambios del contexto laboral, son en
las que mas insiste la gestion del talento humano, debido a que estas
competencias no se generan en los conocimientos tratados en los materiales
educativos, sino en las formas y retos que los procesos de aprendizaje de un

programa de formacién basado en competencias puedan fomentar.
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2.8 ANEXO 2
NACIONES UNIDAS. COMPETENCIAS PARA EL FUTURO®

mDICADORES DE COMPORTAMIENTO (BEHAVIOURAL INDICATORS) N

Los indicadores de comportamiento son acciones o0 conductas que ejemplifican la
competencia en la practica.

VALORES CENTRALES (CORE VALUES)
Integridad

Demuestra los valores de las NU en las actividades y conductas cotidianas
Actla sin considerar el provecho personal

Resiste la presién politica indebida para la toma de decisiones

No abusa del poder ni de la autoridad

Se mantiene firme en las decisiones que son del interés de la Organizacion,
aun cuando sean impopulares

e Reacciona en forma rapida frente a casos de conducta no profesional o no
ética.

Profesionalismo

e Muestra orgullo por su trabajo y logros

e Demuestra competencia profesional y dominio de las materias

e Es consciente y eficiente respecto a los compromisos tomados en las
reuniones, cumpliendo los plazos y obteniendo resultados

e Esta motivado por preocupaciones profesionales y no personales

e Muestra persistencia frente a problemas y desafios

¢ Mantiene la calma en situaciones de tension.

Respeto por la diversidad

Trabaja en forma efectiva con personas de distintos origenes

Trata a todas las personas con dignidad y respeto

Trata a los hombres y a las mujeres en igual forma

Muestra respeto y comprensién por los diversos puntos de vista y demuestra
su comprension en el trabajo cotidiano y la toma de decisiones

Analiza sus propios sesgos y conductas para evitar respuestas estereotipadas
¢ No discrimina a ningun individuo o grupo.

. J

% Booklet code 99-93325, traduccion no oficial. Noviembre 2001
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KOMPETENCIAS CENTRALES (CORE COMPETENCIES) \

Comunicacion (Communication)

e Hablay escribe en forma clara y efectiva

e Escucha a los demas, interpreta sus mensajes y responde en forma
apropiada

e Hace preguntas clarificadoras y muestra interés por sostener una
comunicacion bidireccional

e Adapta su lenguaje, tono, estilo y formato a la audiencia correspondiente

¢ Demuestra apertura para compartir informacion y mantener informadas a
las personas.

Trabajo en equipo (Team Work)

e Trabaja en forma colaborativa con colegas para lograr las metas
organizacionales

e Solicita insumos valorando genuinamente las ideas y conocimientos de los
demas; esta dispuesto a aprender de las otras personas

e Antepone la agenda del equipo a la agenda personal

e Apoya la decisién final del grupo y actla en concordancia, aun cuando
dichas decisiones puedan no reflejar enteramente su propia posicion

e Comparte el reconocimiento por los logros del equipo y acepta la
responsabilidad conjunta por las deficiencias del equipo.

Capacidad de planificar y organizar (planning & organizing)

e Plantea metas claras que son consistentes con las estrategias acordadas

o |dentifica actividades y tareas prioritarias; ajusta las actividades en la
forma requerida

e Asigna una cantidad apropiada de tiempo y recursos para completar el
trabajo

e Prevé los riesgos y deja espacio para las contingencias, al planificar

e Monitoreay ajusta los planes y acciones en la forma que sea necesaria

e Usa el tiempo en forma eficiente.

RESPONSABILIDAD O CAPACIDAD DE DAR CUENTA (ACCOUNTABILITY)

e Hace propias todas las responsabilidades y cumple los compromisos

e Entrega los resultados de los cuales es responsable dentro del tiempo
prescrito y conforme a los estandares de costo y calidad

e Actla conforme a las regulaciones y reglas de la organizacion

e Apoya al personal subordinado, provee supervision y se responsabiliza
por las tareas delegadas

e Asume responsabilidad personal por las deficiencias de subordinados, y
aquéllas de la unidad de trabajo, cuando corresponde.

& e No discrimina a ningun individuo o grupo. /
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KORIENTACION AL CLIENTE (CLIENT ORIENTATION) N

CREATIVIDAD (CREATIVITY)

INTERES TECNOLOGICO (TECHNOLOGICAL AWARENESS)

COMPROMISO CON EL APRENDIZAJE CONTINUO
(COMMITMENT TO CONTINUOUS LEARNING)

Considera como “clientes” a todas aquellas personas a quienes se les da
servicio y busca ver las cosas desde el punto de vista del cliente

Establece y mantiene asociaciones productivas con los clientes ganandose su
confianza y respeto

Identifica las necesidades de los clientes y las satisface con soluciones
apropiadas

Monitorea las acciones que se estan desarrollando dentro y fuera del ambiente
de los clientes para mantenerse informado y anticipar los problemas

Mantiene informados a los clientes del progreso o dificultades de los proyectos
Cumple los plazos de entrega de los productos o servicios para los clientes.

Busca activamente mejorar los programas o servicios

Ofrece opciones nuevas y diferentes para resolver los problemas o satisfacer
las necesidades de los clientes

Promueve la consideracion de ideas nuevas y persuade a otras personas para
que las consideren

Corre riesgos calculados en base a ideas nuevas y tradicionales; piensa “fuera
del marco usual” (outside the box)

Se interesa por ideas nuevas y nuevas formas de hacer las cosas

No estda amarrado al pensamiento convergente o enfoques tradicionales.

Se mantiene actualizado al nivel de la tecnologia disponible

Entiende la aplicabilidad y limitaciones de la tecnologia en el trabajo de la
oficina

Busca activamente aplicar tecnologia a las tareas que son apropiadas para ello
Muestra disposicion para aprender nueva tecnologia.

Se mantiene actualizado con los nuevos desarrollos en su propia
ocupacion/profesion

Busca activamente desarrollarse a si mismo en lo profesional y en lo personal
Contribuye al aprendizaje de los colegas y subordinados

Muestra disposicion para aprender de otras personas

Busca retroalimentacion para aprender y mejorar.

J
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74 .
/COMPETENCIAS DE GESTION O GERENCIALES (MANAGERIAL
COMPETENCIES)

Visién (Vision)

Identifica temas estratégicos, oportunidades y riesgos

Comunica claramente las vinculaciones entre la estrategia de la Organizacion
y las metas de la unidad laboral

Genera y comunica una direccidn organizacional amplia y comprometedora,
inspirando a otras personas para seguir esa misma direccién

Transmite entusiasmo acerca de posibilidades futuras.

Liderazgo (Leadership)

Sirve como modelo que otras personas desean seguir

Da poder a otros para transformar las visiones en resultados

Es proactivo para desarrollar estrategias conducentes a resultados

Establece y mantiene relaciones con un amplio espectro de personas para
entender las necesidades y conseguir apoyo

Anticipa y resuelve conflictos procurando soluciones adecuadas para todos
Busca el cambio y el mejoramiento; no acepta el status quo

Muestra el valor suficiente como para ponerse en posiciones impopulares.

CAPACIDAD DE DAR PODER O FORTALECER A OTROS (EMPOWERING
OTHERS)

Delega responsabilidad, clarifica expectativas, y da autonomia al personal
(staff) en areas importantes de su trabajo

Anima a otros a establecer metas interesantes (challenging)

Hace asumir a los demas la responsabilidad de (holds others accountable for)
los resultados que les corresponden en su area

Valora verdaderamente los aportes (input) y el conocimiento y experiencia de
todos los miembros del personal

Muestra aprecio y recompensa el logro y el esfuerzo

Involucra a otras personas al momento de tomar decisiones que las afectan.

CAPACIDAD DE GERENCIAR EL DESEMPENO (MANAGING PERFORMANCE)

Delega en forma adecuada la autoridad que corresponde en cuanto a
responsabilidad, rendicién de cuentas (accountability) y toma de decisiones
Se asegura de que los roles, responsabilidades y lineas jerarquicas son claras
para cada uno de los miembros del personal

Juzga con exactitud la cantidad de tiempo y recursos que se necesitan para
lograr una tarea
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f e Monitorea el progreso conforme a hitos y plazos N

e Analiza regularmente el desempefio, y proporciona retroalimentacién y apoyo
al personal

e Impulsa a correr riesgos y apoya la creatividad y la iniciativa

e Apoya activamente el desarrollo y las aspiraciones de carrera del personal

e Califica el desempefio en forma justa.

CAPACIDAD DE CONSTRUIR CONFIANZA (BUILDING TRUST)

¢ Crea y mantiene un ambiente en el cual las demas personas pueden hablar y
actuar sin temor a las consecuencias

Gestiona en una forma deliberada y predecible

Opera con transparencia; no mantiene una agenda oculta

Confia en los colegas, los miembros del personal y los clientes

Da el crédito debido a los demés

Lleva adelante las acciones acordadas

Trata en forma apropiada la informacion delicada o confidencial.

CAPACIDAD DE JUICIO Y DE TOMA DE DECISIONES (JUDGEMENT/DECISION-
MAKING)

e Identifica los puntos principales en una situacién compleja, y llega al corazén
del problema rapidamente

e Relne informacién relevante antes de hacer una decision

e Considera los impactos positivos y negativos de las decisiones antes de
hacerlas

e Toma decisiones considerando el impacto en los demas y en la organizacion

e Propone un curso de acciéon o hace una recomendaciéon basado en toda la
informacidn disponible

e Verifica los supuestos en base a los hechos

e Determina que las acciones propuestas satisfaran las decisiones expresadas y
subyacentes en la decision

e Toma decisiones dificiles, cuando es necesario.

. J
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ANEXO 3
NIVELES DE AGRUPACION PARA EL SUB-SECTOR DE AGUA POTABLE
Y SANEAMIENTO BASICO ¥

26 areas ocupacionales

Cada &rea ocupacional tiene un cédigo numérico de dos digitos. Ejemplo:

Area ocupacional 21: Ocupaciones profesionales de las ciencias

naturales aplicadas

Area ocupacional 92: Supervisores y Ocupaciones Técnicas de

Procesamiento y Fabricacion.
131 campos ocupacionales
Cada campo ocupacional tiene un codigo de tres digitos y esta compuesto por
varias ocupaciones. Ejemplo:
Campo ocupacional 211: Profesionales en Ciencias Fisicas y Quimicas
Campo ocupacional 921: Supervisor de Procesamiento.
447 ocupaciones
Cada ocupacion tiene un codigo de cuatro digitos. Los tres primeros digitos de
este cadigo indican el campo ocupacional y el area ocupacional a los que la
ocupacion pertenece. Ejemplo:
2112: Quimicos

9212: Supervisores, Tratamiento de Quimicos, Petroleos, Gas y Agua.

El esquema de codificacion se puede observar asi:

% Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA). Presentacién. En Estudio de Caracterizacion de Agua Potable
y Saneamiento Basico, p 56. Bogota D.C. junio de 1998.
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AREA DE OCUPACIONES DE PROCESAMIENTO,
DESEMPENO FABRICACION Y ENSAMBLE

Nivel de cualificacion/ o .
) B/3: Técnicos y tecndlogos 2
competencia

3 . Supervisores y Ocupaciones Técnicas de
Area ocupacional ) L 92
Procesamiento y Fabricacion

Campo ocupacional Supervisores de Procesamiento 921

Supervisores de Procesamiento
Ocupacion Supervisores, Tratamiento de Quimicos, Petréleo, Gas 9212

y Aguas

Los cargos que estan incluidos en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
para el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico se describen a

continuacion:

OCUPACION ACUEDUCTO, 3 5 Cad.
DENOMINACION SEGUN C.N.O.
ALCANTARILLADO Y ASEO C.N.O.
Obrero raso Ayudante y Obrero de la Construccion 8611
“Escobita” Obreros de Mantenimiento de Obras 8621
Recolector de basuras Piblicas
Celador de bocatoma (Tomero) Silvicultores y Trabajadores Forestales 7322
Operador de estaciones de )
Operador de estaciones de bombeo 9324

bombeo

Ayudantes de Produccion en Pozos de
Operadores de pozos profundos i 7612
Petréleo y Gas
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OCUPACION ACUEDUCTO,

DENOMINACION SEGUN C.N.O.

Caod.

ALCANTARILLADO Y ASEO C.N.O.
Plomero Plomero 8331
Operaos de Mantenimiento de
Fontanero municipal Instalaciones de Abastecimiento de Agua 8482
y Gas
Operador de plantas de Operadores de Tratamiento de Aguas, 9324
tratamiento de aguas Desechos y Similares
Laboratorista para andlisis de | 1€¢nicos y Tecnologos en Quimica 2911
agua Aplicada
Inspector de obras de servicio | Inspector de Construccién 2263
Técnico en mantenimiento o ]
. Electricistas Industriales 8321
electromecanico
Auxiliar administrativo Auxiliares Administrativos 1341
N E -
Administrador de empresas de Gérentes t/}le' mpresas de Servicios de 9012
servicios publicos Utilidad Publica
Operador de equipo de limpieza | OPeradores de Equipos de 8472
y alcantarillado Mantenimiento de Obras Publicas
Inspector de servicios de Supervisores, Tratamiento de Quimicos, 9212
acueducto, alcantarillado y aseo | Petréleos, Gas y Aguas
Instaladores de Tuberias y Sistemas de
Ayudante fontanero ) 8332
Riego
] Contratistas y Supervisores de
Contratistas 8213

Instalaciones y Tuberias

La mayoria de las ocupaciones identificadas en el sub-sector, estan definidas

en la C.N.O. y sus responsabilidades aparecen descritas de manera bastante

precisa, por lo cual esta clasificacion se constituye en una herramienta de

apoyo para procesos de orientaciébn ocupacional, seleccion de personal y

elaboracion de manuales de responsabilidades.
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MODULO |
Conceptos y procesos estructurales de las competencias

CAPITULO 3 « Identificacién y normalizacién de competencias
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En la primera parte del capitulo se abordard el proceso estructural de
identificacion de competencias, se trataran los métodos mas utilizados para
llevar a cabo este proceso, como el Analisis Ocupacional, con sus variantes
DACUM (Designing a Curriculum), AMOD (A model) y SCID (Systematic
Curriculum Instructional Development); ademas del Andlisis Funcional y el
Andlisis Constructivista, incluyendo el ETED (Empleo Tipo Estudiado en su
Dinamica).

En la segunda parte del capitulo se presentara el proceso estructural de
normalizacién de competencias, con sus respectivos factores integrantes; las

titulaciones, las normas, los elementos y sus componentes normativos.

3. IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

7 N
3.1 OBJETIVOS DEL CAPITULO
eAnalizar los principales métodos de identificacion y definicion de
competencias.
eDefinir el concepto de normalizacion de competencias y los componentes
constitutivos de una norma de competencia. )

3.2 CONCEPTO DE IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS

La identificacién de competencias es un proceso que basado en el analisis del
trabajo, determina un conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas,
actitudes y comprensiones (competencia) que son combinadas y puestas en
accion en diferentes contextos laborales para lograr un desempefio
competente. Generalmente para identificar competencias se realizan analisis a
cargo de comités de trabajo o grupos de tarea, estos grupos estan constituidos
por actores provenientes de las vertientes implicadas en la identificacion

exitosa de una competencia, entre ellos los trabajadores, los representantes
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de los empresarios, los expertos en la rama o especialidad y los metod6logos

especializados en competencias.

3.3 METODOS PARA IDENTIFICAR O DEFINIR COMPETENCIAS

En cuanto a estudios de trabajo se destacan tres de los métodos mas

utilizados para definir competencias:

¢ Andlisis Ocupacional, incluyendo DACUM, AMOD y SCID.
e Analisis Funcional.

e Analisis Constructivista.
El desarrollo conceptual de estos métodos evoluciona de manera cronoldgica.
Cada uno de ellos se caracteriza por diferenciar su objeto de andlisis. La tabla

N° 7 muestra esta diferencia entre los métodos de identificacion.

Tabla N° 7

Método de Analisis Objeto de Anélisis

Andlisis Ocupacional Puesto de trabajo y tarea

Puesto de trabajo y tarea para definir el curriculo de

Analisis DACUM, AMOD y SCID .
formacion

Funcion productiva enfatizada en la certificacion de

Andlisis Funcional (Mapa Funcional) competencias

Andlisis Constructivista (ETED) Actividad de trabajo y la dinamica del trabajo

Fuente: Consejo de Normalizacién y Certificacién de Competencia Laboral (CONOCER). México,2002

3.3.1 El Analisis Ocupacional

El Andlisis Ocupacional es un método de identificacion de conocimientos,
aptitudes, habilidades, destrezas, actitudes y comportamientos laborales
comunes en una serie de tareas y desempefios. Trata de dar respuesta a

requerimientos de movilidad e insercion laboral, a partir del conocimiento real
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y objetivo de las ocupaciones, también permite plantear la base para orientar
la capacitacibn complementaria requerida para alcanzar el dominio de una

ocupacion determinada.

Definiciones

El analisis ocupacional “...es el proceso de recoleccion, ordenamiento y
valoracion de la informacion relativa a las ocupaciones, tanto en lo que se
refiere a las caracteristicas del trabajo realizado, como a los requerimientos

que estas plantean al trabajador para un desempefio satisfactorio.” *

“Proceso de identificacion comprende la observacién, la entrevista y el
estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los factores técnicos y

ambientales de la ocupacién.” *°

En Colombia, el Servicio Nacional de Aprendizaje SENA define el concepto de
“estudio ocupacional” como: “la recopilacién sisteméatica, el procesamiento y la
valoracion de la informacion referente al contexto empresarial, econémico,

laboral, tecnoldgico y educativo de un sector ocupacional.” *°

El Analisis Ocupacional requiere un diagnostico tanto de la situacion actual
como la futura en lo referente a organigramas, cargos Yy estructuras
organizativas. Se interesa por reconocer los aspectos relevantes del

desempefio integrados en:

e ¢ Qué hace el trabajador?
e ¢Para qué lo hace?

e (;Cbmo lo hace?

% pyjol, Jaime. Analisis Ocupacional. En: Manual de aplicacién para instituciones de formacién, Montevideo,
Cinterfor/OIT, 1980.

¥ Agudelo, Santiago, Certificacion ocupacional. En: Manual didactico, Montevideo, Cinterfor/OIT, 1993.

“° SENA. Guia para la elaboracién de estudios ocupacionales. Direccion de empleo, Bogota, 1998.
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Qué hace el trabajador, comprende:

e Actividades de orden fisico.

e Actividades de orden intelectual.

Para qué lo hace, comprende respuestas a:

e ¢ Por qué realiza esa labor?
e ¢ Cual es su objeto?
e ¢ Cuales son las relaciones existentes entre las operaciones del mismo cometido y

los cometidos del puesto o de otros puestos?

Cdmo lo hace, incluye:

e Métodos de trabajo

¢ MAquinas, utensilios, materiales, instrumentos de medida, equipo utilizado.
e Normas a seguir, instrucciones escritas o verbales que recibe.

e Valoraciones que se deben hacer.

e Decisiones que se deben tomar.

En la actualidad, los puestos de trabajo cuentan con fronteras difusas entre
uno y otro, situacion que los hace cambiar continuamente con tendencias
organizacionales desde la polifuncionalidad y flexibilizacion, hasta la
desaparicion de los puestos en otros casos. Esto ha provocado la evolucién y
cambios en los esquemas de analisis, para llegar hasta la identificacion que se
hace hoy de competencias, las cuales buscan un desempefio conforme a un

estandar.

Algunos de los desarrollos mas importantes en cuanto al Andlisis Ocupacional

se constituyen en metodologias como la DACUM, la AMOD y la SCID.
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El método DACUM (Developing a Curriculum) **

El método DACUM es una metodologia de analisis cualitativo del trabajo que
sigue la logica del analisis ocupacional de tareas. Recolecta informacion sobre
los requerimientos para el desempefio de trabajos especificos y orienta sus

resultados al desarrollo de curriculos de formacion.

Se basa en la técnica de talleres de trabajo en grupo, conformados por
supervisores y los trabajadores de mayor experiencia en la ocupacién o cargo
de andlisis. El tamafio de estos grupos oscila entre cinco y doce personas,
guienes orientados por el facilitador, describen lo que se debe saber y saber-
hacer para desempefiar la ocupacién en el puesto de trabajo, de manera clara

y precisa.

Los resultados de la metodologia DACUM se expresan mediante la
descripcion de las funciones (competencias) y tareas (subcompetencias) que

conforman el desempefio en el puesto de trabajo.

Principios basicos de la metodologia DACUM

e “Los trabajadores expertos ** pueden describir su trabajo mas
apropiadamente que ninguna otra persona. Supervisores y gerentes de
linea pueden conocer bien la ocupacion desarrollada, pero carecen de

la experiencia necesaria para hacer un buen analisis de tal desempefio.

e Una eficiente forma de definir una ocupacién consiste en describir las
tareas que los trabajadores expertos desarrollan. Las actitudes y
el conocimiento por si solos no son suficientes; su forma de hacer bien

las cosas implica el desarrollo de actividades que al ser conocidas por

“! Tiene como traduccién literal: Desarrollando un curriculum.

2 Basado en: Ohio State University, Introduction to DACUM, 1995.

*3 Quienes se desempefian en las ocupaciones objeto de andlisis y desarrollan su labor de acuerdo a
requerimientos de calidad para tal tipo de trabajo.
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el equipo técnico de construccion curricular, pueden facilitar una mejor

capacitacion para los demas.

Todas las tareas para ser desarrolladas correctamente, demandan la
aplicacion de conocimientos, conductas y habilidades, asi como el uso de
herramientas y equipos. EI DACUM da importancia a la deteccién de los
factores que explican un desempefio exitoso, por lo cual se orienta a
establecer no solo las tareas, sino a obtener la lista de tales factores.
Especifica también las herramientas con las que interactla el trabajador, para

facilitar el entrenamiento practico.

Para el desarrollo exitoso de la metodologia DACUM es preciso realizar una
correcta seleccion de los trabajadores que integraran el grupo de trabajo y
disponer de un facilitador idéneo para acompaiiar el proceso.

En cuanto a los trabajadores elegidos, tendrdn excelente desempefio y
experiencia en la ocupacion bajo analisis. Por su parte, el facilitador del taller
debe guiar el grupo durante el proceso con objetividad, asegurando asi el
consenso en la descripcion de la ocupacion.

Se da la posibilidad de que en los talleres participen docentes, pero el grupo

estara de acuerdo en ese caso.

Pasos fundamentales en el desarrollo de la metodologia DACUM

1. Planificacion del taller DACUM

2. Ejecucién del taller

3. Elaboracién de la descripcién ocupacional

4. Validacion

5. Agregacion de criterios de desempefio (opcional)
6. Revision final

7. Publicacion.
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Proceso DACUM #
Tabla N° 8

Proceso DACUM Actividades Principales

Analizar situacion inicial

Planificacion del taller DACUM Definir la ocupacién

Conformar y orientar el grupo

Realizacion del taller y descripcion de Revisar la ocupacion y obtener su descripcion

la ocupacion

Definir funciones y tareas

Someter a analisis de un nuevo grupo
Validacién de la matriz DACUM

Modificar segiin comentarios

Agregacién de criterios de desempefio Especificar la calidad del desempefio

(opcional)

Agregar un enunciado y un contenido evaluativo

Publicaciéon

Fuente: Ohio State University, Introduction to DACUM, 1995.

Planificacion del taller DACUM

En esta etapa se especifican las ocupaciones y se identifican sus respectivas
areas de desempefio, para realizar la descripcion mediante el DACUM. Se
identifican las necesidades de andlisis de ocupaciones enfocadas en un
diagnéstico conjunto de los problemas de capacitacién, se conforman los
grupos con sus facilitadores, y se acuerda el lugar y demas materiales

requeridos para el desarrollo de la etapa.

Realizacion del taller y elaboracion de la matriz DACUM

Con la orientacion del facilitador se realiza un trabajo grupal para describir la
ocupacion, previamente definida, mediante la lluvia de ideas. A partir de la
lluvia de ideas y una vez logrado el consenso se establecen las funciones con
sus respectivas tareas y con esta informacién se elabora la primera version de
la matriz DACUM.

¢ Basado en: Ohio State University, Introduction to DACUM, 1995.
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Criterios para identificar una tarea *

e Latarea se refiere al como se hace, la funcion al qué se hace.

e Accion que implica modificar un objeto en un contexto definido.

e Se conforma por un conjunto de operaciones elementales (pasos).
e Elindividuo la desarrolla como una parte de su funcién.

e Es observable, verificable, repetible y medible.

Terminado el taller se realiza una primera depuracion y se establecen las
funciones que estaran conformadas por varias tareas. Generalmente una
ocupacién se descompone en de seis a nueve funciones.

Una funcién, en el DACUM se entiende como un area amplia de
responsabilidades y para una mejor redaccién es conveniente estructurarla de

esta manera:

VERBO + OBJETO + CONDICION
(Accién) (Al que se aplica) (Especificacion o restriccion)

/ \\
/Ejemplo: Tecndblogo Quimico de Tratamiento: Operar sistemas de potabilizacion de \
agua.

Tareas
- Subcompetencias
Funcidén ( P )
(Competencia) e Solicitar personal e insumos para
Asegurar la procesos de potabilizacion.
provision de B o
personal e insumos e |dentificar y recibir insumos conforme
requeridos en los a las normas y especificaciones
procesos de vigentes.

potabilizacién.
e Preparar soluciones quimicas para
los procesos de potabilizacion.

\. J

Fuente: Adaptado de Titulacion: Operacion de sistemas de potabilizacién de agua. (Nivel 3) Norma TA302

> Mertens, Leonard. Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo, Cinterfor/OIT, 1996.
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Modelo basico de la matriz DACUM

GraficaN° 4
Ocupacion:
Tarea Tarea Tarea
Funcién A I::> Al A2 A3
Tarea Tarea
Funcion B I:'> B1 B2
_ Tarea Tarea Tarea
Funcion C I::> c1 c2 c3
. Tarea Tarea Tarea Tarea
Funcion D I::> D1 D2 D3 D4

Esta primera version de la matriz DACUM debe estar acompafada de

especificaciones como:

¢ Habilidades generales.
e Conocimientos requeridos.
e Actitudes y conductas.

e Magquinas, equipos y materiales utilizados.

Las versiones generales de la metodologia incluyen estas especificaciones
para la ocupacion (para toda la matriz), pero puede especificarse para cada
una de las funciones o si la complejidad de la ocupacion lo requiere, puede

especificarse para cada una de las tareas.

Antes de validar la matriz es necesaria una Ultima revisién por parte del
facilitador, con el fin de perfeccionar la descripciébn ocupacional en los
aspectos que lo puedan requerir como redaccién, utilizacion de verbos

apropiados, formas mas claras para expresar funciones y tareas, entre otros.
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Validacion de la matriz DACUM

Terminada la primera version de la matriz DACUM es necesario establecer la
representatividad del trabajo que describe, mediante una revision por parte de
un grupo nuevo de trabajadores y supervisores. De igual forma, docentes o
instructores también pueden opinar sobre la matriz DACUM.

La matriz puede ser publicada para que los trabajadores que no participaron

en su construccién hagan sugerencias.

Después de estas actividades de perfeccionamiento y correccion, se convoca
de nuevo el grupo junto con los supervisores mas cercanos al trabajo de
analisis, asi se conforma el panel de validacién, que tiene por funcién
examinar todos los comentarios Yy sugerencias, para adoptar las
modificaciones requeridas por consenso.

Finalizada la validacion, la matriz puede ser utilizada como referente para

capacitacion, evaluacién o formacion.

Posibilidad de agregar criterios de desempefio

El DACUM brinda la posibilidad de incluir criterios de desempefio, esto se
hace cuando se requiere trabajar con un estandar mas detallado que facilite la
objetividad de un proceso de evaluacion. También admite agregar, como
aplicacion metodoldgica, algunas descripciones que permiten juzgar si la tarea

establecida ha sido bien ejecutada.

Un criterio de desempefio es un enunciado que permite juzgar la tarea bajo
analisis, mediante la descripcion de los requisitos de calidad para el resultado
obtenido en el desemperfio laboral, frente a los resultados alcanzados por el
trabajador, es decir, permite saber si la tarea fue bien hecha. Normalmente el
criterio de desempefio se construye con un enunciado relacionado con la tarea,
acompafado de un contenido evaluativo sobre ese enunciado; diferente a la

redaccién de tareas (objeto, verbo, condicion) aplicado en el analisis funcional.
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El facilitador debe precisar la claridad en los conceptos para que no se

presenten confusiones en esta etapa.

Cuadro N° 6

7

L

Ejemplos de criterios de desempefio N\
Ocupacion: Tecnélogo Quimico de Tratamiento
Funcién: Solicitar personal e insumos para procesos de potabilizacion.

Criterios de desempefio:

e Las necesidades de insumos estan determinadas de acuerdo con los registros
histéricos del balance de agua de entrada, proceso y salida en la planta.

e Las necesidades de insumos estan registradas en los formatos establecidos.

e Las Ordenes de pedido estdn acordes con las necesidades y estimaciones
cuantificadas.

e Las ordenes de pedido se tramitan de conformidad con los procedimientos
establecidos por la empresa.

e ElI personal necesario para la operacion se solicita siguiendo los

procedimientos empresariales, precisando la ocupacion u oficio requerido y

justificando su necesidad. j

Fuente: Adaptado de Titulacion: Operacion de sistemas de potabilizacion de agua. (Nivel 3) Norma TA302

Publicacién de la matriz DACUM

La publicacion de la matriz DACUM se divulga con la fecha de elaboracion y
con los créditos correspondientes a todos los trabajadores que participaron en
su elaboracion. Debe ser divulgada basicamente para fines de capacitacion,

reclutamiento y disefio de programas formativos.

La matriz DACUM se utiliza para analizar ocupaciones desde los niveles
profesional, directivo, técnico y operativo. Su aplicacién es flexible en cuanto a
su profundidad de desarrollo y se orienta a la elaboracion de programas
formativos y a disolver la brecha entre el contenido de estos programas y lo
gue realmente ocurre en el trabajo. Es util para las instituciones de formacion

gue quieran implementar programas basados en competencias en los que se
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requiere una cuidadosa identificacion de las tareas; tareas que se relacionan

directamente con las competencias que se obtendran.

El desarrollo de esta metodologia descuida un poco el andlisis de aspectos
como las actitudes de liderazgo, comunicacion y las interacciones sociales
que acontecen en el ambiente laboral, esto debido a su concentracidon

analitica en el desempefio como tal.

El método AMOD (A Model)

El modelo AMOD (“un modelo”, por su sigla en ingles), utiliza como base al
DACUM vy le agrega la posibilidad de organizar las funciones (competencias) y
tareas (subcompetencias) desde el punto de vista del disefio del curriculo
formativo, de esta forma establece la secuencia en que puede hacerse la
formacion y aporta mayores bases para la evaluacion. El proceso para realizar
el AMOD se desarrolla de igual forma al DACUM hasta obtener la matriz de

competencias.

El ordenamiento AMOD *°

A partir de la matriz DACUM y con un comité de expertos, se identifican
grandes areas de competencia y se organizan secuencialmente en forma tal,
que su orden facilite el dominio del trabajador durante la capacitacion o
formacion. A cada una de las areas de competencia se asighan las tareas o
habilidades que a opinion de los expertos correspondan, para después realizar
un ordenamiento segun la complejidad de las tareas (subcompetencias) o
habilidades de cada funcion (competencia), es decir, se organizan las tareas
que componen cada funcion empezando por las mas simples y avanzando
hacia las mas complejas, esto debe hacerse con cada una de la funciones

principales que integran la ocupacion.

“6 Mertens, Leonard. Metodologia AMOD para la construccidn de un curriculum de capacitacién, Seminario
taller, Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Buenos Aires, septiembre de 1998.
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Como resultado de esta etapa se tendra la ocupacion descrita a partir de sus
funciones con sus respectivas tareas ordenadas, de acuerdo a su grado de

complejidad.

El ordenamiento segun el criterio de aprendizaje: aproximandose al

curriculo

En esta etapa, el sentido de organizacién ya no se hace a partir del criterio de
complejidad de funciones y tareas; la organizacién cambia para enfocarse a la

forma en que deberia estructurarse el curriculo de aprendizaje de la ocupacion.

El AMOD toma las tareas y las agrupa enfocado en el criterio:

e ¢ Con qué empieza la formacién?
e ¢ Con qué continta?

e ;Con qué termina la formacion?

De esta manera se conforman grupos de tareas (pueden ser provenientes de
diferentes funciones), agrupadas con el criterio de facilitar el aprendizaje de la
funcién. El nivel de complejidad para el aprendizaje puede orientarse de lo
practico a lo teérico, o de lo mas simple a lo mas complejo. Los expertos
pueden mezclar estos dos enfoques segln su opinidn para acercarse a las
condiciones reales en que se lleva a cabo el aprendizaje para la ocupacion en

analisis.*’

Proceso resumido del AMOD

e Realizar proceso DACUM hasta obtener la matriz validada

“" Irigoin, Maria E. Equidad en la educacién superior. En Revista de la calidad en la educacién. Santiago de
Chile, 1999.
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e Ordenamiento de las tareas de cada funcion; desde la mas facil

hasta la mas dificil y

e Estructurar “moédulos” combinando tareas aun de diferentes

funciones, con el criterio de facilitar el aprendizaje.

Este criterio consiste en colocar los moédulos en orden de complejidad; es
decir: ¢con qué debe empezar el aprendizaje? ¢ Con qué continda? ¢,Con qué
termina? Al efecto puede usarse el criterio de ir de lo mas facil a lo mas dificil

o de lo particular a lo general, o el que sefiale la experticia del grupo.

Al final del proceso se obtiene una matriz con médulos que agrupan tareas
correspondientes a diferentes funciones, con un nivel de complejidad similar

que va aumentando a medida que se avanza de médulo.

La organizacion de esta matriz esta totalmente enfocada hacia la formacion
pero corresponde en todo a las competencias identificadas. Cuando esta
disponible la matriz AMOD, debera llevarse a cabo un proceso de revision y

validacién que garantice su representatividad.

El método SCID*®

El SCID (Systematic Curriculum and Instructional Development)*® es una
metodologia enfocada al desarrollo de un curriculo relevante, mediante un
analisis detallado de las tareas identificadas en el DACUM, realizado con el fin
de facilitar la identificacion y realizacion de acciones de formacion altamente

relevantes para las necesidades de los trabajadores.

El proceso puede basarse en otra forma de descripciébn de subprocesos

integrados al ejercicio de la ocupacién, como la identificacion de subprocesos

“® CONOCER, Andlisis ocupacional y funcional del trabajo, Madrid, IBERFOP-OEI, 1998 y en
www.cinterfor.org.uy/competencia laboral/herramientas
“° SCID (Desarrollo Sistematico e Instruccional de un Curriculum)

108



a partir de entrevistas y observaciones de trabajadores expertos (master

performers). *

Analisis del SCID

En esta fase el SCID realiza una detallada revision de todas las tareas que
integran cada funcion establecida en la matriz DACUM, para después

desagregar cada tarea en sus pasos constructivos, definiendo para cada paso:

e El parAmetro estandar de ejecucion,

e Las necesidades de equipos y herramientas,

e Los conocimientos técnicos aplicados,

e Los aspectos de seguridad e higiene,

e Las decisiones que debe tomar el trabajador,

e Las indicaciones mas importantes a tener en cuenta en la ejecucion de
la tarea 'y

e Los errores mas comunes que puede cometer.

Para este analisis es preciso construir una matriz que contenga cada paso de

la tarea desagregado con los datos mencionados.

Esta matriz, de sucesivas especificaciones, es la que facilita el disefio de
curriculos formativos, debido a que permite el acceso a informacion necesaria
para definir las guias de aprendizaje, materiales didacticos y la guia para el

docente con los deméas materiales requeridos.

* Mertens, Leonard. Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo, Cinterfor/OIT,
1996.
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Disefio del SCID

e Se establecen las estrategias (modalidades y métodos de entrega)
para la ejecucién del programa formativo,

e se establecen los objetivos del programa de formacion,

¢ se disefan los instrumentos de evaluacion del aprendizaje y

e se especifica la logistica requerida para ejecutar el programa formativo.
La especificacion logistica del programa incluye la definicion del
proceso de ingreso de alumnos (cuando, quién lo efectia, donde), las
necesidades de formacion de los docentes, la sede para ejecutar la
formacion, maquinarias, equipos didacticos y materiales formativos,
duracién del curso y recursos de financiamiento necesarios para su

ejecucion.

Desarrollo metodolégico

e La definicion del itinerario del programa de formacion y
e las posibilidades de certificacién parcial o total de acuerdo con las

funciones y tareas consideradas.

Ejecucidn de la capacitacion

Una vez elaboradas las cartillas guia para los alumnos, los medios didacticos
de apoyo y la guia para el docente, se realiza la capacitacion de acuerdo a lo
planificado teniendo en cuenta que este método exige la realizacién de una

evaluacion formativa de los aprendizajes y documentar la operacion.
Al finalizar, se realiza una evaluacion que permita analizar la ejecucion y

generar retroalimentacion para posteriores aplicaciones del programa de

formacion.
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Resumen del proceso SCID

GréaficaN° 5

Efectuar el analisis de las necesidades

Efectuar el analisis ocupacional (DACUM)
Validar el andlisis ocupacional

Seleccionar las tareas para la capacitacion.
Analizar las tareas una por una

Andlisis <

\ Establecer los conocimientos basicos necesarios para efectuar las tareas.

Determinar la modalidad mas apropiada para la capacitacion
Establecer los objetivos de aprendizaje

Disefio 3 , o .
Desarrollar los parametros de desempefio requeridos

Disefiar el proarama de capacitacién.

Desarrollar el perfil de competencia
Elaborar las guias de aprendizaje
Elaborar las ayudas para el trabajo
Desarrollar los medios didacticos

Desarrollo
Instruccional

AL
e o o o o

Realizar prueba piloto y revisién del material elaborado.

Operar el plan de capacitacion
Realizar la capacitacion

Operacion < - i
Y Efectuar la evaluacion formativa (durante)

Documentar los resultados.

e Efectuar la evaluacion sumativa (al finalizar)
Evaluacién e Analizar la informacion recolectada

e Tomar las medidas correctivas necesarias.

Fuente: Los autores

3.3.2 El Analisis Funcional (AF)

A diferencia de los métodos hasta ahora presentados, que se centran en
revisar las funciones, tareas y ocupaciones con referencia a un cargo
(trabajo); sin examinar las relaciones con su contexto organizacional, el AF
empezo6 a considerar la funcion de cada trabajador en una relacion sistémica

con las demas funciones y con el entorno organizacional mismo.

El andlisis funcional se utiliza como herramienta para identificar las

competencias laborales inherentes al ejercicio de una funcién ocupacional. Tal
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funcion puede estar relacionada con una ocupacién, una empresa, un grupo
de empresas o todo un sector de la produccion o de los servicios. Es de
amplia utilizacion en paises que cuentan con sistemas de certificacion de
competencias basados en estandares o normas de competencia. De hecho,
en los sistemas normalizados de certificacion, el analisis funcional se utiliza
para identificar las competencias que son la base de la elaboracién de las

normas.

Por ejemplo, el AF es de plena utilizacién en el Sistema Nacional de
Calificaciones Vocacionales Basado en Competencias,®* del Reino Unido y en
el Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo (SNFT)*? de Colombia.
Ambos sistemas utilizan estandares de competencia laboral; descripciones de
logros laborales que se deben alcanzar en un area laboral determinada. El
método estd ampliamente difundido entre los organismos y gremios que
participan en el sistema de certificacion de competencias. Es el mas usado, ya
sea en su forma original de los NVQ® o con algunos de los varios métodos

empleados para efectuarlo.

En Colombia se utiliza en mismo tipo de método aplicado por los britanicos.
Cuadro N°7

7 . . ey .
El Servicio Nacional de Aprendizaje SENA lo define como:

N

Método mediante el cual se identifica el propésito clave de un area objeto de
analisis, como punto de partida para enunciar y correlacionar sus funciones
hasta llegar a especificar las contribuciones individuales. Este método facilita

la definicion de unidades de aprendizaje y el establecimiento de Normas de

Competencia Laboral. y

Fuente: Guia para la identificacion de Normas de Competencia y Titulaciones con base en el Analisis
Funcional, Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, Divisién de Estudios Ocupacionales. Bogotéa, 1998.

El SENA en la Guia para Identificar Normas, fundamenta el AF a partir de dos

aspectos basicos:

5! National Vocational Qualifications (NVQ).

%2 Cuyo objetivo fundamental es elevar el nivel de cualificacién y competencia de la fuerza laboral del pais

% NVQ’s corresponde a National Vocational Qualifications que se definen como “calificaciones que evaltian
las habilidades y conocimientos que los trabajadores necesitan para realizar su trabajo en forma efectiva”,
(BTEC, 1998).
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e Es un proceso experimental. No existen procedimientos exactos para
realizarlo, estos se van construyendo con los aportes de los
participantes. Como tal, no consiste en la aplicacion de una formula
matematica exacta, mas bien es un proceso de analisis del trabajo en

sus funciones integrantes.

e EI proceso se desarrolla con expertos de la actividad laboral,
representantes de los empleadores y los trabajadores, siguiendo los

lineamientos metodoldgicos del AF.

Principios del Analisis Funcional

Los sistemas que aplican el analisis funcional, cominmente resaltan principios

tales como:

e El analisis funcional se aplica de lo general (el Propésito Clave) a lo
particular (la descripcion de los procesos).

e EI analisis funcional debe identificar funciones delimitadas,
separandolas de un contexto laboral especifico.

o El desglose en el andlisis funcional se realiza con base en la relaciéon
causa-consecuencia.

Para este efecto se utiliza un arbol funcional o mapa funcional.>

Se espera
gue en él se incluyan las actividades de las personas, no el funcionamiento de
los equipos. Por ejemplo, una funcién podria ser: “Monitorear y ajustar la
operacion de sistemas de tratamiento de agua”, mientras que “tratar agua”

seria la expresion de una operacién del proceso.

* Representacién grafica de los resultados del andlisis funcional. Su forma de “arbol” (dispuesto
horizontalmente) refleja la metodologia seguida para su elaboracion en la que, una vez definido el propésito
clave, este se desagrega sucesivamente en las funciones constitutivas. (Cinterfor/OIT, 1998)
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Los pasos para realizar el AF son:

Conformar el grupo de expertos (Mesas sectoriales).

2. Fijar el proposito clave: establecer el proposito clave y alcance del

analisis a efectuar.

Desarrollar el mapa funcional.

Identificar las normas de competencia y redactar los elementos de

competencia.

Redactar los criterios de desempefio.

Redactar el campo de aplicacion.

Redactar las evidencias de desempefio y producto.

Redactar las evidencias de conocimiento.

© ® N o O

Asegurar la calidad del estandar.

La Mesa Sectorial

El grupo de expertos (Mesa Sectorial) es uno de los mecanismos operativos
bésicos aplicados por los sistemas nacionales de certificacion, se crea para
lograr la necesaria concertacién entre Gobierno, empresarios, trabajadores y
Sector educativo. Su objetivo fundamental es concertar las normas de
competencia laboral que se utilizaran como referente para certificar la

idoneidad de los trabajadores de cada sub-sector.

f Una vez organizado y preparado el grupo de expertos, el primer paso del Aﬁ\

\_ funcion productiva de servicios que interesa analizar?

consiste en definir el propdésito clave en el nivel en el que se esta trabajando.

El AF comienza con la siguiente pregunta:

¢Cual es el propésito clave de la ocupacién, organizacién laboral o

J

Fuente: Guia para la identificacion de Normas de Competencia y Titulaciones con base en el Analisis
Funcional, Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, Divisién de Estudios Ocupacionales. Bogot4a, 1998.
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El AF puede desarrollarse en el nivel de ocupacion (ejemplo: Operador de
planta de tratamiento) o de organizacion laboral (ejemplo: Acueducto
Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.); sin embargo la gran mayoria de
sistemas nacionales de certificacion que aplican el AF, lo realizan en los
sectores productivos o de servicios del pais (ejemplo: sector: servicios, Sub-
sector Agua Potable y Saneamiento Basico). En todo caso, su logica es
deductiva asi que avanza desagregando sucesivamente desde lo general
hasta lo particular en el ambiente que se aplique.

En adelante, el Documento expondra el andlisis funcional para casos de

sectores especificos de la produccidn o de los servicios.

El propésito clave es el enunciado que define aquello que el sector bajo andlisis
permite alcanzar o lograr. Se redacta siguiendo la regla de iniciar con un Verbo, luego
el Objeto sobre el que aplica la accién del verbo y finalmente, una Condicion.

Fuente: Guia para la identificacion de Normas de Competencia y Titulaciones con base en el Analisis Funcional,
Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, Division de Estudios Ocupacionales. Bogotéa, 1998.

Cuadro N° 8
4 : : N
EJEMPLO DE PROPOSITO CLAVE O PROPOSITO PRINCIPAL

Sub-sector Agua Potable y Saneamiento Basico:

Proveer los servicios de agua potable y saneamiento basico, logrando los estandares

de calidad y eficiencia empresarial definidos para el sector y cumpliendo la

\_normatividad ambiental vigente. )

Fuente: Documento Informativo, Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Direccion de Agua
Potable, Saneamiento Basico y Ambiental Republica de Colombia. Febrero, 2005.

Después de definir el propoésito clave del sector se avanza en la construccion

del mapa funcional con la pregunta:

¢ Qué hay que hacer para que esto se logre?
Normalmente se efectla esta pregunta hasta llegar a tres o a lo sumo cuatro
niveles de desagregacion de lo que se va configurando como el mapa

funcional. En él se describen las funciones principales, luego las funciones

basicas, las subfunciones y finalmente la descripcion de los procesos a un ni-
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vel de desagregacion que al analizarlo se encontrara que comprende
funciones que ya pueden ser cumplidas por personas capaces de realizarlas.
Es justo en ese punto donde se ha encontrado una funcion atribuible a una
ocupacién; como la funcion define un logro laboral, se habra identificado una

competencia.

El analisis funcional concluye cuando se identifican aquellas funciones que
corresponden a logros que son alcanzados por una persona. Estos logros,
también llamados realizaciones profesionales o elementos de competencia,
corresponden al ultimo nivel de desagregacion al que se hace mencion y se
considera que son la especificacion Ultima y precisa de la competencia

laboral.

El esquema del Mapa que se obtiene, se muestra en la grafica N° 6. Cabe
resaltar que su ramificacion no necesariamente debe ser simétrica; en
algunas funciones puede desagregarse mas que en otras, dependiendo de la

funciéon misma.

Grafica N° 6
¢Qué hay que hacer (Cémo)? ——p
| FUNCION
PRINCIPAL .
SUBFUNCION
PROPOSITO FUNCION FUNCION -
CLAVE PRINCIPAL BASICA SUBFUNCION
SUBFUNCION
- FUNCION FUNCION
PRINCIPAL BASICA
<—— ¢Paraqué?

Fuente: Documento Informativo, Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Direccion De Agua Potable,
Saneamiento Basico y Ambiental Republica de Colombia, Febrero, 2005.

Un aspecto a considerar cuando se trata de detectar un posible elemento de

competencia, es que exista la posibilidad de enlazar previamente la expresion:
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“La persona (trabajador) debe ser capaz de...” con el enunciado del

elemento de competencia (realizacion profesional).

Si este enlace, no es ni técnica, ni gramaticalmente posible, no se contara con
el referente para constituir los componentes normativos que sustenten la
identificacion de la competencia laboral, comprometiendo asi la calidad del

proceso y, consecuentemente, de la norma de competencia que se elaborara.

Por ultimo, el analisis funcional desarrollado en un pais por su sistema
nacional de certificacion de competencias, tendra mapas funcionales en el
rango de sub-sector, en este caso es fundamental la estandarizacion, la no
repeticion de funciones y el valor de la transferibilidad de las competencias

entre diferentes sub-sectores.

Caso aplicado: Identificacion de competencias en Colombia

En Colombia la identificacion de competencias se lleva a cabo a partir de tres

procesos basicos ligados al método de Analisis Funcional:

e La caracterizacion del Sub-sector,
¢ el analisis funcional y

e el mapa funcional.

Para el caso especifico del Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento
Basico, el primer trabajo que se le asigné al equipo técnico de la Mesa
Sectorial, fue el de realizar el estudio de caracterizacion ocupacional, el cual
contempla los aspectos mas relevantes que describen este Sub-sector, tales
como: su origen, propésitos, tipo de empresas que lo conforman, tipologia de
su recurso humano, gremios y asociaciones, entidades reguladoras, entidades
publicas relacionadas con él, su marco legal, las politicas del gobierno con
relacion a las empresas prestadoras de los servicios de acueducto,

alcantarillado y aseo y sobre todo la historia de los procesos de formacién de
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sus trabajadores.

Con base en este estudio se desarrollo el AF. Esta caracterizacion permitio la
desagregacion y el ordenamiento légico de las funciones productivas
identificadas para empresas del Sub-sector, teniendo como soporte
estructural la participaciéon de la Mesa Sectorial (los representantes del
Gobierno, los empresarios, los trabajadores y el sector educativo). EI Anexo

4, muestra el mapa funcional que se obtuvo como resultado.

Con el mapa funcional, se logré identificar las Areas Ocupacionales del Sub-
sector. Estas areas corresponden al conjunto de responsabilidades y
funciones laborales que normalmente puede asignarse a uno 0 mas puestos
de trabajo, pero que en si misma describe una denominacion laboral

representativa del Sub-sector.*

Justamente, una de las ventajas del andlisis funcional es la de no trabajar
bajo el enfoque de tareas, tipico del andlisis de ocupacional, se trata mas bien
de especificar funciones con una mayor flexibilidad y amplitud que las

contempladas desde un puesto de trabajo.

Cuadro N°9

Basico, necesarias en el desarrollo de Normas de Competencia Laboral:

.

fCon base en la Caracterizacion Ocupacional y el Mapa Funcional, se identifican Ias\
siguientes Areas Ocupacionales para el Sub-sector Agua Potable y Saneamiento

1. Tratamiento de Aguas.

2. Distribucion y Recoleccion de Aguas.

3. Recoleccién, Tratamiento y Disposicion de Residuos Sélidos.

4. Mantenimiento de Sistemas de Agua Potable y Saneamiento Basico.

5. Gestibn Administrativa y Financiera de Empresas de Servicios Publicos
Domiciliarios.

6. Gestion Comercial de Empresas de Servicios Pulblicos Domiciliarios.

J

Fuente: Estudio de Caracterizacion de Agua Potable y Saneamiento Bésico. Servicio Nacional de Aprendizaje

Bogota D.C. junio de 1998

% Por ejemplo, el documento hace referencia al area ocupacional de “Tratamiento de Aguas” y no al puesto
de trabajo de “Operador de Planta de Tratamiento”; o al area de “Distribucion y Recoleccion de Aguas” y no
al puesto de “Inspector de Redes de Acueducto”.
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Una vez elaborado y revisado el mapa funcional, se habra identificado las
unidades (normas) y los elementos de competencia consecuentes. Las
unidades o normas de competencia estan constituidas por varios logros
laborales (elementos de competencia) que deben ser llevados a cabo para
gue la funcién laboral pueda considerarse ejecutada. Se les llama unidades o
normas, porque representan un Unico aspecto, de varios, dentro del
desempefio laboral que puede ser descrito y desagregado en las realizaciones
constitutivas. Por su parte, los elementos de competencia en algunos paises
pueden ser llamados realizaciones profesionales, debido a que son logros

alcanzables por personas en ambientes laborales.

Cuadro N° 10

\_

mrea ocupacional: Tratamiento de Aguas \

Normas de competencia

Suministrar el agua cruda para tratamiento.

Asegurar la provision del personal y los elementos requeridos en los procesos de

produccion.

Caracterizar fisica, quimica y microbiolégicamente el agua en los procesos de

tratamiento.

Monitorear y ajustar la operacion de sistemas de tratamiento de agua.

Generar informacién para apoyar la toma de decisiones empresariales.

Asegurar las condiciones de salud y seguridad en el puesto de trabajo.

Cumplir requerimientos ambientales en procesos de tratamiento de agua y residuos/
J

sélidos.

Fuente: SNFT; Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico normas de competencia laboral que
integran la titilacién en tratamiento de aguas para empresas de acueducto, alcantarillado y/o aseo (nivel 3)

Medellin, abril de 2000.

Tanto de las normas como de los elementos de competencia (realizaciones
profesionales) contindan manteniendo la estructura: Verbo/Objeto / Condicion.
En esta estructura de redaccidn; la condicién suele complementar a la acciéon
y se refiere a alguna limitaciébn o especificacion acerca de la supervisién
recibida o la calidad de la funcién descrita, en algunos casos puede obviarse
la condicion, cuando el tipo de funcién descrita asi lo indique.

Por ejemplo: “Suministrar agua cruda para el tratamiento”.
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Las normas y los elementos de competencia mantienen unas reglas para su
elaboracion. En el Anexo 5 se presentan los principios y reglas mas comunes

desarrolladas en América Latina para aplicar esta metodologia.

A continuacion, otros ejemplos de normas desarrolladas para el Sub-sector

Agua Potable y Saneamiento Basico.

Cuadro N° 11

f Area ocupacional: Distribucion y Recoleccién de Aguas. \

Normas de competencia

e Operar las redes de acueducto y alcantarillado con base en la demanda del
servicio.

e Hacer mantenimiento correctivo en las redes de acueducto y alcantarillado.

e Prevenir fallas de servicio con base en los procedimientos y manuales de
operacion y mantenimiento de las redes de acueducto y alcantarillado.

e Prolongar y renovar redes secundarias de distribucién y recoleccién de agua
siguiendo los planos y especificaciones técnicas.

e Generar informacion para apoyar la toma de decisiones empresariales.

e Asegurar las condiciones de salud y seguridad en el puesto de trabajo.

\. Y,

Fuente: SNFT. Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico normas de competencia laboral que integran la
titilacion Distribucion y Recoleccion de Aguas en Sistemas de Acueducto y Alcantarillado. (Nivel 3) Bogota, mayo
de 2000

Cuadro N° 12

/" Area ocupacional: Recoleccion, Tratamiento y Disposicion de Residuos Slidos. N\

Normas de competencia

e Cumplir los requerimientos ambientales en la operacién de sistemas de tratamiento de
vertimientos liquidos.

e Operar los equipos y componentes de los sistemas de tratamiento de acuerdo con los
manuales técnicos y de procedimiento.

e Caracterizar fisica, quimica y microbiolégicamente el agua en los procesos de tratamiento.

e Realizar las labores de mantenimiento preventivo que garanticen la continuidad del
tratamiento de vertimientos liquidos con base en manuales de operacion y mantenimiento.

e Generar informacion para apoyar la toma de decisiones empresariales

e Asegurar las condiciones de salud y seguridad en el puesto de trabajo

L %

Fuente: SNFT. Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico normas de competencia laboral que integran la
titilacién Operacién de Sistemas de Tratamiento de Vertimientos Liquidos. (Nivel 2) Bogota, mayo de 2000
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En el mapa funcional se hace gréfica la interrelacion entre el propdsito clave,
las normas de competencia y los elementos de competencia (realizaciones
profesionales); hasta ahi no se ha hecho una completa identificacion de la
competencia laboral. Para que la descripcién sea completa, se deben agregar
informaciones sobre; como saber si el elemento de competencia fue bien
efectuado (criterios de desempefo), 0 qué conocimientos se aplicaron para
lograr el desempefio, en qué contexto se realiz6 el desempefio 0 como
evaluar si fue un desempefio competente. Esta informacién se recoge en un
formato para cada una de los elementos. Cuando este formato se comparte en
su contenido por empleadores y trabajadores y si se utiliza como referente
para los programas de formacién, evaluacion y certificacion, se convierte en

un estandar o norma de competencia.

3.3.3 El Andlisis Constructivista

Otro tipo de andlisis utilizado para identificar competencias, es el que aplica un
constructivo denominado el Empleo Tipo Estudiado en su Dinamica (ETED)®.
Este enfoque promovido por el CEREQ,"" establece el concepto de las
competencias como a un cumulo de situaciones individuales o
suficientemente proximas como para constituir un nucleo de ellas; un piso

comun como entidad coherente.

Cuadro N° 13

tipos de criterios:

¢ Lafinalidad global o rol profesional,
e La posicion en el proceso de produccion y
e Elrol de interfase.

\

7 El ETED describe el ntcleo de los empleos, entendido como empleo tipo, segln tres \

J

Fuente: Mandon N. (1998), "Analyse des emplois et des compétences: la mobilisations des acteurs dans I'approche
ETED", Marseille, Céreq Document N° 135.

*® | 'emploi type dans sa dynamique (El empleo tipo en su dinamica).

*" Centre d’Etudes et de Recherches sur les Qualifications (Centro de Estudios e Investigaciones sobre las

Calificaciones) de Francia.
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Cuadro N° 14

En el ETED, el trabajo competente se caracteriza por:

La capacidad de enfrentar imprevistos
La dimensidn relacional

La capacidad de cooperar

La creatividad.

Fuente: Mandon N. (1998), "Analyse des emplois et des compétences: la mobilisations des acteurs
dans l'approche ETED", Marseille, Céreq Document N° 135.

El ETED exige la observacion de dos principios basicos:

e Variabilidad. Hay que mostrar el trabajo en su variabilidad.
e Tecnicidad. Hay que otorgar un justo lugar al accionamiento de la
maquina, la puesta en marcha del método de trabajo, la aplicacién de los

reglamentos y también a la intervencién sobre el material.

La intensién del ETED, es aproximarse a la naturaleza del trabajo de modo
que muestre los saberes propios de la transformaciéon de un bien o servicio,

es decir, los saberes movilizados (Saber, Saber ser y Saber hacer).

“La comprension de la competencia en el ETED corresponde a un conjunto de
atribuciones o de bloques de actividad coherentes desde el punto de vista del
individuo y desde el de la organizacion productiva. Como busqueda de
coherencia en un rango amplio de actividades, el empleo tipo es el oficio en
las condiciones de variabilidad que introduce la produccion moderna. A
diferencia de otros enfoques que enfatizan el aspecto técnico organizacional
de la nocién, el ETED concibe la competencia a partir de una unidad de
n 58

referencia que vincula la escala de la gestidon y la escala humana y social.
(Rojas, 1999).

%8 Op. Cit.
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Ejemplo del método ETED *°

En la pagina siguiente (grafica N° 7) se muestra el estudio de los empleos en
restaurantes (restaurantes comunitarios, restaurantes comerciales e industrias
alimentarias) que confirma la presencia de empleos de produccién y de
ensamble culinario en estos sectores de actividad. Sélo los empleos de
produccién, es decir los cocineros, permiten el progreso profesional hacia las

actividades de encuadre y administracion.

El método ETED permite analizar las competencias movilizadas en estos
diferentes empleos y las posibilidades de progreso entre sus diferentes
actividades. Los empleos o cargos se definieron en los tres ambitos de
tecnicidad, organizacién o gestién, relaciébn o comunicacion. Se retoma aqui el
caso de las actividades técnicas. Los empleados de cocina y de restaurante
deben realizar actividades que se superponen, como la seleccion y
preparacion de los productos (con control de calidad y definicion de las
cantidades utiles). Progresivamente, el acceso a los oficios de cocinero o chef
de cocina puede hacerse mediante la coccién de productos brutos o

combinados hasta una produccion diversificada.

La separacién que se produce en la gestion de los empleos, con dificultades
para acceder a las preparaciones especificas efectuadas por el personal de
ensamble, refleja en gran medida un modo de gestion tradicional que no es

insuperable.

De esto da testimonio la aceptacion por parte del sistema educativo francés de
una remodelacién de sus diplomas sobre la base de este trabajo, y la
aprobacién por parte de los profesionales Chef, como referencia para la
creacion de titulos de rama que validan la experiencia profesional del

personal.

% Meriot Sylvie-Anne. En La restauration collective: analyse des besoins de formation pour une rénovation
des diplémes. Paris, Cereq Document N° 129, enero. 1998
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Grafica N° 7

Fuerte Entorno Empresarial
Complejidad i
Apreciaciones Limpieza o
comparativas de mantenimiento
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técnicos
Mantenimiento
del material de
Consulta de coccion
Chef o Jefe de documentos
cocina profesionales Limpieza del Valorizacion de las
material Modulacién preparaciones
utilizado enla
Consignacion composicién
Empleado de de controles de platos
restaurante efectuados /' | avado platos ¥ Puesta de
mantenimients las mesas,
decoracion
Aplicacibnde L——p de los platos
consignas de higiene — Preparacion y
ensamblado
Lavar Mesas Produccién  |Produccidn
Ensamblado tradicional culinaria
Lavar Productos —— Coccion de culinario en diversificada
materiales crudos | caliente
| »
. >
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Complejidad Fuerte
Seleccion de Complejidad
Productos

Fuente: Meriot Sylvie-Anne. En: La restauration collective: analyse des besoins de formation pour une rénovation
desdipldmes. Paris, Cereq Document N° 129, enero 1998.

Para aplicar el método de andlisis ETED se usan instrumentos tales como:

guias de entrevistas y cuadros de identificacion de actores.

Cuadro N° 15

Identificacion de
Entrevistas

.

[ .
Los pasos para aplicar el ETED son:

actores

Estructuracion de la informacion
Escritura y formalizacion de cada nocion
Retorno y validacion a los grupos técnicos formados por los titulares de los empleos. J

Fuente: Meriot Sylvie-Anne (1998), La restauration collective: analyse des besoins de formation pour une
rénovation des dipldmes, Cereq Document N° 129, enero.
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De los tres métodos de analisis (Ocupacional, Funcional y Constructivista)

este es el mas participativo, pues se orienta desde el proceso productivo e

incluye a las personas de menor nivel de calificacion o rendimiento.

Cuadro N° 16

fContenidos de un estudio ETED

El ETED tiene una ficha de identificacion, una ficha demogréfica, las fichas
de competencias y las fichas dinamicas.

Las fichas de competencias contienen:

e Atribuciones (¢ Qué hace?, ¢en qué red de relaciones?)

e Trayectorias (¢ De qué se hace cargo?, ¢para hacer qué?)

e Extensién del campo (¢ Cudl es la carga de trabajo?, ¢en qué
limites?)

e Condiciones de trabajo, aspectos particulares

e Saberes movilizados (saber, saber hacer, saber ser).

Las fichas dinamicas contienen:
e Variabilidad y elasticidad

e Filiacién de las competencias
& e Tendencias de evolucion.

N

J

Fuente: Mandon N. (1998), "Analyse des emplois et des compétences: la mobilisations des

acteurs dans l'approche ETED", Marseille, Céreq Document N° 135.

Los creadores del ETED destacan especialmente su cardcter holistico. En

palabras del autor Lageix: “Nuestro enfoque es holistico porque:

e relaciona tareas y atributos

e admite que en un desempefio concurran varias acciones intencionales

simultdneamente

e toma en cuenta el contexto y cultura en que tiene lugar la accion.

La propuesta formativa del enfoque holistico debe integrar:

e experiencia laboral

» 60

% | ageix M.P., Charmot D., Ley B., Erikson V., Planel R. En: L'emploi-type de conseiller en insertion des

PAIO et des Missions locales. Montpellier: Sources. 1996
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e conocimiento profesional (técnico)
e conocimiento general.

Desde el punto de vista de Eduardo Rojas, “...el holismo muestra una
dedicacion sustantivamente mayor a los aspectos relacionales y a los
aspectos practicos del desarrollo de la competencia. Se busca, en este
sentido, una concepcion del trabajo amplia, sin caer en la criticada asimilacion
de actividades sin relacion aparente alguna, y una nociéon de competencia
laboral que sea abarcativa, susceptible de desempefios en tareas y

situaciones distintas.” *

Como se muestra, son diversas las metodologias de andlisis y cada uno tiene
sus determinadas caracteristicas, ventajas y limitaciones. En los apartes
siguientes de este Documento se puede notar que el método con mayor
aplicacion es el Andlisis Funcional (AF), siguiendo en lineas generales los
trabajos que se hacen en Gran Bretafia, Espafia y Colombia, entre otros

paises.

4. NORMALIZACION DE COMPETENCIAS

El objetivo de las metodologias de identificacion, hasta ahora presentadas, es
el de lograr la mejor descripcion posible de los desempefios laborales que las
personas deben ser capaces de realizar. Estos desempefios deben ser
especificados claramente para que sirvan como referentes a la formacién,
evaluacion y certificacion de los trabajadores. Se suelen consignar en
formatos que incluyen informaciones sobre: los criterios para juzgar la calidad
del desemperio, los conocimientos y compresiones esenciales para lograr
esos desempefios, el tipo de evidencias requeridas para demostrar la
competencia y los campos o0 ambitos de aplicacion donde se lleva a cabo la
labor. Estos parametros son llamados componentes normativos debido a que

representan los componentes constitutivos de una norma de competencia.

¢! Cit. Op.
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Cuadro N° 17

y

Concepto de Normalizacién

Una norma de competencia es la especificacion de una capacidad laboral que incluye:

La especificacion sefialada es asumida por un determinado colectivo que incluye a los
representantes de los trabajadores, empleadores, instituciones educativas y, en el
& caso de los sistemas nacionales normalizados; el Gobierno. Y

\

La descripcion del logro laboral,

los criterios para juzgar la calidad de dicho logro,

los conocimiento y comprensiones esenciales requeridos por dicho logro,
las evidencias para demostrar el desempefio y productos realizados, y

el ambito o contexto en el cual se lleva a cabo el desempefio.

Fuente: Los autores

El Centro Interamericano de Investigacibn y Documentacién sobre la
Formacion Profesional (Cinterfor/OIT) dice: “La norma define un desempefio
competente contra el cual es factible comparar el desempefio observado de
un trabajador... Es una clara referencia para juzgar la competencia o aun no
competencia laboral. En este sentido la norma de competencia esta en la
base de varios procesos dentro del ciclo de vida de los recursos humanos: el
de seleccion, el de formacion, el de evaluacion y el de certificacion.”
(Cinterfor/OIT, 1999).

El Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo (SNFT) de Colombia,

define La norma de Competencia como: “...ULa norma de competencia

laboral se convierte en un facilitador poderoso en la creaciéon de un lenguaje
comun entre los diferentes actores de los procesos de formacion y

capacitacién de la empresa.” ®

%2 Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial. En Documento Informativo de la Direccién de
Agua Potable, Saneamiento Basico y Ambiental Republica de Colombia, Bogota D.C. febrero, 2005.
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//

\especificos los desemperios competentes de los trabajadores. y

N\

Antes de continuar con el tema de normalizacion, vale la pena aclarar que en
documentos anteriores al afio 2002, las Mesas Sectoriales hablaban de
unidades y no de normas de competencias, ya que para el caso colombiano,
el SENA no estaba aun facultado por ley como organismo normalizador. Hoy

en dia esta institucion ya cuenta con el aval para normalizar, en formatos

Fuente: Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo

El autor Leonard Mertens dice que la competencia incluye varios tipos de
estandares reproducibles en varios contextos (puestos de trabajo, empresas).
Resumiendo las palabras del autor, se puede decir que el estandar
“...constituye el elemento de referencia y de comparacién para evaluar lo que
el trabajador es capaz de hacer. La norma es una respuesta a la pregunta
sobre ¢qué tan bueno es el trabajador?”, y como respuesta incluye varios
elementos: a. Criterios de desempefio: margenes de ganancia, velocidad de
produccioén, errores, desperdicios y otros; b. Definicién de tiempo (frecuentes
en educacion); c. Definiciones minimas y objetivos: para niveles de entrada y

para obtener cierto nivel o tipo de reconocimiento.

La norma de competencia puede surgir con relacion al mercado laboral
externo, dice Mertens, “...es un sistema de informacion dinamica de lo que los
procesos productivos demandan a los trabajadores, convirtiéendose asi en
elementos orientadores para el sistema educativo y que sefiala lo que el
individuo sabe hacer. Un sistema asi mejoraria la ocupabilidad de las
personas, siempre y cuando las normas sean transferibles entre empresas y

se actualicen periédicamente.” ®3

4.1 TITULACIONES DE COMPETENCIA

Un area de desempefio ocupacional suele tener un cimulo de normas de

competencia en las cuales se evidencia los desempefios esperados. Estas

5 Cit. Op.
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normas se integran en titulaciones que facilitan su ubicacién el contexto

normativo de un pais.

En Colombia, el SENA defina a la titulacion como: “un conjunto de Normas de

Competencia Laboral, integradas en el ambito de una funcién productiva.

n 64

Estructura de la titulacién ©°

Las normas de competencia laboral que integran una titulacion pueden ser.

Normas Obligatorias: Incorporan las funciones que definen una base
amplia de competencia para el area de desempefio. Son

indispensables para obtener la titulacion.

Normas Opcionales: Definen desempenfios laborales particulares de un
grupo de trabajadores dentro del area de desempefio que, segun la
estructura de la titulacion, deben demostrarse para un ndmero
determinado de esas normas o para todas las normas de un grupo

opcional. Estas normas son indispensables para lograr la titulacion.

Normas Adicionales: Flexibilizan la titulacion al satisfacer necesidades
relacionadas con funciones muy especializadas que desempefian un
grupo reducido de personas en el area de desempefio ocupacional. No

son necesarias para alcanzar la titulacion.

Para establecer la estructura de la titulacion, el equipo técnico debe identificar

mediante del analisis grupal, cuales son las normas de competencia

obligatoria en la titulacién, cuales son opcionales y si existen normas

adicionales.

® Op. Cit.

®*Adaptado de: Giraldo Picon, Wilson: Metodologia de Evaluacién de Competencias Laborales en el Sub-
sector eléctrico: Aplicado en la empresa de Interconexién Eléctrica ISA. Bucaramanga, 2002.
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A las normas de competencia se les asigna un cddigo, estructurado con dos
letras nemotécnicas de area ocupacional, un digito que corresponde al nivel
de competencia ® establecido por el Sistema Nacional de Formacion para el

Trabajo (SNFT) y dos digitos mas para llevar el consecutivo de la norma.

Area Ocupacional Nivel Consecutivo
T A 3 0 1
e Area Ocupacional: Tratamiento de agua
e Nivel de Competencia: 3
e Norma: 01

Cuadro N° 18
7 N
Ejemplo de Titulacidon en el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento

Basico

Un ejemplo es la Titulacion Operacién de Sistemas de Potabilizacién de Agua Nivel 3.
Esta titulacién estad integrada por 5 normas de competencia obligatorias y 2
opcionales. Esto quiere decir que para obtener la certificacion en la titulacion se debe
obtener competencia en las 5 normas obligatorias y al menos en 1 de las normas
opcionales. Aqui el (Nivel 3) nos esta indicando que la Titulacion y las normas que la
componen van dirigidas a trabajadores de nivel educativo equiparable al de los
técnicos profesionales, con funciones variadas, una autonomia moderada Yy

responsabilidad delegada para orientar y supervisar a otros.

Cabe resaltar que en Colombia existe la posibilidad de certificar normas de
competencias laboral, es decir, los trabajadores tiene la posibilidad de certificar su
competencia frente una o varias normas de un titulacion, sin que esto implique la

\titulacién completa para un area ocupacional. y

Fuente: Los autores

% Citado en el capitulo 2, pagina 72.
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En la tabla N° 9 se muestra la forma méas conocida de una norma de
competencia, usualmente aplicada en el modelo inglés y colombiano. La
grafica N° 8 muestra un ejemplo del modelo de norma utilizado en el Sub-
sector de Agua Potable y Saneamiento Bésico. En ella, se presenta toda la
informacién concerniente a su origen y los objetivos de sus distintos
componentes normativos (criterio de desempefio, conocimientos vy
compresiones esenciales, campos de aplicacion y evidencias requeridas), las
cuales seran ampliadas conceptualmente en la elaboracion del contenido de la
norma.
Tabla N° 9

PRESENTACION CLASICA DE UNA
NORMA DE COMPETENCIA

TITULO DE LA NORMA: El de la funcion productiva definida a ese nivel en el
mapa funcional. Puede llevar una descripcién general del conjunto de elementos.

ELEMENTO DE COMPETENCIA: Lo que un trabajador es capaz de lograr

EVIDENCIAS REQUERIDAS PARA

CRITERIOS DE EVALUACION:
DESEMPERNO: -
EVIDENCIAS DE DESEMPENO:
Un resultado y un enunciado | DESEMPENO EVIDENCIAS DE
evaluativo que demuestra el | DIRECTO: PRODUCTO:
desempeiio del trabajador y o _
por tanto su competencia. Situaciones contra las Resultad_os tang|bles usados
cuales se demuestra el | como evidencia.
resultado del trabajo.

EVIDENCIAS DE CONOCIMIENTO Y

CAMPOS DE APLICACION: COMPRENSION:

Incluye las diferentes
circunstancias, en el lugar de
trabajo, materiales y ambiente
organizacional dentro de las
cuales se desarrolla la
competencia.

Especifica el conocimiento que permite a los
trabajadores lograr un desempefio competente.
Incluye conocimientos sobre principios, métodos o
teorias aplicadas para lograr la realizacion descrita en
el elemento.

GUIA DE EVALUACION: Establece los métodos de evaluacion y la utilizacion de
las evidencias para la evaluacion de la competencia.

Fuente: Documento Informativo, Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial, Direccion de
Agua Potable, Saneamiento Basico y Ambiental Republica de Colombia, Febrero, 2005.
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Grafica N° 8

NORMA DE COMPETENCIA

Pagina X de Y

) Version: XX
AREA OBJETO DE ANALISIS: AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO BASICO
AREA OCUPACIONAL: GESTION FINANCIERA

MESA SECTORIAL DE AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO BASICO

Norma GF-01: MANTENER EL SISTEMA DE INFORMACION CONTABLE EN

CONCORDANCIA CON LA NORMATIVIDAD.

ELEMENTO E1: ELABORAR LOS ESTADOS FINANCIEROS DE ACUERDO CON LOS
PROCEDIMIENTOS ESTABLECIDOS POR LA ENTIDAD.

CRITERIOS DE DESEMPENO

CONOCIMIENTO Y COMPRENSION
ESENCIALES

a. Elbalance general, estado de resultados, | 1.
estado de cambio de la situacién 2.

financiera, estado de cambios en el

patrimonio, flujo de caja efectivo, notasa | 3.

los estados financieros son elaborados de
acuerdo con la normatividad.

b. Los informes son preparados y revisados | 4.

de acuerdo con las solicitudes

c. Las labores del personal de apoyo son|g.

coordinadas de acuerdo con el manual de
procedimientos
d. La asesoria a las directivas de la empresa

sobre los estados financieros se realizan | /-

siguiendo los
entidad

e. Lainformacién sobre imprevistos en los
estados financieros es suministrada a la
gerencia de acuerdo con las politicas
institucionales

procedimientos de la

Principios de contabilidad (a, b, ¢)
Informatica: procesador de palabras, hoja de
célculo, software contable (a, b, c, d, e)
Normatividad financiera: decreto 2649/93 y
normas expedidas por la Superintendencia
de servicios publicos (a, b, c, €)

Estados financieros: balance general,
estado de resultados (d, €)

Estructura organizacion y lineas de mando
(a,b,c,d,e)

Relaciones interpersonales (c,d,e)

Comunicacion: tipos, condiciones en que se
realiza ( a,b,c,e)

RANGOS DE APLICACION

EVIDENCIAS REQUERIDAS

1.1 Manual

2. NORMATIVIDAD
2.1 Del sector

De Producto:
1. TIPO DE TECNOLOGIA PARA 1.

PROCESAMIENTO DE INFORMACION: | 2.
De desempefio:
1.2 Electrénica. 1.

Comprobantes contables diligenciados
Documentacién contable archivada

Codificacidn y digitacion de documentos
contables.

De Conocimiento:
2.2 De estados contables 1.

Pruebas sobre contabilidad y normatividad
aplicada.

Nombre del Centro: Nacional Agropecuario, La Salada
Jefe de Centro: Martha Elena Quintero Mufoz

Asesor Metodologico: Marta Lucia Hernandez

DD: 23 MM: 03 AA: 2004

Fuente: SNFT. Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico normas de competencia laboral que integran la
titilaciéon Gestién Financiera en Empresas de Acueducto, Alcantarillado y Aseo. (Nivel 3) Bogota, mayo de 2000
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Aun cuando la norma es solo una aproximacion de lo que un individuo debe
saber realizar, facilita la movilidad de la mano de obra y genera informacion
valiosa para un mejor funcionamiento de la formacion interna y externa a la
organizacion. Junto con la norma se debe establecer un procedimiento de
mantenimiento, revision y renovacién de las competencias en el tiempo, para
su actualizacién, conforme al avance del estado del arte cientifico y
tecnoldgico y al desarrollo del sub-sector. En los principales proyectos de
certificacion de competencias es usual encontrar periodos de renovacion de

las normas de competencias que fluctdan entre tres a cinco afos.

4.2 ELABORACION DEL CONTENIDO DE LA NORMA DE COMPETENCIA

Una vez especificadas las normas y los elementos de competencia, estos
ultimos se desagregan en: los criterios de desempefio, conocimientos y
compresiones esenciales, campos de aplicacion, evidencias de desempefio y

producto, y de conocimiento.

e Criterios de desempefio. Son las especificaciones de la calidad que
debe tener el desempefio descrito en el elemento de competencia.
Para la redaccion de los criterios de desempefio se sigue una regla
distinta a la empleada hasta ahora. En este caso se redacta iniciando
con un enunciado Yy finalizando con un criterio evaluativo. En el rango
de elementos de competencia se establecen los criterios de calidad
desempefio que corresponden al resultado que debe tener el

desempefio.

e Conocimientos y Compresiones Esenciales. Es necesario
complementar la descripcion del estandar, definiendo para cada
elemento de competencia los conocimientos y compresiones
esenciales necesarios e inherentes a los criterios de desempefio
descritos en la norma. En otras palabras, el fundamento tedrico que se

requiere para un desempefo competente.
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Campo de Aplicacion. Describe el ambiente, el equipamiento, las
relaciones personales y todos los otros aspectos de interaccion fisica
relacionados con el desempefio competente. “Tiene como propdsito
establecer las diferentes circunstancias con las que una persona se
enfrentara en el sitio de trabajo y son, en consecuencia, en las que se

pondra a prueba el dominio de la competencia de la persona.” ¢

Evidencias de Desempefio y Producto. Constituyen la prueba o
demostracion de la competencia; por tanto, permiten derivar si el
desempeiio al que se refiere el elemento de competencia ha sido
logrado o no. Estas evidencias pueden ser directas o indirectas. Las
primeras hacen alusion a la verificacion del desarrollo mismo del
trabajo mediante la observacion durante su ejecucion. Las evidencias
por producto son pruebas concretas resultantes del desempefio,

justamente los productos obtenidos del mismo.

Evidencias de Conocimiento. Corresponden a los conocimientos y
comprension esenciales que se deben demostrar para asi establecer
que el trabajador posee las bases necesarias para el desempefio
exitoso. “Muchas veces la demostracibn de que se tiene el
conocimiento esta en el desempefio mismo; lo cual se puede verificar
con preguntas del tipo ¢qué pasaria si.....? suponiendo cambios en la
ejecucion conducentes a verificar si los conocimientos y la
comprension permiten al trabajador tomar decisiones de ajuste a los
imprevistos.” ® Las evidencias de conocimiento y de desempefio se
complementan entre si para permitir la formacién de un juicio acertado

sobre la competencia de la persona.

: CONOCER. En Analisis Ocupacional y Funcional del Trabajo. Madrid, Programa IBERFOP 1998.
Ibid 30
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e Guia para la evaluacion. Se puede incluir en la norma de competencia
en la forma de breves indicaciones que faciliten después al evaluador,
la labor de recoleccion de las evidencias, como se vera en el capitulo
dedicado al tema evaluacion, consiste fundamentalmente en la

recoleccién de evidencias sobre el desempefio descrito en la norma.

La calidad de la norma es un aspecto fundamental para garantizar la
transparencia, confiabilidad y validez de la misma como base para la
evaluacién, formacion y certificacién. Normalmente la calidad de la norma se
asegura mediante un proceso de validacion a cargo de empleadores y
trabajadores. Es comun seleccionar un grupo diferente a aquel que participo
originalmente en su elaboracion y pedirle, con base en una breve ‘lista de
chequeo” que analice el contenido y verifique la claridad, pertinencia y

aplicabilidad de la norma.

4.3 LOS “CATALOGOS O DICCIONARIOS” DE COMPETENCIAS PARA
LOS CARGOS DIRECTIVOS

Esta denominacion hace referencia a las listas de competencias elaboradas
con el fin de dar una descripcibn de competencias requeridas para un
desempefio profesional especifico. En muchas ocasiones se elaboran sobre la
base del enfoque conductista, vale decir, intentando la descripcién de aquellas
competencias requeridas para los cargos de alta autonomia en la
organizacion. Normalmente, en un catalogo de competencias se incluye un
gran grupo de competencias clave (transversales), relativas a los cargos de
nivel de competencia 5, es decir, aquellos que corresponde a ocupaciones de
direccién y gerencia, los cuales tienen responsabilidades muy variadas y los

gue se les hace complicado la definicion de desempefios especificos.
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Generalmente estos cargos no son objeto de certificacion de competencia
porque debieron haber cumplido un programa de estudios universitarios o a
nivel de postgrado; sin embargo, algunas organizaciones llevan procesos
internos de valoracién de competencias a este nivel. Para ello, deben analizar
cuéles son las competencias que los cargos directivos poseen, en qué grado
y cuales deben desarrollarse. Existen diferentes métodos de analisis (feed
back 360°, assessment center, entrevistas de incidentes criticos, test de
evaluacion, etc.) el método elegido, debe ser explotable en cada
organizacion. Influyen en la eleccion del método, el tamafo, la cultura de la

empresa, la inversion y el tiempo disponible, etc.

Previamente a la identificacion de competencias de cada cargo, la empresa
debe reconocer cudles son sus las competencias clave o corporativas como
colectivo, para poder pensar en la empresa como una suma de aportaciones
de diferentes capitales: intelectuales, financieros, estructurales, tecnolégicos y
relacionales. Este proceso arranca a partir del plan estratégico de la

organizacion.

La representacion siguiente muestra el proceso de definicion y deteccion de

competencias para los cargos profesionales.

Plan Estratégico

A 4

Competencias clave de la organizacion

Competencias

corporativas Capital intelectual, financiero, estructural, tecnolégico y
relacional

Especificas (opcional) Clave (Transversales)

Competencias de

los cargos Matrices o0 mapas de competencias

profesionales

Catélogos o diccionarios de competencias
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Ejemplo de competencia de diccionario de competencias

Competencia | Orientacion al servicio

Es la disposicion para realizar el trabajo con base en el conocimiento de las

Definicion ) ) ) )
necesidades y expectativas de los clientes externos e internos.
Definiciones de nivel Descripcion de indicadores
< Realizar valoraciones de las _
) ] ) Poseen un trato cordial y amable.
35 necesidades de los clientes.
5
T < < Conocer los parametros de | Se interesan por el cliente como
L [a) - i .
) uEJ < servicio y atencion al cliente. persona.
o o)
w
o - o Se preocupan por entender las
a Identificar principales factores ) ) )
g < . necesidades de los clientes internos
= a ,E que afecta la comodidad de los .
2 w - ) ) y externos y dar solucibn a sus
o s < clientes y sus intereses.
< problemas.
o ] ) Realizan esfuerzos adicionales con
< Anticipar posibles quejas o ) )
[ . el fin de exceder las expectativas de
;(’ reclamos de los clientes. ) ]
los clientes externos e internos.

Fuente: |.S.G, Winter, Knowledge and competente as Strategic Assets

Las organizaciones laborales suelen tomar del diccionario, las competencias y
sus contenidos para aplicarlos a una ocupacion determinada y verificar si el

candidato a tal cargo cumple con las condiciones establecidas.

Para elaborar el diccionario hay que seguir un proceso de identificacion de las
competencias utilizando algunos de los métodos que se han descrito en el

presente capitulo.
En el Anexo 6 se encuentran competencias transversales para cargos

directivos de todo tipo. La lista de competencias incluye los grupos de
habilidades, valores y actitudes.
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4.4 ESTABLECIMIENTO DE LAS NORMAS DE COMPETENCIAS

A modo de resumen, en la grafica N° 9 se presenta la secuencia de pasos

elaborada con la ayuda del documento, Analisis Ocupacional y Funcional del

Trabajo, Programa IBERFOP, Madrid, 1998. La informacion encontrada

abarca desde la identificacion de competencias, hasta la elaboracion de la

norma. Al respecto, se resalta que dicha identificacién requiere de la previa

elaboracion de un estudio de caracterizacidon sectorial. Se presenta algunos

criterios necesarios para la identificacion y normalizacién de competencias,

una vez hecho dicho estudio:

Hablar de competencias significa hablar de capacidades movilizadas
para lograr un desempefio laboral, de ahi que en la identificacion de
competencias deban considerarse aquellas como la solucién de
problemas, la comunicacién efectiva, el analisis de informacién, la
toma de decisiones y todas aquellas que hacen que el trabajador sea
capaz de resolver situaciones emergentes en sus actividades y

movilizar sus competencias para lograr los objetivos de su ocupacion.

La identificacion de competencias puede hacerse por varios métodos.
Desde el DACUM, pasando por los Catalogos de Competencias, hasta
el Andlisis Funcional y el Andlisis Constructivista. EI AMOD y el SCID,
ademas de identificar las competencias, apoyan la elaboracion del

curriculo de formacion.
El Andlisis Funcional tiene una vision sistémica del trabajo, analiza el

trabajo desde el propdésito principal y descompone las principales

funciones necesarias para lograr dicho proposito.
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La norma de competencia especifica o que el trabajador debe lograr
(normas y elementos de competencia), la calidad con que lo logra
(criterios de desempefio) y la forma de evaluar si lo hizo bien

(evidencias de requeridas).

La norma es una referencia acordada por todos los interesados, en ese
sentido, es una descripcién normalizada de la competencia laboral. Se
utiliza como referencia para la formacion, evaluacion y certificacion de

competencias.
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Grafica N° 9

Vision grafica para guiar el desarrollo de las

competencias

Defina el
proposito clave

g

Estructura Verbo/Objeto/Condicion

Sea concreto, no adorne la definicion
Discuta con el grupo diferentes alternativas
No se estanque, avance y si es el caso,
reexamine luego.

AN N NN

Establezca las funciones
principales
(Normas de competencia)

.

v' Con la estructura Verbo / Objeto / Condicién

v' A partir del propésito clave pregunte:
¢ Qué hay que hacer para que esto se logre?

v' Las respuestas van configurando elementos de
competencia.

Establezca los elementos
de competencia

<

Con la estructura Verbo / Objeto / Condicion
A partir de la funcién anterior pregunte: ¢ Qué hay
que hacer para que esto se logre?

v' Las respuestas ya son logros laborales a nivel
de un trabajador. Entonces se han definido las

los elementos de competencias a los cuales se

les puede anteponer la frase: “el trabajador es

Especifique la norma por
cada elemento de

competencia:
normativos.

componentes

v/ Criterios de desempefio
v/ Conocimientos y
compresiones esenciales
Campos de aplicacion
Evidencias desempefio y
producto
v' Evidencias de
conocimiento

g

AN

v'  Defina los criterios de desempefio como la
calidad del desempefio esperado para cada
realizaciébn. Se redacta en la estructura:
Resultado + contenido evaluativo

v' El campo de aplicacién especifica el area fisica,
los materiales y equipos, las relaciones
interpersonales etcétera, que definen el
ambiente en el cual se da el

v' Desempefio

v Las evidencias son productos o]

demostraciones observadas.
v' También evidencias de conocimiento tedrico y
practico.

Verifique que la norma de
competencia esté completa

con sus componentes
normativos

v' Revise una vez mas

v' Valide la norma con otras personas quienes no
hayan participado en su elaboracién

v' Corrija segln las observaciones

v Publiqgue y difunda entre los entes de

capacitacion, empleadores, trabajadores.

Fuente: Los autores
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ANEXO 4

MAPA FUNCIONAL: SUB-SECTOR AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO
BASICO ©°

PROPOSITO CLAVE

PROVEER LOS SERVICIOS DE AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO
BASICO, CUMPLIENDO LOS ESTANDARES DE CALIDAD Y EFICIENCIA
EMPRESARIAL DEFINIDOS PARA EL SECTOR Y LA NORMATIVIDAD
AMBIENTAL VIGENTE.

% Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA).Mapa Funcional del Sub-sector. Presentacién. En: Estudio de
Caracterizacion de Agua Potable y Saneamiento Basico, p 78. Bogota D.C. junio de 1998.
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Funcién
Principal

Funciones
Bésicas

Subfunciones

A. GESTIONAR

LA

SOSTENIBILIDAD
DEL RECURSO

HIDRICO
APLICANDO
NORMATIVIDAD
AMBIENTAL

LA

Al. Proteger las

cuencas y
microcuencas
aplicando la

normatividad ambiental
vigente.

All.Desarrollar
programas ambientales
en coordinacién con la
entidad reguladora
ambiental de aire, suelo
y agua en la region, la
comunidad 'y otras
entidades del sector.

Al12. Vigilar las
cuencas y
microcuencas que
abastecen el sistema.

A2. Prevenir la
contaminacién de
fuentes hidricas, aire y
suelos controlando los
vertimientos liquidos y
la disposiciéon de
basuras con aplicacion
de la normatividad
vigente.

A21. Tramitar
concesiones de agua,
permisos de

vertimientos y licencias
ambientales ante los
organismos
competentes, en
concordancia con la
normatividad vigente.

A22. Controlar la
calidad de los
vertimientos liquidos
con aplicacion de la
normatividad vigente.

A23. Manejar gases y

lixiviados en las
condiciones técnico-
ambientales

determinadas.

A3. Cumplir los
reguerimientos
ambientales en
procesos de
tratamiento de agua y
residuos sélidos.

A31. Tratar los lodos
residuales provenientes
de los procesos de
tratamiento de agua.

A32. Disponer los
sedimentos tratados de

acuerdo con la
normatividad ambiental
vigente.

A33. Mantener las
instalaciones 'y el
entorno inmediato en
condiciones de aseo y
ornato.
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Funcion Funciones "
L L Subfunciones
Principal Basicas
A41. Promover en la
A4 Desarrollar | comunidad y en las
mecanismos de | industrias la cultura de

participacion
comunitaria en los
programas de
sostenibilidad
ambiental.

reduccion y
clasificaciéon de basuras
en las fuentes de
produccion.

A42. Fomentar
industrias que utilicen
materiales reciclables.

A43. Hacer campafas
sobre uso racional del
agua.

B. FORMULAR PLAN
DE DESARROLLO
EMPRESARIAL EN
CONCORDANCIA
CON PLANES
NACIONALES
SECTORIALES.

B1. Determinar el

balance y las
necesidades de
saneamiento basico
con base en
procedimientos y

técnicas vigentes para
el sector.

Ad4. Evaluar los
resultados de la
participacion
comunitaria.
B11. Caracterizar la

poblacién objetivo
presente y futura con
base en estudios de
poblacién.

B12. Determinar la
demanda del Servicio
de Acueducto y Aseo
con base en registros

histéricos y
proyecciones de
consumo.

B13. Prospectar la

disponibilidad del
recurso hidrico en la
region.

B2. Elaborar el plan de

Desarrollo de la
empresa con base en
la situacién y
proyecciones del
sector.

B21. Elaborar el plan

financiero para
satisfacer los
requerimientos del plan
de desarrollo

empresarial.

B211. Identificar y
consolidar los
requerimientos  de
recursos financieros

para el plan de
desarrollo
empresarial.

B212. Elaborar el
presupuesto con
base en los
requerimientos  de
inversion y
operacion 'y la
proyeccion de
ingresos.

B213. Gestionar
recursos de
financiacion con
base en los

requerimientos
consolidados.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

B22. Determinar
politicas de
administracion del
talento humano

acordes con el plan de
desarrollo empresarial.

B3. Formular proyectos
ajustados a las
politicas

empresariales,
necesidades
comunitarias y
condiciones
ambientales.

B31. Generar
alternativas de
solucién a necesidades
de agua y saneamiento
ajustadas a criterios
técnicos, econémicos,

ambientales y
financieros.

B32. Elaborar
proyectos
determinando su
factibilidad.

B33. Obtener recursos
para la ejecucion de
proyectos a partir de
sus estudios, disefios y
presupuestos.

B4.  Establecer el
sistema de control y
seguimiento al plan de
desarrollo empresarial.

C. FOMENTAR Y
EJECUTAR
PROGRAMAS DE
PROSPECTIVA E
INVESTIGACION Y
DESARROLLO
TECNOLOGICO
PARA LOS
SISTEMAS DE
AGUA POTABLE Y
SANEAMIENTO
BASICO.

C1. Crear y consolidar
centros de
investigacion en agua
potable y saneamiento
bésico.

C11. Generar y aplicar

esquemas de
investigacion bésica y
aplicada.

Ci2. Desarrollar
proyectos de
investigacion bésica y
aplicada.

C13. Generar y aplicar

estrategias y
mecanismos de
transferencia de
tecnologias.

C2. Promover y
fortalecer la
investigacion

tecnolégica en el
sector de agua potable
y saneamiento basico.

C21. Integrar al Sector
dentro de los Sistemas
Nacionales de Ciencia
y Tecnologia,
Innovacion, Calidad y
metrologia y
Formacion para el
trabajo.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

C22. Aplicar esquemas
de cooperacion
interinstitucional, en el
ambito local, nacional e

internacional para el
desarrollo de la
investigacion.

C23. Establecer y aplicar

mecanismos para
incentivar procesos
investigativos.

C24. Evaluar el impacto
de nuevas tecnologias en
los sistemas de agua y
saneamiento basico.

D. DESARROLLAR
LOS SISTEMAS DE
AGUA POTABLE Y
SANEAMIENTO
BASICO DE ACUERDO
CON LA
NORMATIVIDAD DEL
SECTOR.

D1. Elaborar estudios y

D11. Estructurar las
fases del proyecto y sus

glsenos detallados componentes

asados en el correspondientes.

anteproyecto

seleccionado.
D12. Disefar los
componentes del
proyecto, aplicando los
instrumentos y
herramientas cientificas y
tecnolégicas requeridas y
aceptadas.
D13. Establecer
cantidades de obra vy
recursos necesarios en
cada fase.

D2. Ejecutar proyectos | p>1  Construir  obras

cumpliendo las normas y

especificaciones
aprobadas.

civiles y hacer montajes
para sistemas de agua
potable y saneamiento
basico por contrato o
administracion delegada.

D22. Prolongar y renovar
redes de distribucion y
recoleccion de agua
siguiendo los planos y
especificaciones
técnicas.

D221. Instalar tuberias
menores de
distribucion de acuerdo
con los planos y la
normatividad vigente.

D222. Instalar tramos
iniciales de recoleccion
de agua y desaglies
domiciliarios aplicando
especificaciones
técnicas.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

D223. Instalar el
servicio domiciliario de
acuerdo a los

parametros de calidad
vigentes.

D3. Hacer interventoria
a los proyectos, con
base en condiciones
contractuales y
especificaciones
técnicas

D31. Verificar el
cumplimiento de las
especificaciones
técnicas y
contractuales en los
proyectos

D32. Recibir proyectos

terminados a
satisfaccion de
acuerdo con las

especificaciones
técnicas y condiciones
contractuales.

D33. Incorporar los
nuevos desarrollos a
los procesos de
prestacion de servicios
de agua y
saneamiento.

E. OPERAR LOS
COMPONENTES

DE LOS
SUBSISTEMAS DE
TRATAMIENTO,

DISTRIBUCION Y
RECOLECCION DE

AGUA DE
ACUERDO CON
LOS MANUALES

TECNICOS Y DE
PROCEDIMIENTOS.

E1l. Suministrar agua
cruda para tratamiento.

E1l. Mantener las
condiciones locativas
en los puntos de
captacion para
alimentar el sistema de
tratamiento.

El12. Mantener el
caudal de agua para
tratamiento en la linea
de conduccion.

E2. Operar los equipos
y componentes de los
sistemas de
tratamiento de acuerdo
con los manuales
técnicos y de
procedimientos.

E3. Operar las redes
de acueducto y
alcantarillado con base
en la demanda del
servicio.

E31. Ajustar la
produccion a la
demanda del servicio
de acuerdo con los
parametros
establecidos.

E32. Racionalizar el
uso de la red de
distribucion  mediante

su sectorizacion.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

E33. Atender las
emergencias por
disponibilidad de agua
de acuerdo con los
planes de
contingencia.

E34. Operar las
estaciones de bombeo
con sujecion a los
manuales técnicos.

F. CONTROLAR LOS
COMPONENTES DE
LOS SUBSISTEMAS
DE TRATAMIENTO,
DISTRIBUCION Y
RECOLECCION DE
AGUA DE ACUERDO
CON LOS MANUALES
TECNICOS Y DE
PROCEDIMIENTOS.

F1. Caracterizar fisico-
quimica y
microbiol6gicamente el
agua en los procesos
de tratamiento.

F11. Tomar muestras
de agua para su
andlisis de acuerdo a
los métodos estandar.

F12. Evaluar fisico-
quimica y
microbiolégicamente el
agua de acuerdo con

la normatividad
vigente.
) F21. Identificar las
F2. Controlar la calidad necesidades de
del servicio de ajustes y
a::uedugho d Y | mantenimiento a partir
acantl_arlda ° | del monitoreo de los
?“”.“p lendo —con .(,)S sistemas de acueducto
indices de gestion

establecidos

y alcantarillado.

F22. Regular los
equipos de control
manteniendo el caudal

de operacion
programando.
T F31. Controlar las
Fs.d_d Disminuir Ias| fugas y perdidas
perdidas en €11 técnicas en el

suministro de agua,
cumpliendo las metas
de agua no
contabilizada.

suministro de agua.

F32. Aumentar los
recaudos por
facturacion de agua,
disminuyendo la
diferencia entre el
agua producida y el
agua facturada.

G. MANEJAR LOS
RESIDUOS SOLIDOS
CON BASE EN LOS
PARAMETROS
TECNICO-
AMBIENTALES.

G1. Recolectar vy

transportar los
residuos sélidos
cumpliendo los

parametros técnico -
ambientales vigentes.

G11. Caracterizar la
produccion de residuos
sélidos determinando
su calidad y cantidad.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

G12. Seleccionar los

instrumentos de
recoleccién y
almacenamiento

acordes con la

caracterizacion de los
residuos

G13. Planear el
barrido, la recoleccién,
el transporte y la
disposicion final de las
basuras con base en la
caracterizacion y las

normas ambientales
vigentes.
G14. Recoger y

transportar las basuras
con base en la
caracterizacién y las
normas  ambientales
vigentes.

G2. Disponer y tratar
los residuos soélidos
con base en
parametros técnicos y
ambientales vigentes.

G21. Seleccionar el
sistema de disposicion
de los residuos sdlidos,
con base en la
caracterizacion de
dichos residuos.

G22. Operar los
sistemas de
tratamiento de
residuos sélidos
aplicando la

normatividad vigente.

H. MANTENER
LOS

COMPONENTES
DE LOS SITEMAS
DE AGUA
POTABLE Y
SABEAMIENTO
BASICO DE
ACUERDO CON

LOS MANUALES
DE OPERACION.

H1. Definir estrategias
que permitan mantener
los sistemas en
operacion.

H11. Identificar las
necesidades de
mantenimiento de
componentes del

sistema con base en
su funcionamiento y en
los manuales de
operacion.

H12.
disponer
herramientas,
materiales 'y equipo
necesarios en el
mantenimiento de los
sistemas.

Organizar y
personal,
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

H2. Atender el
mantenimiento
correctivo de los
sistemas de agua y
saneamiento.

H21. Priorizar  las

labores de
mantenimiento

correctivo de
acueducto y
alcantarillado de

acuerdo con las
necesidades
identificadas.

H22. Efectuar las
acciones previas a la
reparacion de acuerdo
con los procedimientos
técnicos establecidos.

H23. Reparar dafos y
fallas en elementos,
equipos y accesorios
de los sistemas de
agua y saneamiento
bésico.

H231. Reparar dafios

en las redes de
acueducto y
alcantarillado para

mantener el servio con
los estandares de
calidad.

H232.
reparaciones
electromecanicas y
electrénicas en los
sistemas para
mantener el servicio
con los estandares de
calidad.

Hacer

H3. Efectuar el
mantenimiento
preventivo y predictivo
de los sistemas de
agua y saneamiento.

H31. Prevenir y
predecir fallas de
servicio por dafios en
las redes de acueducto
y alcantarillado con
base en los
procedimientos y
manuales de operacion
y mantenimiento.

H311.  Verificar el
funcionamiento de
elementos, equipos y
accesorios de las
redes de acueducto
con los procedimientos

y manuales de
operacion.
H312. Mantener los

tanques y tuberias de
acueducto en las
condiciones de
limpieza y desinfeccion
indicadas en los

manuales de
operacion.

H313. Prevenir
inundaciones y
obstrucciones de

alcantarillado
desarrollando el plan
de mantenimiento.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

H32. Prevenir y
predecir fallas de
servicio por dafios en
los equipos
electromecéanicos y
electrénicos, con base
en los procedimientos
y manuales de
operacion y
mantenimiento.

H33. Mantener la
continuidad de los
procesos aplicando
programas de
mantenimiento

preventivo y planes de
contingencia

I. EFECTUAR LA
GESTION
COMERCIAL
CUMPLIENDO LOS
INDICADORES
DEFINIDOS PARA
EL SECTOR.

11. Comercializar los
servicios de agua Yy
saneamiento aplicando
las politicas tarifarias y
normativas.

I111. Efectuar estudios
de mercadeo de los
servicios de agua y
saneamiento.

112. Determinar
politicas comerciales a
partir de los
parametros y la
normatividad vigente.

113. Efectuar estudios
tarifarios con base en
los parametros
establecidos.

12.  Atender a los
usuarios aplicando las
politicas y
normatividad del
servicio al cliente.

121. Tramitar las
solicitudes de los
suscriptores nuevos en
el tiempo establecido
por la normatividad
vigente.

I122. Liquidar y cobrar
los derechos de
conexion 'y matricula
establecidos a partir de
estudios de factibilidad.

123. Cobrar los
servicios al usuario
mediante factura.

124. Atender las
peticiones, quejas y
recursos de los
usuarios en el tiempo
establecido por la
normatividad vigente.

150




Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

13. Facturar el servicio
con base en consumos
o tarifas minimas.

1I31. Determinar el
consumo con base en
la lectura de los
medidores o] el
inventario de
suscriptores.

132. Elaborar facturas
con base en consumos
y politicas tarifarias.

J. ADMINISTRAR LOS

RECURSOS CON
BASE EN LAS
POLITICAS

EMPRESARIALES Y
LA NORMATIVIDAD
VIGENTES.

J1. Administrar
recursos aplicando la
normatividad vy las
politicas
empresariales.

J11. Ejecutar el
presupuesto conforme
a la normatividad
vigente.

J12. Manejar
excedentes financieros
aplicando las politicas
empresariales.

J13. Producir, analizar

y evaluar el
presupuesto conforme
a la  normatividad
vigente y los
procedimientos
empresariales.

J14. Contratar disefios,
obras 0 servicios
aplicando la
normatividad vigente

J141. Preparar
términos de referencia
y pliegos de
condiciones.

J142. Seleccionar
contratistas con base
en calificacion de
firmas y evaluacion de
ofertas.

J143. Negociar los
contratos siguiendo los
procedimientos
empresariales 'y la
normatividad vigente.

J15. Realizar las
operaciones contables
aplicando las normas
vigentes.

J151. Clasificar 'y
codificar las cuentas
por servicios

J152.  Producir los

estados financieros en
concordancia con la
normatividad y
requerimientos
empresariales.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

J153. Registrar
operaciones contables
con base en los
soportes legales.

J16. Manejar la
tesoreria cifiéndose a
la normatividad legal y
requerimientos
empresariales.

J161. Recaudar pagos
de los servicios con
base en la facturacion.

J162. Hacer pagos de
acuerdo a los gastos

autorizados y
facturados y a la
programacion de

desembolsos.

J2. Desarrollar el
talento humano en le
marco de la
normatividad laboral y
las directrices del plan
de desarrollo
empresarial.

J21. Asegurar las
condiciones de salid y
seguridad en el puesto
de trabajo.

J211. Mantener el
ambiente de trabajo en
condiciones de
seguridad acordes a la
reglamentacion

empresarial.
J212. Mantener
condiciones
personales de

seguridad de acuerdo
con el reglamento de

salud y seguridad
ocupacional.
J22. Incorporar talento
humano al ambiente
laboral con base en
necesidades
funcionales y procesos
de seleccion.
J23. Capacitar a los
trabajadores de
acuerdo con las
necesidades
identificadas en el Plan
de desarrollo
Empresarial.
J24. Ejecutar
programas de
bienestar laboral.
o J311. Disponer
J3. Admln[st(ar los J31.__,Asegurar la personal, materiales,
recursos Ioglstlcos’y_ la | provision del personal insumos, equipos y
infraestructura  fisica || y I(_)s elementos | sreas de trabajo para
para mantener la | requeridos en los procesos de
cont!nwdad de los procesos de produccién
servios. produccién. _
J312. Identificar vy
recibir insumos
conforme a las normas
y especificaciones
vigentes.
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Funcion
Principal

Funciones
Basicas

Subfunciones

J313. Preparar
materiales, reactivos y
soluciones necesarios
en los procesos de
produccion.

J32. Adquirir los
equipos, herramientas,
suministros y servicios
requeridos para la
operacion empresarial.

J33. Administrar los
bienes inmuebles
segun los
procedimientos legales
y empresariales y los
requerimientos
técnicos.

J4. Verificar el
cumplimiento de las
normas legales vy
reguerimientos
empresariales en el
desarrollo de los
procesos
administrativos.

J41. Controlar la
ejecucién presupuestal
de acuerdo con las
normas vigentes.

J42. Analizar y evaluar
los estados financieros
en concordancia con la
normatividad vigente y
los requerimientos
empresariales.

J43. Controlar la
aplicacion de  los
procedimientos legales
y empresariales
establecidos para el
manejo de la cartera.

K.

MANEJAR

INFORMACION
EMPRESARIAL

LA

K1. Generar
informacién para
apoyar la toma de
decisiones
empresariales

K11. Obtener, registrar
y archivar informacién
de los procesos
técnico-administrativos

K12. Transmitir
informacién que apoye
la continuidad en la
operacion  de  los
procesos

K2. Mantener
informacién sectorial y
empresarial de
acuerdo a la
normatividad vigente

K21. Documentar los
desarrollos técnicos y
organizacionales  de
acuerdo con manuales
técnicos.
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FL.'"C.'OH Fur]c!ones Subfunciones
Principal Basicas

K22. Clasificar y
archivar informacion de
acuerdo con las
normas %
procedimientos
existentes
K23. Llevar registros
estadisticos de los
consumos, cobros y
pagos segln los
procedimientos y
normatividad definidos.
K24. Mantener el
catastro de
suscriptores 'y de
medidores actualizado
K25. Actualizar el
catastro de redes a
partir de los informes
técnicos
K31. Informar a los

Ks. Establecer | ysuarios sobre las

comunicacién con los
usuarios y el entorno
sectorial

novedades en la
prestacion del servicio

K32. Divulgar
informacién sectorial y
empresarial de
acuerdo con las
normas y
procedimientos
existentes

K33. Obtener
informacién requerida
por la empresa
siguiendo

procedimientos legales
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ANEXO 5
Con el fin de facilitar mayor informaciéon sobre la técnica del Analisis
Funcional, se incluye en este Anexo los principios y reglas mas comunes

desarrolladas en América Latina sobre esta metodologia.

PRINCIPIOS DEL ANALISIS FUNCIONAL™

MAPA FUNCIONAL

El mapa o arbol se inicia con el propdsito clave identificado (correspondiente a
lo que seria el producto integral para el caso de analisis de valor) y la
desagregacion o desglose de este propésito clave da origen a las distintas

ramas de las que se compone el arbol; normas y elementos de competencia.

La base del andlisis funcional es la identificacion mediante el desglose o
desagregacion y el ordenamiento I6gico de las funciones productivas que se
llevan a cabo en una empresa 0 en un conjunto representativo de ellas
(Sector). Segun se trate de la busqueda de elementos de competencia para la
configuracion de normas técnicas de competencia laboral, especificas para

una determinada organizacion o para un sistema de cobertura nacional.

PRINCIPIOS DEL ANALISIS FUNCIONAL

El analisis funcional se aplica de lo general (el Propdsito Clave reconocido) a

lo particular.

El andlisis funcional concluye cuando el analista se encuentra frente a las

funciones productivas simples consideradas como elementos de competencia.

™ Tomados de: CONOCER, El enfoque del analisis funcional, México 1998. www.cinterfor.org.uy. Servicio
Nacional de Aprendizaje SENA, Guia para la elaboracion de unidades de competencia y titulaciones, con
base en el analisis funcional, Divisién de Estudios Ocupacionales, Colombia 1999.
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Se ha preferido utilizar la expresion “de lo general a lo particular” y no la “de
izquierda a derecha” que a veces se utiliza, ya que esta Ultima puede dar idea
de que el mapa funcional corresponde, o que por lo menos estaria
emparentado, con la estructura jerarquica de la organizacion laboral, cosa que

no debe suceder.

El andlisis funcional debe identificar funciones delimitadas (discretas)
separandolas de un contexto laboral especifico, es decir, en el mapa debe
consignarse aquellas funciones que tengan claramente definidos su inicio y su
terminacién Por otra parte, las funciones no deben estar referidas (como es el
caso de las tareas) a una situacion laboral especifica, ya que de suceder esto,
se le restringe la posibilidad de identificacion de la capacidad de transferencia
y esta quedaria inscrita en el marco de un determinado puesto de trabajo. Un
aspecto que complementa lo anterior y que resulta Gtil para la expresion de las
funciones es el de mantener en todos los casos (puede evidentemente haber
excepciones) una estructura gramatical uniforme para las oraciones que
expresen las funciones. La estructura gramatical generalmente aceptada es la

constituida por:

[[ Verbo + Objeto + Condicién ]]

Conviene considerar algunas reglas claves en la elaboracién de un mapa
funcional. En el cuadro de la pagina siguiente, se encuentra un resumen

elaborado por el SENA (1999), que cuenta con tales reglas:
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Algunas reglas para elaborar el mapa funcional

Partir de un Propésito Clave

ANALIZAR DE LO | Mantener la relacién Causa-Consecuencia entre las funciones

GENERAL ALO | Desglosar hasta las Contribuciones Individuales

PARTICULAR Cada desagregacion debe tener, al menos, dos desgloses

El Mapa Funcional NO es necesariamente simétrico.

La funcién tiene un comienzo y un fin; su alcance es preciso

Cada funcién debe aparecer solo una vez en el mapa funcional

Redactar funciones en términos de resultados de desempefio y no

en términos de programas de capacitacion o formacién

ENUNCIAR
FUNCIONES Describir lo que hace el trabajador, no los equipos y las
DISCRETAS maginas
No referir la funcion a contextos laborales especificos
Evitar referirse a operaciones o procesos
Evitar identificar el mapa funcional con la estructura ocupacional
Evitar referirse a indicadores de productividad.
Las funciones se enuncian con Verbo + Objeto + Condicion
UTILIZAR UNA El Verbo debe ser “activo”, enfocado a la evaluacion del
ESTRUCTURA desempeiio laboral de las personas
GRAMATICAL El Objeto es aquello sobre lo cual ocurre el desempefio que
UNIEORME se evaluara

La Condicién debe ser evaluable y debe evitar el uso de calificativos

y condiciones irreales.

Evitar el andlisis excesivo de una palabra o frase

No entrar en discusiones pedagogicas y politicas.
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ELEMENTOS DE COMPETENCIA O REALIZACIONES PROFESIONALES

Un elemento de competencia describe los resultados y comportamientos
laborales que un trabajador debe lograr y demostrar en el desempefio de una

funcién en un area ocupacional especifica (SENA, 1999).

Los Elementos de Competencia (Realizaciones Profesionales)

a. Corresponden a funciones de ultimo nivel del mapa funcional
(Contribuciones individuales)

b. Identifican lo que una persona debe ser capaz de hacer en el trabajo
Describen los resultados de lo realizado y no los procedimientos

d. Estan expresados en un lenguaje que tiene sentido para empresarios,
supervisores, evaluadores, trabajadores y formadores

e. Describen funciones aplicables en los diferentes contextos donde el
trabajador debe demostrar su competencia

f. Permiten la demostracion y la evaluacién

g. Expresan précticas laborales seguras y saludables.

Ejemplo: Atender las emergencias por deficiencia de agua de acuerdo con los

planes de contingencia.

Un verbo especificando la actividad Atender
El objeto de la actividad ...las emergencias por deficiencia de agua
Condicion de la actividad ...de acuerdo con los planes de contingencia

La descripcion completa de un elemento de competencial, ademas del titulo,
incluye: los Criterios de Desempefio, el Rango de Aplicacion, el Conocimiento
y Comprensién Esenciales y las Evidencias Requeridas. Cuando esta

descripcion se toma como referente, previo acuerdo entre los empleadores,
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trabajadores e instituciones educativas y eventualmente gubernamentales, se

convierte en una norma de competencia.

CRITERIOS DE DESEMPERNO

Los criterios de desempefio expresan el como y el qué se espera del
desempefio para que una persona sea considerada competente en el
elemento de competencia. Sus enunciados corresponden a la respuesta
encontrada por un grupo de expertos a la pregunta: ¢Cémo puede saberse si
una persona es competente en el elemento de competencia? (SENA, 1999).
Expresan por lo tanto el nivel aceptable del desempefio en cada elemento de
competencia y son una guia para la evaluacién de la competencia laboral.

La satisfaccidon de todos los criterios de desempefio constituye la competencia

plena en un elemento. Se especifican para cada elemento de competencia:

a. Se redactan siguiendo la estructura OBJETO + VERBO + CONDICION,
donde el desempefio o el resultado esperado que se expresa con el
objeto y el verbo, debe poder evaluarse con base en lo enunciado en la
condicion.

b. Definen el nivel aceptable de desempefio laboral requerido para el
elemento de competencia.

Identifican nicamente los aspectos esenciales del desemperio.

d. Cada criterio de desempefio expresa un resultado critico, mediante una
declaracion evaluativa.

e. Forman una base precisa para el disefio de sistemas y materiales de
evaluacion.

f. Se expresan de tal manera que las evaluaciones del desempefio

puedan realizarse conjuntamente con los trabajadores.

Deben ser tan precisos como sea posible para minimizar los juicios subjetivos.

Describen los resultados observables, y no los procesos como la revision, o
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los procesos de pensamiento como “apreciar”, “entender” o “saber como”.

Incorporan aspectos de organizacion laboral (puntualidad, optimizacion de
recursos, manejo de contingencias) y de comportamientos laborales

interactivos.

CONOCIMIENTOS Y COMPRESIONES ESENCIALES

Son las teorias, principios, conceptos e informacion relevante que sustenta y
se aplica en los criterios de desemperio laboral para definir la competencia de
un trabajador.

En el sistema colombiano, los conocimientos y compresiones esenciales, se
relacionan a los criterios de desempefio mediante letras (a,b,c,...) con las
cuales se clasifican dichos criterios, es decir, cada criterio debe contar con los

conocimiento béasicos descritos en la norma.

En la pagina siguiente se muestra un ejemplo de la relaciéon entre estos

componentes normativos.
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Ejemplo de criterios de desempefio y conocimientos y compresiones

esenciales ajustados a ellos

Norma de Competencia:
Verificar la calidad de los andlisis de las muestras de agua de acuerdo con los manuales de procedimiento

Elemento de
competencia:

Realizar el control de calidad a las materias primas, insumos e instrumentos de acuerdo
con los procedimiento establecidos por la entidad

Criterios de desempefio

Conocimientos y Comprensiones Esenciales

a)

b)

d)

e)

f)

9)

La ficha técnica de la materia prima, insumos e
instrumentos es revisada para comprobar
marca, fecha, vencimiento, porcentaje de
impurezas

El manual del instrumento es revisado para
identificar sensibilidad, limite de deteccion,
intensidad de corriente, potencia

Los instrumentos son revisados para comprobar
condiciones de funcionamiento

El equipo es manejado de acuerdo con la
capacitacion dada por el proveedor

Las certificados de calidad y garantia de los
materiales, insumos, materias primas e
instrumentos son revisadas de acuerdo con la
orden de compra

La calidad del insumo o materia prima,
empagque, sellos, cantidades, grado de pureza
es comparada con los requerimientos de la
orden de compra

Las normas de seguridad las aplica en el
desarrollo de su trabajo de acuerdo a lo
establecido en la empresa.

1. Fichas técnicas de materias primas, insumos,
materias primas e instrumentos (a, b)

2. Normas de calidad para materias primas, insumos e
instrumentos (a, b, e, f).

3. Uso de implementos de seguridad industrial,
equipos y elementos de proteccion personal para
analisis en el laboratorio (a, b, c, d, e, g).

4. Normas de seguridad e higiene industrial en el
laboratorio (a, b, d, e, f, g).

5. Conocimiento de tipos de riesgos quimicos,
bioldgicos  mecanicos, fisicos, ergondmicos,
eléctricos (a, b, c, d).

6. Conocimientos basicos de ingles técnico:
comprensién, vocabulario (a, b, c, d, e).
Registro de solicitudes de compra (a, b, e,f)
Quimica analitica: reacciones quimicas,

concentraciones, instrumentaciéon, medios de
cultivo, soluciones (a, b, c, d, e, f).

9. Protocolos de técnicas analiticas (a,b,c,d,e)
10. Conocimiento de codigos de seguridad (a,b,c,d).

Fuente: SNFT. Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico. Normas de competencia laboral que integran la
titilacién Gestién en Laboratorios de Analisis de Agua (Nivel 4) Medellin, septiembre de 2002

De esta forma, por ejemplo el criterio de desempefio (g) que aparece

relacionado con los conocimientos y compresiones esenciales (3 y 4) se

entenderia de mejor forma si lee asi:

Para poder... aplicar en el desarrollo de su trabajo las normas de seguridad de acuerdo a lo

establecido en la empresa, Se debe conocer (saber)... el uso de implementos de seguridad

industrial, equipos y elementos de proteccion personal para analisis en el laboratorio y Se

debe conocer (saber) las... Normas de seguridad e higiene industrial en el laboratorio.

Fuente: Los autores
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EVIDENCIAS REQUERIDAS:

Las evidencias requeridas se dividen en dos tipos:

Las evidencias de desempefio, las cuales también muestran
evidencias de productos y que estdn sujetas a los criterios de
desempefio, y

Las evidencias de conocimiento, que estan sujetas a los conocimientos

y compresiones esenciales.

Para juzgar si una persona tiene la competencia para el desempefio de una

funcién, es necesario determinar las evidencias requeridas para demostrar

que los criterios de desempeiio han sido completamente cubiertos para el
rango de aplicacion (SENA, 1999).

Las evidencias requeridas especifican para cada elemento:

Las evidencias que se pueden obtener en forma de producto.

Las evidencias donde es crucial observar el desempefio del trabajador.
Las evidencias de conocimiento y comprension que, al no poder
evidenciarse directamente en el desempefio, podrian obtenerse
mediante cuestionarios o testimonios.

La cantidad de evidencias requeridas.

Como deben cubrirse los criterios de desempefio y las contingencias

que ocurren raramente.

En la pagina siguiente se presenta un ejemplo de las evidencias requeridas

para demostrar competencia un elemento especifico.
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Elemento de
Competencia

Evidencias Requeridas

Realizar el control de calidad
a las materias primas,
insumos e instrumentos de
acuerdo con los
procedimiento establecidos
por la entidad

1. Por desempefio

1.1 Observar el control de calidad a los andlisis (a,b,c,d,e,f)
1.2 Visitas de control sin previo aviso.(a,b,c,d,f)

2. Por Producto

2.1 Revision de los calculos y resultados (c,d,e,f,g)

3. Por conocimiento

3.1 Preguntas sobre como controlar la calidad a los andlisis

(ab,c,def)
3.2 Preguntas sobre normas de seguridad (a,b,e,f,g,h)

Fuente: SNFT. Mesa Sectorial Agua Potable y Saneamiento Basico. Normas de competencia laboral que
integran la titilacion Gestién en Laboratorios de Analisis de Agua (Nivel 4) Medellin, septiembre de 2002

RANGO DE APLICACION (CAMPO DE APLICACION):

Un elemento

de competencia se obtendrd satisfactoriamente cuando la

persona logra los resultados esperados expresados en los criterios de

desempefio, en la diversidad de contextos, situaciones y condiciones definidas

en el rango de

aplicacion (SENA, 1999).

El Rango de Aplicacién se especifica para cada elemento de competencia y:

Define el alcance de la competencia requerida, indicando el
rango de contextos, condiciones y circunstancias sobre las
cuales debe ser alcanzado el elemento
Se establece con el fin de especificar y delimitar las situaciones
bajo las cuales debe proporcionarse la evidencia de desempefio
Establece un limite que permite definir y evaluar con precisién la
competencia

Se relaciona con el elemento como un todo.
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El rango de aplicacion enuncia las variantes en que se expresa la

competencia enunciada en el elemento, agrupandolas en categorias criticas,
como:

e Productos y servicios

e Tipos de clientes o usuarios

e Ambientes de trabajo

e Clases de tecnologias utilizadas

e Tipos de equipos, herramientas y materiales utilizados
e Especificaciones de seguridad

e Naturaleza de la Informacion generada o utilizada.

Al describir el rango de aplicacion se utilizan enunciados de categorias criticas
y sus correspondientes clases criticas. No se trata de hacer listas de
implementos que se utlizan en el elemento de competencia, sino de
especificar los diferentes escenarios en que el trabajador debe desempenfiarse
competentemente y en los cuales debe ser evaluado. Cada categoria critica
del rango de aplicacion debe estar unida explicitamente al titulo del elemento
0 a uno o0 mas criterios de desempefio (SENA, 1999).

Elemento de Competencia Campos de Aplicacién

1. TIPOS DE COMPRAS 1.1 Insumos
1.2 Materiales
1.3 Instrumentos

1.4 Equipos

Realizar el control de calidad a las 2. TIPO DE ANALISIS: 2.1 Fisico
materias primas, insumos e 2.2 Quimico
instrumentos de acuerdo con los 2.3 Microbioldgico
procedimiento establecidos por la
entidad. 3. TIPO DE RIESGO: 3.1 Fisico

3.2 Quimicos

3.3 Biolégicos

3.4 Eléctricos
3.5 Ergondmicos
3.6 Mecanicos
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ANEXO 6
DICCIONARIO DE COMPETENCIAS ™

Habilidades:

Las habilidades hacen referencia a las capacidades y a las potencialidades
gue tienen las personas para procesar informacién y obtener resultados o
productos especificos con dicha informaciéon. Los aspirantes deberan poseer

al menos las siguientes habilidades:

e Capacidad para aprender. Se refiere a la habilidad para adquirir y asimilar
nuevos conocimientos y destrezas y utilizarlos en la practica laboral. Las

personas que poseen esta habilidad se caracterizan porque:

v Captan y asimilan con facilidad conceptos e informacion.

v" Realizan algun tipo de estudio regularmente.

v' Tienen una permanente actitud de aprendizaje y de espiritu
investigativo.

v" El conocimiento que poseen agrega valor al trabajo.

e Adaptacién al cambio. Es la capacidad para enfrentarse con flexibilidad y
versatilidad a situaciones nuevas y para aceptar los cambios positiva y
constructivamente. Las personas que poseen esta habilidad se

caracterizan porque:

v' Aceptan y se adaptan facilmente a los cambios.
v" Responden al cambio con flexibilidad.

v' Son promotores del cambio.

e Creatividad e innovacion. Es la habilidad para presentar recursos, ideas y
métodos novedosos y concretarlos en acciones. Las personas que poseen

esta habilidad se caracterizan porque:

™ Aportado de: UCh RR.HH. portal de estudiantes de RR.HH. www.uch.edu.ar/rrhh
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v" Proponen y encuentran formas nuevas y eficaces de hacer las
cosas. Son recursivos.

v Son innovadores y practicos.

v Buscan nuevas alternativas de solucion y se arriesgan a romper los

esquemas tradicionales.

e Trabajo en equipo. Es la capacidad de trabajar con otros para conseguir
metas comunes. Las personas que poseen esta habilidad se caracterizan

porque:

v ldentifican claramente los objetivos del grupo y orientan su trabajo
a la consecucion de los mismos.
v Tienen disposicién a colaborar con otros.

v" Anteponen los intereses colectivos a los personales.

e Vision de futuro. Es la capacidad de visualizar las tendencias del medio
con una actitud positiva y optimista y orientar su conducta a la consecucion
de metas. Las personas que poseen esta habilidad se caracterizan

porque:

v" Conocen claramente las tendencias del entorno y se adecuan a él.

v' Tienen metas bien establecidas y perseveran en alcanzarlas.
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Valores:

Corresponden a los principios de conducta que deberan tener los empleados
para el desarrollo de las actividades. Los aspirantes deberan poseer, al

menos, los siguientes valores:

e FEtica. Es la interiorizacion de normas y principios que hacen responsable
al individuo de su propio bienestar y, consecuentemente, del de los demas,
mediante un comportamiento basado en conductas morales socialmente
aceptadas, para comportarse consecuentemente con estas. Las personas

que poseen este valor se caracterizan porque:

v' Poseen una intachable reputacién y antecedentes.

AN

Son correctos en sus actuaciones.
v' Tienen claramente definida la primacia del bien colectivo

sobre los intereses particulares.

e Responsabilidad. Hace referencia al compromiso, a un alto sentido del
deber, al cumplimiento de las obligaciones en las diferentes situaciones de

la vida. Las personas que poseen este valor se caracterizan porque:

v" Cumplen los compromisos que adquieren.
v' Asumen las posibles consecuencias de sus actos.

v' Se esfuerzan siempre por dar mas de lo que se les pide.

e Lealtad y sentido de pertenencia. Se refiere a defender y promulgar los
intereses de las organizaciones donde laboran como si fueran propios. Se
aprecia gran sentido de identificacion con los objetivos de la misma. Las

personas que poseen este valor se caracterizan porque:

v" Anteponen los intereses organizacionales a los intereses

particulares.
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v

v

Se sienten orgullosos de formar parte de una organizacién en
particular.

Adhesion a normas y politicas. Es la disposicion para entender,
acatar y actuar dentro de las directrices y hormas organizacionales
y sociales. Las personas que poseen este valor se caracterizan
porque cumplen y se comprometen con las normas de la

organizacion.

e Orientacion al servicio. Es la disposicion para realizar el trabajo con

base en el conocimiento de las necesidades y expectativas de los

clientes externos e internos. Las personas que poseen este valor se

caracterizan porque:

<

Actitudes:

Es la disposicion de actuar, sentir y/o pensar en torno a una realidad particular.

aspirantes

Poseen un trato cordial y amable.

Se interesan por el cliente como persona.

Se preocupan por entender las necesidades de los clientes internos
y externos y dar solucion a sus problemas.

Realizan esfuerzos adicionales con el fin de exceder las

expectativas de los clientes externos e internos.

deberan poseer al menos las siguientes actitudes:

Los

o Entusiasmo. Es la energia y la disposicion que se tiene para realizar una labor

particular. Es la inspiracién que conduce a alcanzar lo que se desea. Las personas

que

poseen esta actitud se caracterizan porque:

v" Quieren lo que hacen y no hacen lo que quieren.

v' Se sienten impulsados a lograr lo que se proponen.
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o Positivismo y optimismo. Es el conjunto de pensamientos que estan
relacionados con la confianza en el éxito de un trabajo, de una idea o una

tarea. Las personas que poseen esta actitud se caracterizan porque:

v" Ven siempre el aspecto favorable de las situaciones.
v' Enfrentan todas las situaciones con realismo y no se dan por vencidos

facilmente.

e Persistencia. Es la tenacidad, la insistencia permanente para lograr un
propésito y no desfallecer hasta conseguirlo. Las personas que poseen

esta actitud se caracterizan porque:

v Insisten, persisten y no desisten hasta lograr lo que se proponen.

v Estan altamente motivados por aspectos internos.
e Flexibilidad. Es la disposicion a cambiar de enfoque o de manera de
concebir la realidad, buscando una mejor manera de hacer las cosas. Las

personas que poseen esta actitud se caracterizan porque:

v" No son tozudos, ni rigidos en su forma de pensar o actuar.

<\

Identifican claramente cuando es necesario cambiar y asi lo hacen.
v" Adoptan posiciones diferentes a fin de encontrar soluciones

mas eficientes.
e Bulsqueda de la excelencia. Es el compromiso con las cosas

bien hechas y el afan por mejorar cada vez mas. Las personas

gue poseen esta actitud se caracterizan porque:
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Hacen su trabajo cada dia mejor, alin si tienen que asumir mas
trabajo.
No estan satisfechos con las cosas como estan y buscan mejorarlas.

No aceptan la mediocridad.
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MODULO |
Conceptos y procesos estructurales de las competencias
CAPITULO 4 - La evaluacion y certificacién de la

Competencia Laboral

171



En este capitulo se analiza el concepto y caracteristicas de la evaluacion por
competencias, incluyendo la razon de ser de la evaluacion y particularmente
las caracteristicas de la evaluacion basada en normas de competencia laboral.
Finalmente se explica el procedimiento y los instrumentos utilizados en su
aplicacion. Se abordara también el concepto y las caracteristicas de la
certificacion de competencias laborales y el procedimiento utilizado en los

sistemas de certificacion basados en normas de competencia.

5. EVALUACION DE COMPETENCIAS

[5.1 OBJETIVOS DEL CAPITULO N

Definir qué es y en qué consiste la evaluacion de las competencias
laborales reconociendo diferentes modalidades de la misma y en
particular el proceso de evaluacion a partir de normas de competencia
laboral.

Definir el concepto de certificacion y analizar sus principales
caracteristicas.

Exponer criticamente las posibilidades de organizacion de sistemas de

certificacién, procurando abordar sus exigencias y complejidades. j

5.2 CONCEPTO DE EVALUACION DE COMPETENCIAS

La evaluacion de competencias es un proceso de recoleccion de evidencias
sobre el desempefio laboral de un trabajador. Tiene como propdsito formar un
juicio sobre la competencia a partir de un referente estandarizado e identificar
aguellas areas de desempefio que requieren ser fortalecidas mediante
procesos de formacion.

En la evaluacion de competencia laboral se verifica la capacidad del

trabajador para cumplir el estandar establecido en la norma de competencia.

175



La evaluacion es, en este sentido, un proceso de recoleccion de evidencias
que demuestren esta capacidad. Siguiendo una sintesis del autor Leonard
Mertens (1996), “...Ia evaluacion es la parte complementaria a la norma y
consiste en determinadas evidencias que permiten la verificacion de si se ha
cumplido o no con las especificaciones establecidas.” *** Se trata de una doble
verificacién, porque también es una medicion de la distancia que al individuo

le falta recorrer ante la norma.

El resultado de la evaluacién es un juicio sobre si el trabajador es competente
0 aln no competente y puede ser también una apreciacion de un determinado
nivel de logro. Este logro puede ser satisfactorio o insatisfactorio para efectos
de certificacién, pero lo mas importante es lo que refleja en cuanto a

capacidad de mejoramiento y progreso de cada persona.

Es conveniente destacar que la evaluaciébn de competencias no es una

evaluacion al estilo tradicional***

sino que apunta a identificar, en un momento
dado, el valor del desempefio de un trabajador para juzgar si ha logrado o no
el nivel requerido y facilitar posteriores acciones de desarrollo. En este
sentido, se percibe en varios casos una tendencia a reconocer un determinado
nivel de competencia mas que la determinacion de "competente” o "aln no

competente”.

El no logro puede significar, de todos modos, que el trabajador tenga una
buena cuota de adquisicibn de todo lo que necesita para alcanzar la
competencia, de modo que la evaluacion es también una oportunidad de
retroalimentacién para conocer lo que falta y recibir orientaciéon y sugerencias
sobre como lograrlo. La evaluacién formativa o de proceso, juega en este

sistema un papel importante.

3 Mertens, Leonard. Competencia Laboral: sistemas, surgimiento y modelos. Montevideo, Cinterfor/OIT,

1996.
144 Aquella que se realiza al final de una actividad de aprendizaje para verificar las capacidades que el
participante desarroll6 durante la misma y que tiene usualmente un caracter de aprobacion o reprobacion.
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5.2.1 La Evaluacién Formativa **°

La evaluacion formativa, implicita en el enfoque de evaluacion basada en

competencias, permite encontrar los “gaps” (brechas) entre el desempefio

mostrado y el desempefio requerido. Conocer estos vacios permite a su vez

gue se puedan trazar planes de desarrollo de carrera que involucren las

acciones de capacitacion necesarias a fin de eliminarlos y también el disefio

de acciones de apoyo como el “coaching” para mejorar la calidad en e

desempefio laboral del trabajador. La evaluacién basada en competencias

utiliza el principio de evaluar con base en criterios de desempefio. Se centra

en demostrar las competencias en accion puestas en juego en un desempefio

laboral observable y plenamente definido.

Cuadro N°19

El propdsito de esa evaluacién (de competencia laboral) es recoger suficientes evidencias de que
los individuos pueden desempefiarse segin las normas especificas en una funcién especifica.
(Fletcher 1992).

La evaluacion basada en las competencias es una modalidad de evaluacién que se deriva de la
especificacion de un conjunto de resultados, que determina los resultados generales y especificos
con una claridad tal que los evaluadores, los estudiantes y los terceros interesados pueden juzgar
con un grado razonable de objetividad si se han alcanzado o no, y que certifica los progresos del
estudiante en funcién del grado en que se han alcanzado objetivamente esos resultados. Las
evaluaciones no dependen del tiempo de permanencia en instituciones educativas formales.
(Grant 1979).

La evaluacién basada en criterios de competencia laboral, como herramienta de certificacion, es el
procedimiento mediante el cual se recogen suficientes evidencias sobre el desempefio laboral de
un individuo, de conformidad con una norma técnica de competencia laboral. (CONOCER 1999).

La evaluacion es definida como una evaluacion de logros. El propésito de la evaluacién consiste
en realizar juicios acerca del desempefio individual. Para ser juzgado como competente, el
individuo debera demostrar su habilidad para desempefiar roles laborales globales de acuerdo con
\ normas esperadas para el empleo en ambientes reales de trabajo. (Whitear 1995).

7 \
4 DEFINICIONES SOBRE EVALUACION DE COMPETENCIA LABORAL N

J

Fuente: Andlisis cualitativo del trabajo. Evaluacion y Certificacion de competencias profesionales, 2001.

4% vargas, Fernando; Steffen, Ivo; Brigido, Raimundo. En Analise qualitativa do trabalho, avaliagéo e
certificac@o de competencias. Brasilia: OIT, 2001.
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5.2.2 Evaluacién Tradicional vs. Evaluacion por Competencias

Los meétodos tradicionales de evaluacion guardan diferencias frente a los
métodos evaluacion por competencias. En la tabla N° 10 se ilustran algunas
de ellas.

La evaluacién tradicional se presenta como el tipo de evaluacibn mas
difundido;

caracteristicas mas negativas. Una prueba palpable de esta evolucion, es por

sin embargo ha evolucionado hasta perder parte de sus
ejemplo, la denominada evaluacion auténtica **® que prioriza el mejoramiento
del proceso ensefianza/aprendizaje y la informacién y orientacién a los
estudiantes y a sus familias, se interesa por las actividades e interacciones
cotidianas y en tiempos reales, y utiliza procedimientos mdultiples que facilitan
procesos colaborativos y multidimensionales de integracién para capturar la

globalidad y complejidad de los aprendizajes.

Tabla N° 10

EVALUACION TRADICIONAL

EVALUACION DE COMPETENCIA

Utiliza escalas numéricas

Se basa en el juicio “competente” o “alin no”

Compara el rendimiento del grupo

Es individualizada

Los evaluados no conocen las preguntas

Los evaluados conocen las areas que cubrira
la evaluacion

Los evaluados no participan en la fijacién de
objetivos de la evaluacion

Los evaluados participan en la fijacién de
de objetivos

Se realiza en un momento del tiempo

Es un proceso planificado y coordinado

Usualmente se hace por escrito o con
ejercicios practicos simulados

Se centra en evidencias del desempefio real
en el trabajo

El evaluador juega un papel pasivo
usualmente como vigilante de la prueba

El evaluador juega un papel activo, incluso
como formador

Se basa en partes de un programa de
estudios o a la finalizacion del mismo

No toma en cuenta programas de estudios

No incluye conocimientos fuera de los
programas de estudio

Incluye la evaluacion de conocimientos
previamente adquiridos con experiencia

Fuente: Adaptado de Fletcher (1994), Mertens (1997), Gonzci (1996).

148 Adaptado de: CONOCER. Reforma estructural de la formacion profesional y la capacitacion, Presentacién
electrénica, 2000. Mayor informacion en: www.conocer.org.mx
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La evaluacién del desempeiio tradicional utilizada en la gestion del talento
humano, ha venido incluyendo progresivamente el concepto de competencias.
En sus versiones mas reconocidas la evaluacion del desempefio se basa en
factores de desempernio tales como la puntualidad, el cuidado de los bienes, el
manejo de las relaciones, la dinAmica y motivacion, entre otros, que eran
colocados en escalas y calificados por los superiores inmediatos con base en

su observacion del desempefio del trabajador.

A diferencia de esta evaluacion tradicional del desempenio, las nuevas formas
se acercan a definir competencias, es decir logros o capacidades laborales y
agrega evidencias de tales logros para reducir al maximo la subjetividad. De
ahi qgue normalmente la evaluacion por competencias se hace con referencia a
una norma en la cual se ha establecido el desempefio competente y los

criterios para juzgar su calidad.

5.2.3 Caracteristicas de la Evaluacion de Competencias

Algunos factores caracterizan la evaluacion de competencias porque su
enfoque es diferente de los tradicionales sistemas de evaluacion de estilo
netamente académico. El punto central de la evaluacion de competencias es
el desempefio laboral y, sin caracter especifico, tiene los siguientes aspectos

representativos:

Esta fundamentada en estandares que describen el nivel esperado de

competencia laboral.

e Los estandares incluyen criterios que describen lo que se considera el
trabajo bien hecho.

¢ Esindividual, no se realiza comparando las personas entre si.

e Emite un juicio sobre la persona evaluada: competente o aun no

competente o aquella escala que se esté utilizando.

e Se realiza en situaciones reales de trabajo, preferiblemente.
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¢ No se cifie a un tiempo especifico para su realizacién; es mas bien

un proceso que un momento.

e No estd sujeta a la terminacion de una accion especifica de

capacitacion.

e Incluye el

reconocimiento de competencias adquiridas como

resultado de la experiencia laboral. Esta caracteristica se ha

desarrollado en algunos paises como el “reconocimiento de

aprendizajes previos.”

e Es una herramienta para la orientacion del aprendizaje posterior de

la persona evaluada, como tal tiene un importante rol en el

desarrollo de las habilidades y capacidades.

e Es la base para la certificacion de la competencia laboral.

5.3 ACTORES DE LA EVALUACION DE COMPETENCIA LABORAL

(CANDIDATO)

laboral y/o el desarrollo de su capacidad. Es
“candidato” a la certificacién.

Tabla N° 11
ACTOR DESCRIPCION ROL
Demuestra su desempefio en
. e .| relacion con el estandar de
TRABAJADOR Esté buscando la certificacién de competencia competencia para acceder  al

certificado. Requiere de la
elaboracién de un portafolio de
evidencias.

Acompahfa al trabajador evaluado para aclarar
los objetivos de evaluaciéon, recoger las
evidencias y dar retroalimentacién sobre los

Planifica la evaluacion con el
trabajador. Recoge las evidencias
de competencia y las compara
contra la norma. Juzga el grado en
gue el candidato ha demostrado su

sin embargo puede ser ajeno a la organizacién
laboral.

EVALUADOR resultados. Puede pertenecer a la organizacion competencia
0 a un centro de evaluacién. Imprescindible que p ’ L
; . Apoya planes de formacion vy
haya sido capacitado y que sea un evaluador . ;
desarrollo tendiente a ampliar las
competente. . - e
competencias ain no poseidas por
el candidato.
Observador del proceso general de | Verifica el proceso de evaluacién y
evaluacion. Valida las actividades de | formacién de competencia dentro
evaluacion y controla la calidad de los | de la empresa. Realiza actividades
AUDITOR programas de formaciéon ligados a las | de acompafiamiento en procesos de
competencias faltantes. La empresa lo | formacion, recoleccion de
selecciona para llevar a cabo esta actividad.; | evidencias, juicio sobre

competencia y si sucede; apelacion
del juicio.
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CENTRO DE
FORMACION
Y/O EVALUACION

Institucion que hace la formacién con base
en competencias; puede también
participar en la evaluacién, dependiendo
del disefio organizacional adoptado.

Desarrolla el proceso formativo.
Acompafia la persona evaluada en el
proceso de recoleccién de evidencias y
comparaciéon con el estandar. Puede
aplicar pruebas tendientes a obtener
evidencias.

COMITES
SECTORIALES
(MESAS
SECTORIALES)

Cuerpos  multidisciplinarios que se
interesan por la certificacion en su dmbito
(local, nacional). Usualmente conformados
por representantes de las organizaciones
y de los trabajadores.

Establecen los estandares de
competencias y las evidencias de
desempefio necesarias para demostrar
la competencia.

Generan la legitimidad del estandar por
la acogida entre las organizaciones y
trabajadores participantes.

ORGANISMO
DIRECTIVO

La cabeza de los sistemas nacionales de
certificacion. Organo rector conformado
por representantes del estado y de las
organizaciones y personas interesadas en
el sistema  de certificacion de
competencias.

Aprueba las diferentes normas de
competencia y les da legitimidad; las
incluye en un marco nacional, local o
sectorial que es aceptado por todos los
actores de la formacién a partir de una
base normativa legal.

Fuente: Los autores

5.4 EL PROCESO DE EVALUACION POR COMPETENCIAS

Para realizar la evaluacion es necesario disponer de una norma o estandar de
competencia, la cual se ha definido mediante un proceso de analisis del
trabajo, este proceso puede ser adelantado mediante diferentes metodologias

tal como se mostré en el capitulo 3.

La aplicaciéon desarrollada en el Documento, corresponde al método del
andlisis funcional. En él se establecieron los logros o resultados que se
requieren para llevar a cabo las diferentes funciones en la busqueda de un

propdsito clave para el Sub-sector Agua Potable y Saneamiento Basico.

En el mapa funcional que aparece en la grafica N° 6 se puede revisar la
estructura del andlisis que parte de la definicion del propoésito clave y se va
desagregando sucesivamente en las funciones principales, funciones basicas
y sub-funciones, que se deben desarrollar para alcanzar este propésito clave.

El resultado del proceso de analisis funcional ha sido la elaboracion del mapa

funcional y la identificacion de las normas de competencia.

181



Grafica N° 10

7 N\
Desde el mapa funcional hasta la Norma de competencia
Elementos de Competencias
e Criterios de desempefio:
Norma de e Conocimientos y compresiones
competencia 1 esenciales:
e Rango de aplicacion:
Norma de e Evidencias requeridas:
. competencia 2
PROPOSITO
CLAVE Norma de
competencia 3
Norma de
competencia... n
\ Mapa Funcional Norma de Competencias y

Fuente: Los autores

5.4.1 LaBase de la Evaluacion: Normas de Competencia

En la base de la evaluacion por competencias se encuentran las normas o

estandares que describen en forma ordenada el contenido de una realizacion

laboral o logro laboral. Ellas se desagregan en distintos niveles de integracion,

desde

las titulaciones en

las que se combinan distintas normas de

competencia laboral de un area de desempefio, hasta los componentes

constitutivos que describen un elemento de competencia en las que se

evidencia los logros laborales de una persona en el &mbito de una ocupacion.

La titulacion laboral.

Las Titulaciones laborales son un conjunto de

normas de competencia laboral integradas en el &mbito de una funcion

productiva.
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e La norma (6 unidad) de competencia laboral. Es una agrupacion de
funciones productivas identificadas en el analisis funcional al nivel

minimo en el que dicha funcion ya puede ser realizada por una persona.

e El elemento de competencia debe acomparfarse de los criterios de
desempefio, las evidencias requeridas para ese desempefo, el

conocimiento y comprensiones esenciales y los rangos de aplicacion.

e EIl criterio de desempefio debe expresar las caracteristicas de los
resultados y permite precisar acerca de lo que se hizo y la calidad con

que fue revisado.

e El campo de aplicacion describe las particularidades del sitio de trabajo,
los componentes del sistema que deben ser atendidos, el tipo de
equipos y herramientas que se usan y la normatividad ambiental

vigente.

e Las evidencias requeridas son los procedimientos de apoyo utilizados
para determinar si un trabajador es competente 0 no en su oficio. Estas
pueden ser de desemperfio, de producto y de conocimiento con el fin de
detectar si es competente 0 aun no para desempefar una funcion

laboral.

Es importante aclarar que las titulaciones no son nombres de puestos de
trabajo, pero cada puesto de trabajo tendra claramente especificada las
normas de competencia que deben ser certificadas para su ejercicio
competente en un Manual de Perfiles y Responsabilidades, adaptado y
formalizado en las empresas, de tal manera que una titulacién puede tener
normas de competencia aplicables a mas de un puesto de trabajo. Esto facilita

la movilidad laboral.
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En este sentido, la norma de competencia es la mejor descripcion ocupacional
disponible y es la base para la capacitacion y desarrollo del personal. Estos
estandares se utlizan para orientar programas de formacion, para la
certificacion de las competencias y pretenden ser utilizadas como referente en

la seleccion y compensacion de personal.

El diagnéstico sobre la competencia de un trabajador tiene como Unico
referente al estandar de competencia y sustenta su analisis en los
componentes normativos sobre los cuales se puede formar un juicio sobre la

competencia o alin no competencia de un trabajador.

5.4.2 La Evaluacion con Escala “Competente” o “Aun No Competente”

Una gran vertiente en la evaluacion de competencias, se centra en dar un
resultado asociado a cada norma de competencia previamente identificada y
desagregada en los elementos de competencia constitutivos. En este caso el
resultado no se califica con una escala valorativa sino que se apoya bajo una

de dos opciones: “competente” o “alin no competente”.

Esta opcion se centra en la validacion de los componentes normativos de los
elementos de competencia (realizaciones profesionales) en los cuales la
persona requiere demostrar un desempefio competente. La principal critica a
esta opcién es que puede ocultar capacidades de los trabajadores que
excedan el estandar y por lo tanto sean de utilidad para la organizacion, por
ejemplo para liderar equipos, ensefiar a otros, asumir tareas de mayor

responsabilidad, etcétera.
Para una mejor compresién, a continuacion se presenta un caso aplicado que

permite el desarrollo de las herramientas metodoldgicas de este tipo de

modelo de evaluacion.
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Caso Aplicado: Desarrollo Metodolégico del Modelo de Evaluacion de

Competencias

Después de contar con todas las herramientas metodologicas (normas o
estandares definidos), el proceso de evaluacion de competencias se puede
aplicar bajo principios establecidos por el ente certificador del pais. En el caso
colombiano, el SENA a través del Sistema Nacional de Formacion para el

Trabajo (SNFT) cuenta con tres principios basicos para la evaluacion:**’

o Validez: Las evidencias recogidas durante el proceso de evaluacion,
deben corresponder con la norma de competencia laboral frente a la
cual se evalla una persona, proporcionando pruebas reales y ciertas; y
las técnicas e instrumentos utilizados, corresponder a una metodologia

establecida.

e Transparencia: El proceso de evaluacion y certificacion debe ser de
libre concurrencia, sin barreras ni restricciones, asequible a toda

persona, facilitando su participacion en momento que lo requiera.

e Confiabilidad: El proceso es confiable en la medida en que las mismas
evidencias, para el mismo candidato, recogida por otros evaluadores en

otros lugares, tienen el mismo juicio.

En este contexto las organizaciones laborales o empresas, tienen la
posibilidad de adaptar el modelo de evaluacion de competencias de acuerdo a
sus necesidades o prioridades, siempre y cuando el modelo guarde

congruencia con los principios bésicos antes mencionados.

" Direccion Sistema Nacional De Formacién Profesional. Metodologia para Evaluar y Certificar

Competencias Laborales. En Guia para seleccionar técnicas y elaborar instrumentos de evaluacion de
competencias laborales. Bogot4, D.C. octubre 2003.
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En la grafica N° 11 se muestra el flujograma la metodologia de evaluacion
adaptada al Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P. la cual
cuenta con una escala valorativa de “competencia o aun no competencia” del
trabajador. Cabe resaltar, como se mencion0 anteriormente, que para llevar a
cabo el proceso de evaluacién, se requiere de la previa construccion de un
Manual de Perfiles y Responsabilidades basado en competencias, tal y como

se muestran en el Anexo 7.

La metodologia de evaluacion tiene por objetivo general: Establecer un
procedimiento que le permita al Acueducto Metropolitano de Bucaramanga
S.A. E.S.P. asegurar que la organizacion cuente con el personal competente
para la ejecucion de las responsabilidades encomendadas, enmarcadas en

normas de competencia laboral colombianas.

La metodologia se estructura a partir de 5 etapas que integran el
procedimiento general (color azul) y 3 procesos complementarios que
fortalecen y validan las actividades desarrolladas (color gris). Cada una de las

etapas se configura a partir de cuatro pardmetros fundamentales:

e El Objetivo: Describe en forma general el contenido de la etapa y lo
que se espera de ella.

e Participantes: Personas involucradas en la realizacion de la etapa.

e Material de Trabajo: Presenta los diferentes instrumentos que se
necesitan en cada etapa.

e Aplicacion: Pasos a seguir en el desarrollo de la etapa.

La presentacion de los trabajadores objeto de certificacion al Centro de
Formacion y/o Evaluacion, corresponde a la propia empresa para efectos de
supervision, auditoria, apoyo metodoldgico y la formacién y asignacion de los

evaluadores del proceso de evaluacion.
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Metodologia de Evaluacion de Competencias
Grafica N° 11

( ™)
SENSIBILIZACION
(. J
A 4
AUTODIAGNOSTICO Y Si se detecta la necesidad
REGISTRO DEL
CANDIDATO
A 4
PROCESO DE
FORMACION DE COMPETENCIAS [«
FALTANTES
VALORACION DE
EVIDENCIAS PRESENTADAS
A
RECOLECCION DE
EVIDENCIAS
REQUERIDAS
Solicitud Solicitud
Aceptada PROCESO DE Rechazada
—————————————————— APELACION DEJUICIO [-------------
Apelajuicio
JUICIO SOBRE Aln no No apela juicio
COMPETENCIA Competente
PROCESO
Competente | CERTIFICACION DE

g COMPETENCIAS
LABORALES

Fuente: Los autores

A continuacién se presenta una descripcion generalizada de las cinco etapas
de la metodologia y del proceso complementario de apelacion de juicio. Los
procesos de certificacion y formacion seran ampliados mas adelante en el

Documento. Los formatos y folletos citados se encuentran en el Anexo 9.
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Sensibilizacion

Es necesario establecer claramente los parametros de evaluacion del sistema
de competencias. Labor que se lleva a cabo mediante la sensibilizacién
general y presentar las normas de competencia a evaluar e informar a las
personas a ser evaluadas cudles serdn estas normas, procesos que se realiza
mediante la sensibilizacion especifica, de modo que el trabajador (candidato)
pueda conocer de antemano el estandar y analizarlo para prepararse con

miras a la evaluacion de la competencia.

e Objetivo: Presentar los conceptos basicos del sistema de
competencias laborales y el proceso de evaluacion mediante la
sensibilizacion general y exponer las normas de competencia a

evaluar mediante la sensibilizacion especifica del proceso.

e Participantes:

v' Trabajador (candidato): Es el objeto de la sensibilizacién de los
conceptos basicos y de los componentes normativos del estandar

de competencia.

v' Evaluador: Es el encargado de hacer la sensibilizacion especifica
al trabajador (candidato). Con experiencia en las actividades
desarrolladas por el trabajador (candidato); preferiblemente un jefe

inmediato.

v" Centro de Formacion y/o Evaluacién: Encargados de la
Sensibilizacién General de las competencias laborales. Cuentan
con metodologos conocedores de las normas de competencias del

Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico.
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e Material de Trabajo

Nombre Descripcion
Cartila el ABC de las| Es una cartilla creada por el Servicio Nacional de
Competencias: Aprendizaje (SENA) contiene informacion relevante
(Folleto 1) para la etapa de sensibilizacion.

Folleto Informativo:
Sensibilizacion de las
Competencias Laborales
(Folleto 2)

Folleto de lectura que da una explicacién de las
normas, elementos de competencia y sus respectivos
componentes normativos.

Folleto Informativo:
Metodologia para Evaluar
Competencias Laborales
(Folleto 3)

Folleto de lectura que muestra las etapas,
modalidades y procesos que conforman la
metodologia para la evaluaciéon de competencias.

El trabajador (candidato) debe diligenciar y entregar,
en forma clara, completa y con letra legible el

Asistencia Proceso de (Formato 1)

Evaluacion de
competencias laborales
(Formato 1)

Debe consignar el nombre del cargo que desempeiia,
su nombre de pila, el nimero de su cédula y su firma,
con tinta de igual color y dentro de los margenes
establecidos por el formato para tal fin.

Norma(s) Especifica(s): Normas de competencia !aboral de acuerdo a las
necesidades de evaluacion.

e Aplicacion

La Sensibilizacién esta divida en dos modalidades: Sensibilizacion General y

Sensibilizacion Especifica.

Modalidad Descripcion Responsable

Al iniciar la Sensibilizacion General, los
bilizacic Candidatos reciben una cartilla llamada el ABC Centro de
Sené' ||za(|:|on de las Competencias (Folleto 1) que presenta | Formacion y/o
enera informaciéon general del tema y facilita su| Evaluacién
compresion.
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Modalidad

Descripcion

Responsable

Sensibilizacién
General

El metoddélogo encargado imparte la sensibilizacion
general del tema, basado en los siguientes
cuestionamientos:

¢, Qué son las competencias laborales?

¢, Qué es una norma de competencia?

¢Qué es la Evaluacibn por competencias
laborales?

Habra un espacio para resolver preguntas y dudas
comunes respecto la tema

Centro de
Formacion y/o
Evaluacioén

Sensibilizacion
Especifica

Los candidatos reciben los folletos informativos
(Folleto 2) y (Folletos 3); donde se hace una
explicacién de los componentes normativos de los
elemento de competencia y se da una instruccion
general sobre la metodologia de evaluacion.

Evaluador

Sensibilizacion
Especifica

Los Trabajadores (candidatos) y Evaluador hacen
el reconocimiento de la(s) norma(s) especificada(s)
como objeto de evaluacion.

Candidato

Autodiagnéstico y Registro del Candidato

o Objetivos:

v" Hacer el Autodiagnéstico del desempefio del trabajador enmarcado

en el estandar o norma de competencia laboral.

v' Formalizar el ingreso del trabajador al proceso como candidato y

seleccionar las Norma(s) en la(s) que se va a certificar.

e Participantes

v' Trabajador (candidato): Hace un autodiagnoéstico de su

desempefio frente a la(s) norma(s) de competencia laboral y define

en cual(es) de ella(s), voluntariamente, desea certificarse.
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v' Evaluador: Apoya al trabajador (candidato) en el proceso de
autodiagnéstico y contribuye con la seleccion de competencias objeto

de formacion.

e Material de Trabajo

Nombre Descripcién

Folleto Informativo:
Etapa de
Autodiagndstico
(Folleto 4)

El Folleto 4 de lectura da una explicacibon de qué es un
autodiagndstico, por qué es importante el autodiagnéstico y
cuales son los pasos a seguir en el autodiagnostico.

El trabajador (candidato) debe diligenciar y entregar, en forma
clara, completa y con letra legible 0 a maquina, el Formato 2.

Debe consignar una sola Norma y un elemento por formato.

Debe consignar su nombre completo, la fecha en la que se
realice el autodiagndstico, el nombre completo del evaluador, la
gerencia a la que pertenece su cargo y la dependencia o area en
la que desarrollo sus actividades.

En la parte izquierda de la Evidencias Requeridas aparecen tres
letras; D: Desempefio, P: Producto, C: Conocimiento, que
Formato corresponden a los tres tipos de evidencias requeridas en la(s)
Autodiagndstico Norma(s) de competencias laboral colombiana. Se debe sefialar
(Formato 2) con un X, en el cuadro el tipo de evidencia correspondiente.

Debe seleccionar y consignar la norma, el elemento y sus
respectivas evidencias requeridas en la que desea certificar su
competencia laboral con tinta de igual color y dentro de los
margenes establecidos por el Formato para tal fin.

Debe sefialar con una X si cumple o no con las evidencias
requeridas por la(s) Norma(s). En caso de no cumplir con la
evidencia debe sefialar cuél es su faltante.

El trabajador (candidato) y el evaluador, deben firmar el Formato
una vez diligencia, con tinta de igual color y dentro de los
margenes establecidos.
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Nombre

Descripcion

Formato
identificacion de
necesidades de
formacién
(Formato 3)

El evaluador apoya su futuro analisis, diligenciando en forma
clara 'y completa el Formato 3.

Debe consignar el nombre completo del candidato, su nombre
completo, la fecha en la que se realice el autodiagnéstico, la
gerencia y la dependencia del candidato, el nombre del conjunto
de normas (titulacién) y su nivel de cualificacién (competencia), el
cddigo de la normay el cédigo del elemento a evaluar.

Debe consignar el tipo de documento, ley o cualquier otra
referencia que exija la norma y que permita identificar el punto de
relacion que debe evaluarse.

Debe marcar con un X si cumple o no con el criterio de
desempeiio del elemento, en caso de no cumplir con el criterio
debe sefalar el tipo de necesidad que se presenta.

Debe marcar con un X si cumple o no con el conocimiento y
comprensiones esenciales del elemento, en caso de no cumplir
con el conocimiento y compresién esencial debe sefalar el tipo
de necesidad que presenta.

El evaluador debe firmar el Formato una vez diligenciado, con
tinta de igual color y dentro de los margenes establecidos.

Formato Registro
(Formato 4)

El trabajador (candidato) debe diligenciar y entregar, en forma
clara, completa y con letra legible 0 a maquina, el Formato 4.

Debe consignar el nombre de la ciudad, el departamento del pais
y la fecha de realizacioén del registro al proceso de evaluacion.

Debe la consignar todos los aspectos personales solicitados en la
parte A del Formato, dentro de los margenes establecidos para
tal fin y anexar una foto reciente en el espacio indicado.

Debe consignar todos los aspectos laborales solicitados en la
parte B del formato, dentro de los margenes establecidos para tal
fin.

El trabajador (candidato) debe firmar el formato una vez
diligenciado, con tinta de igual color y dentro de los margenes
establecidos.
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e Aplicacién

La etapa de Autodiagnostico y Registro del Candidato puede hacerse de
forma individual o grupal. Las dos modalidades son excluyentes, no pueden
hacerse al mismo tiempo. El candidato y el evaluador deciden cual de los
dos estilos favorece méas su real comprension del proceso y de cual se

puede obtener mejores resultados.

Modalidad Descripcion Responsable

El trabajador (candidato) puede hacer el diagndstico
de su competencia, ligada a la(s) Norma(s), en
forma individual diligenciando el Formato 2.

Autodiagndstico

Recomendacion: Se aconseja esta modalidad, si el

y Registro candidato domina la dindmica del proceso de Trabajador
Individual evaluacion. (candidato)
El trabajador (candidato) diligencia el Formato 4 y
formaliza su ingreso al proceso. Con la finalizacion
del registro del candidato, inicia la creacion del

Portafolio de Evidencias.
Modalidad Descripcion Responsable

Autodiagndstico
y Registro
Grupal

El autodiagnéstico pueden hacerlo el trabajador
(candidato) y evaluador, para facilitar la comprension
y reconocimiento de las fortalezas y debilidades del
trabajador (candidato) frente a la(s) norma(s). El
trabajador diligencia el Formato 2 y el evaluador el
Formato 3.

Recomendacién: Se aconseja esta modalidad, si el
trabajador (candidato) no domina la dinamica del
proceso de evaluacion.

Trabajador
(candidato) -
Evaluador
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Valoracion de Evidencias Presentadas

Objetivo: Reconocer las capacidades, conocimientos y habilidades del

trabajador (candidato), adquiridos con antelacién y que se ajusten a los

requisitos de la(s) norma(s) de competencia laboral.

e Participantes

v' Trabajador (candidato): Entrega evidencias de su desempefio,

producto y conocimiento frente a la(s) norma(s) de competencia

laboral sefialadas en el formato de registro.

v Evaluador:

El

evaluador recibe del candidato las evidencias

presentadas y las valora segun los criterios de Pertinencia,

Vigencia y Autenticidad.

e Material de Trabajo

Nombre

Descripcion

Formato Valoracion
Evidencia Presentadas
(Formato 5)

de

El evaluador debe diligenciar, en forma clara, completa y
con letra legible 0 a maquina, el Formato 2.

Debe consignar una sola norma (NCL) y un elemento de
competencia por formato.

Debe consignar su nombre completo, la fecha en la que
se realice la valoracién, el nombre completo del
candidato, la gerencia y dependencia o area a la que este
pertenece.

Debe consignar la norma, el elemento y las respectivas
evidencias presentadas con tinta de igual color y dentro
de los margenes establecidos por el formato para tal fin.
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Nombre Descripcién

En la parte izquierda de la evidencias presentadas
aparecen tres letras; D: Desempefio, P: Producto, C:
Conocimiento, que corresponden a los tres tipos de
evidencias requeridas en la(s) norma(s) de competencias
Formato Valoracion de | laboral colombiana. Sefiale con un X, en el cuadro el tipo
Evidencia Presentadas de evidencia correspondiente.

(Formato 5)
Debe consignar la palabra Si o No, segun la valoraciéon
gue considere pertinente para los tres criterios
propuestos en el formato. En caso de sefialar no, debe
sefalar el tipo el porqué de su decision.

e Aplicacién

Modalidad Descripcion Responsable

El trabajador (candidato) entrega las evidencias
requeridas por la(s) norma(s) de competencia
laboral sefialada(s) en el Formato de registro.

Trabajador
(candidato)

El evaluador recibe del trabajador (candidato)

Valoracion de las evidencias presentadas y las valora segun
Evidencias los criterios de Pertinencia, Vigencia vy
Presentadas Autenticidad, en el Formato 5.

Evaluador
El evaluador emite conclusiones relacionadas
con las evidencias presentadas y determina su
validez frente a las Evidencias Requeridas por
la(s) Normayg(s).

Recoleccion de Evidencias Requeridas
e Objetivo: Recoger las evidencias por conocimiento, desempefio y producto,

ajustadas a la(s) norma(s) de competencia laboral, mediante la seleccién de

una técnica de evaluacion.
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o Participantes

v' Trabajador (candidato): Entrega evidencias de su desempefio y

conocimiento frente a la(s) norma(s) de competencia laboral sefialadas en

el Formato de registro.

v' Evaluador: El evaluador recibe del candidato las evidencias presentadas y

las valora segun los criterios de Pertinencia, Vigencia y Autenticidad.

e Material de Trabajo

Nombre Descripcion

El evaluador debe diligenciar, en forma clara, completa y con letra
legible 0 a maquina, el Formato 6.
El trabajador (candidato) y el evaluador definen en forma concertada
el proceso de recoleccién y valoracién de evidencias requeridas por
la(s) norma(s) de competencia laboral. Las técnicas, los instrumentos
a utilizar y el cronograma y lugar de ejecucion de las actividades de
evaluacion.

Formato de Debe consignar una sola normay un elemento por formato.

Evaluacion y

Recoleccion de | Debe consignar su nombre completo, la fecha en la que se realice la

Evidencias actividad de programacioén de recoleccion de evidencia, el nombre

(Formato 6)

completo del candidato, la gerencia y dependencia o area a la que
este pertenece.

Debe consignar la norma, el elemento y las respectivas evidencias
presentadas con tinta de igual color y dentro de los margenes
establecidos por el formato para tal fin.

En la parte izquierda del formato aparecen tres letras; D: Desempeiio,
P: Producto, C: Conocimiento, que corresponden a los tres tipos de
evidencias requeridas en la(s) norma(s) de competencias laboral.
Sefale con un X, en el cuadro el tipo de evidencia correspondiente.
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Aplicacién

Modalidad

Descripcion

Responsable

Recoleccioén

de

El trabajador (candidato) sera evaluado mediante

Evidencias una técnica concertada, validando de acuerdo a Evaluador
Requeridas la(s) Norma(s) la competencia sefialada.
Modalidad Descripcion Responsable

Recoleccién
Evidencias
Requeridas

de

De manera concertada el evaluador y el
trabajador (candidato) eligen la técnica de
evaluacion, que facilite la recoleccion de las
Evidencias Requeridas, asi como la fecha y lugar
donde se desarrollara la actividad. Diligenciar el
Formato 6.

Existe una variada gama de técnicas de
evaluacion como se presenta mas adelante:

v Observacién directa en ambiente real de
trabajo.

v" Simulacién de situaciones.

v" Valoraciéon de productos terminados y en

proceso.

Formulacion de preguntas.

Estudio de caso.

Entrevista.

ANRNEN

Trabajador
(candidato) -
Evaluador

Esta etapa de la metodologia tiene una gran importancia para el desarrollo de

la evaluacion de las competencias, en el Anexo 8 se amplia esta descripcion.

Juicio Sobre Competencia

Objetivo:

Emitir un juicio valorativo de “Competente” o “Adn No

Competente” del trabajador (candidato) de acuerdo con las evidencias

requeridas por las normas de competencia laboral.
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o Participantes

v Evaluador: El evaluador realiza el andlisis de las evidencias

recogidas, con base en los criterios de Pertinencia, Vigencia

y Autenticidad y registra el juicio sobre la competencia.

e Material de Trabajo

Nombre

Descripcion

Formato de Juicio de
Competencia Laboral
(Formato 7)

El evaluador debe diligenciar, en forma clara, completa y
con letra legible o a maquina, el Formato 7.

Debe llenar un formato por cada norma de competencia
laboral en la que el trabajador (candidato) demuestre
total competencia.

Debe consignar su nombre completo, la fecha en la que
se realice el juicio de competencia, el nombre completo
del trabajador (candidato), la gerencia y dependencia o
area a la que este pertenece.

Debe consignar el nombre del conjunto de normas
(titulacién), el nombre de la norma, con tinta de igual
color y dentro de los margenes establecidos por el
formato para tal fin.

Debe sefialar con una X en el cuadro su juicio sobre
“Competente” o “Aldn No Competente” sobre el
trabajador (candidato) y agregar un analisis de su
decision.
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e Aplicacion

Modalidad Descripcion Responsable

Luego de haber recogido las evidencias
requeridas el evaluador hace una revision
completa del Portafolio de Evidencias y
“Competente” | emijte un juicio valorativo de “Competente” Evaluador
y remite el Portafolio de Evidencias a la
instancia certificadora. Diligencia el
Formato 7.

Luego de haber recogido las Evidencias
Requeridas el Evaluador hace una revision
completa del Portafolio de Evidencias y
emite un juicio valorativo de “Adn No

w A Competente”. Diligencia el Formato 7.
Aun no

" Evaluador
competente

El trabajador (candidato) tiene la opcién de
apelar la decision del evaluador mediante
un proceso general o tiene la opcion de
ingresar nuevamente a un Proceso de
Formacion de Competencias Faltantes.

Proceso de Apelacién de Juicio
e Objetivo: Apelar los resultados del procedimiento de evaluacion
mediante una solicitud expresa al Auditor del proceso general de
evaluacion.

e Participantes

v' Trabajador (candidato): El candidato tiene derecho a solicitar la

revision de los conceptos emitidos por el evaluador.

v' Auditor: Es el encargado de recibir la apelacién y evaluar la

solicitud a partir de de los principios del proceso de evaluacion.
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o Material de Trabajo

Nombre

Descripcion

Formato Apelacién de
Resultados.
(Formato 8)

El trabajador (candidato) debe diligenciar, en forma
clara, completa y con letra legible o a maquina, el
Formato 8.

Debe llenar un formato por cada etapa del procedimiento
en la que el candidato desee apelar el resultado.

Debe consignar su hombre completo, la fecha en la que
se realice la solicitud de apelacién, el nombre completo
del evaluador, la gerencia y la dependencia o &rea a la
que pertenece.

Debe marcar con una X la etapa en la que considera que
los resultados emitidos no son los correctos.

Debe consignar el nombre de la norma, el nhombre del
elemento, con tinta de igual color y dentro de los
margenes establecidos por el formato para tal fin.

El candidato previo andlisis, expone los motivos de
inconformidad al evaluador en el espacio designado
para tal fin.

Debe consignar su firma y hacer firmar al evaluador
para conservar como constancia.

= Aplicacién

Modalidad Descripcién Responsable
Luego de que el trabajador (candidato) ha
diligenciado el Formato 8, lo entrega al auditor para su
i4 respectivo andlisis.
Qpelamon P Trabajador
e ;
_ _ (candidato)
Resultados El trabajador (candidato) debe conservar una
constancia, copia del Formato 8, de haber sido
recibida su peticion.
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Modalidad Descripcion Responsable

Esta solicitud debe hacerla el candidato dentro de los
5 dias habiles siguientes de conocer los resultados
obtenidos una vez formalizado el Portafolio de
Evidencias.

Si la solicitud no ha sido atendida y solucionada, debe
dirigirse en Ultima instancia, por escrito y adjuntando
el concepto del evaluador a la Jefatura del Centro de | Trapajador

Apelacion de | Formacion y/o Evaluacién., quién dispone de cinco | (candidato)

Resultados | dias habiles para dar su respuesta.

Auditor
El auditor recibe el formato y estudia la queja puntual
del trabajador (candidato) a partir de los principios del
proceso de evaluacién y emite un juicio sobre la
solicitud.

El auditor debe responder por escrito esta solicitud en
un plazo maximo de 5 dias habiles, presentando las
razones de su concepto y/o decision.

De esta forma se desarrolla el proceso general de de evaluacion de
competencias en el Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.
para las cinco etapas metodologicas y el proceso complementario de

apelacion de juicio.

El Aseguramiento de la Calidad de la Evaluacién de Competencias

En la evaluacién de competencias es necesario el desarrollo de mecanismos
de aseguramiento de la calidad del proceso. Normalmente el aseguramiento
de la calidad esta a cargo de una instancia superior al evaluador que cumple
funciones de verificacion. Este nivel superior (auditor) debe ser identificado y
asignado por la organizacion; se sugiere que esté en el areas relacionadas
con el talento humano; siendo su funcién la de asegurarse que la evaluacion
de competencias se realice de conformidad con parametros establecidos y se

cumplan los preceptos para su realizacion.
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Para efectos del aseguramiento de la calidad de la evaluacién de
competencias se podran realizar muestreos selectivos de diferentes
evaluaciones con el fin de analizar el grado de concordancia con los
procedimientos especificados y asi estar seguros de la confiabilidad de los
resultados obtenidos. También la autoridad de verificaciébn podra facilitar la
revision o reelaboracion de la evaluacion de competencias en los casos en
que no se disponga de un buen cimulo de evidencias recogidas, 0 estas no
resulten suficientes para hacerse a una idea de la competencia, 0 no se
encuentren las evidencias suficientes para tener un criterio sélido.

La grafica N° 12 muestra la representacion organica de la estructura de

verificacién y aseguramiento de la calidad de la evaluacién de competencias.

Estructura del Aseguramiento de Calidad en la Evaluacion

Grafica N° 12

AUDITOR Consulta

Verificacion (Aseguramiento de calidad)

Reqistro

N PROCESO DE EVALUACION DE Informes
d COMPETENCIAS

PROCESO DE RECOLECCION DE
FORMACION DE EVIDENCIAS
COMPETENCIAS REQUERIDAS

JUICIO SOBRE
COMPETENCIA

PROCESO DE
APELACION

Fuente: Los autores

Registro de los Resultados de Evaluacion

El sistema debe mantener registros de los resultados de las evaluaciones. En

el fondo, la caracteristica atractiva del sistema de certificacién de competencia
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es que los logros en la materia pueden acumularse para mostrar una
trayectoria de experiencia y capacidad profesional.

Dependiendo del disefio institucional que se haya realizado se ubicard en una
instancia superior; la funcion de registro de los resultados de las evaluaciones.
Esta funcién puede ser llevada por las organizaciones respecto de las
competencias evaluadas a sus trabajadores o por los organismos sectoriales
si se interesan en mantener un banco de las competencias certificadas por los
trabajadores del Sub-sector, o por los organismos rectores si por ejemplo el
gobierno (entes de trabajo o educacion) se interesan en mantener el registro
(nacional, local o sectorial) de las competencias evaluadas y logradas por los

trabajadores.

En esencia, la base del registro es la de mantener informacion actualizada
sobre los logros a nivel de competencias de los trabajadores que participan en
la evaluacion y certificacion. Como el trabajador estara participando a lo largo
de su vida en diferentes acciones de formacion, evaluacién y certificacién de
su competencia, el registro es dindmico y serd una valiosa fuente de

informacion:

e para las organizaciones que pueden ver los resultados de sus

inversiones en formacién y sus planes de capacitacion y desarrollo;

e para los trabajadores que pueden ver su trayectoria ocupacional y
apoyarse en ella para definir mejor su intervencién en la capacitacion

ofrecida y asociarla a sus intereses de movilidad ocupacional, y
e para el sector gubernamental al cual ofrece un invaluable recurso de

informacién sobre el nivel de competencia del recurso humano que se

puede vincular con el disefio y ejecucion de politicas activas de empleo.
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\.

Estandares de competencia elaborados y aprobados
Normas de competencia evaluadas por candidato
Normas de competencias aprobadas por candidato

74 . . .
/EI registro de los resultados debe mantener por lo menos informacion sobre:

Normas de competencia en proceso de evaluacién por candidato
Planes de capacitacion y desarrollo establecidos a partir de la evaluacion.

Caso Aplicado: Aseguramiento de la calidad en la evaluacion por

competencias en el Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A.
E.S.P.

El Auditor asignado por la Divisibn de Recursos Humanos acompafiara y

asistir a los actores principales de la evaluacion; el evaluador y el trabajador

(candidato), garantizando la calidad en las actividades de evaluacion.

Gréafica N° 13

—

Sensibilizacion

Auditor
Asegura la calidad
de las actividades

Si se detecta
la necesidad

Autodiagnéstico y

A 4

de evaluacion Registro del

candidato

Valoracion de
Evidencias
Presentadas

Proceso de
Formacién de <
competencias faltan.

Recoleccion de
Evidencias
Requeridas

Solicitud
Aceptada

Proceso de
Apelacionde | ______ >

Solicitud
Rechazada

Juicio

Juicio Sobre

i

Aln no

Competencia

Competente

Proceso
|-

> Certificacion de
Competencias

Fuente: Los autores
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El eje central de la verificacidn por parte del auditor deben ser las etapas de
recoleccién de evidencias requeridas y juicio sobre competencias y los

procesos de formacion de competencias faltantes y apelacion de juicio.

Consideraciones Especiales en la Evaluacion por Competencias

La evaluacién de competencias laborales se ha transformado, dandole una
gran importancia al desempefio, en criterios y en evidencias requeridas para
juzgarlo; sin embargo se discute sobre la objetividad y efectividad de los

mecanismos de evaluacion.
En particular la evaluacién basada en competencias que recurre a criterios de

desempefio, enfrenta algunos aspectos criticos como comentan autores

reconocidos en el tema (Cuadro 29):

Cuadro N° 20

L

N
La capacidad real para reducir el grado de subjetividad, sobre todo una vez que la evaluacion se centra\
en una norma previamente definida y finalmente la verificacion es efectuada por personas a lo cual el
autor Eduardo °Rojas (1999) agrega: “...todo juicio es una interpretacién en el cual la verdad... solo puede

tener el caracter de pretension de validez, susceptible de ser respondida por otro con un si o con un no”.

A lo anterior se adiciona la relativa incertidumbre sobre la cantidad de evidencia necesaria para
demostrar sin lugar a duda, que se posee una competencia. Este es un equilibrio delicado que exige alta

objetividad y concentra un papel clave en el evaluador.

La posibilidad de captar los aspectos centrales de la competencia, los saberes movilizados y las
diferentes habilidades puestas en juego para solucionar problemas. Ello implica por ejemplo la nocién de
la comprensidn que la persona evaluada pone en juego en la solucién de problemas.

El hecho de que muchas competencias pueden estarse generando a causa de la interaccion grupal y de

lo que podrian llamarse competencias colectivas lo cual plantea la duda sobre cémo reconocerlas

plenamente cuando se miran de forma individual. j

Fuente: Mac Donald, Gonzci y otros, Nuevas perspectivas sobre la Evaluacion, en Cinterfor/ OIT, Competencias laborales en

la formacién profesional, Boletin 149, Montevideo Mayo/Agosto, 2000.
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No obstante, es claro que la evaluacion de la competencia se juzga mejor
sobre la base de hechos laborales que de comprobaciones académicas, ya

que se verifica en el desempefio y por lo tanto puede inferirse en él.

Portafolio de Evidencias

Todas las etapas y el proceso de apelacion (si lo hay), quedan debida
consignados en los Formatos establecidos. Una vez recolecta toda la
informacién relacionada con la evaluacién de las competencias, se organiza
en un portafolio de evidencias. Este portafolio de evidencias, es el documento
que contiene toda la informacion concerniente al trabajador (candidato) en
proceso de evaluacion y certificacion de su competencia laboral.
Su disefio, forma o tamafio se estandariza para el organismo certificador
desde la Direccion del Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo
(SNFT).
El Trabajador (candidato) debe tener acceso al Portafolio de Evidencias,
cuando asi lo requiera para consulta, o bien solicitar una copia al Centro de
Formacion y/o Evaluacién. En todo caso es responsabilidad del evaluador
o7ycandidato salvaguardar su estado y conservacion, y los registros
correspondientes que alli reposan.

Cuadro N° 20

[La informacién basica que debe contener un Portafolio de Evidencias, es: A
e Formato de Registro
e Fotocopia Documento de Identidad del Candidato
e Formato de Autodiagndstico
e Formato Valoracion de Evidencias Presentadas
e Evidencias Presentadas
e Formato de Evaluacién y Recoleccion de Evidencias
e Evidencias Actuales.
e Formato Juicio sobre Competencia
 ° Presentacion de Apelacion (si lo requiere) y

Fuente: Los autores
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Generalidades de la Metodologia

La metodologia de evaluaciéon de competencias se desarrolla bajo los
principios de validez, confiabilidad y transparencia. Se orienta a la obtencion
de un certificado de competencia laboral, al mejoramiento continuo y al
aprendizaje a lo largo de la vida del empleado persona, tiene como base la
recoleccién de las evidencias exigidas por la norma de competencia laboral,
estas evidencias deben ser valoradas por el evaluador con objetividad y para

ello debe tener presente los criterios de pertinencia, vigencia y autenticidad.

El proceso con caracter iterativo le permite al candidato regresar a registrar su
inscripcion ante el Centro de Formacién y/o Evaluacion, conservando en su
Portafolio de Evidencias las pruebas recogidas en las que demostrd ser

competente, siempre y cuando la norma esté aln vigente.

El trabajador (candidato) debe tener acceso al Portafolio de Evidencias,
cuando asi lo requiera para consulta, o bien solicitar una copia al Centro de

Formacion y/o Evaluacion.

Sintesis Tematica

Esta metodologia es de amplia aplicacion, ya que define y describe un
proceso general de evaluacién a partir de cinco etapas centrales y tres
procesos de apoyo con miras a certificar las competencias laborales de las
personas.

Esta dirigido a las personas interesadas en ser evaluadas y certificadas,
vinculadas al Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P. a los
evaluadores y a las instancias certificadoras. Sin embargo se ajusta a
cualquier empresa que cuente con la logistica necesaria para evaluar las

competencias.
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Una norma de competencia también puede provenir de una matriz DACUM,
AMOD o SCID como las que se presentaron en el capitulo 3. Lo importante en
la norma es que defina claramente el elemento de competencia, la forma de
juzgar si esta bien hecha (criterios de desempefio), las evidencias con que se
puede comprobar el desempefio (los conocimientos aplicados y el rango de

aplicacion).

5.4.3 Escalas de Evaluacion en las Metodologias DACUM, AMOD Y
sciD'®

Otras dos vertientes, en cuanto a la mecanica de evaluaciéon son las utilizadas
en los modelos conductistas y los modelos AMOD y SCID. Ellas se basa en
escalas que van desde competencia plena hasta sefialar niveles progresivos
de dominio. Se desarrolla con base en el desempefio y se centra en definir si
el trabajador es competente 0 no a partir de su actuacion real en el trabajo y
no solamente con pruebas escritas o verbales sobre sus capacidades.

Para efectuar la evaluacién con base en el DACUM, AMOD, SCID se realizan
las siguientes etapas:

Cuadro N° 21

fo Establecer conjuntamente los objetivos de la evaluacion \
e Verificar el cumplimiento de los criterios de desempefio
e Verificar los conocimientos requeridos

e Verificar los productos del trabajo

e Establecer el resultado de la evaluacion

e Registrar los resultados.
& /

Fuente: Los autores

En estas vertientes también se concertan objetivos y propdsitos propios de la
evaluacion entre los actores principales que intervienen en el proceso de

evaluacion.

8 Mertens, L. DACUM y sus variantes SCID y AMOD, 1997.
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Establecer conjuntamente los objetivos de la evaluacion

Evaluador y trabajador (candidato) acuerdan y definen el plan de evaluacién
gue debe incluir aspectos como: la duracion y las diferentes formas en que se
comprobara el cumplimiento de los criterios de desempefio. Al evaluar con
base en una matriz DACUM, el evaluador debe tener una gran experiencia y
conocimiento de la ocupacion evaluada a fin de hacerse un juicio lo mas
objetivo posible de si el criterio de desempefio se cumple o0 no, esto debido a
gue la matriz DACUM no incluye evidencias de desempefio (caso contrario al
AMOD y SCID).

Al verificar los conocimientos se puede recurrir a pruebas escritas o0 a la
formulacién de preguntas al evaluado para verificar si se posee 0 no el
conocimiento que respalda el desempefio laboral. Para la evaluacion es clave
disponer de criterios de desempefio, conocimientos requeridos y los productos
que pueden servir de evidencia del desempefio del trabajador. Por ello es muy
importante contar con una norma de competencia que defina de manera clara

todos estos aspectos.

Verificacidén del cumplimiento de los criterios de desempefio

La verificacion utiliza la norma de competencia, esta contiene los criterios de
desempefio. Normalmente se elabora una guia de evaluacién para realizar la

verificacién y registrar los resultados de forma ordenada. En la pagina

siguiente (tabla N° 12) se muestra un ejemplo con este tipo de guia.
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Tabla N° 12

empresariales

Funcién: Reconocer las condiciones y equipos para el bombeo de acuerdo con las politicas

los procedimientos de la empresa

Tarea: Comprobar las condiciones fisicas (estructuras y equipos) previas al bombeo de acuerdo con

Criterios de desempefio

Verificacion

Observaciones
del evaluador

No

Inapreciable

a. Los niveles de succién y rebose son verificados y
registrados de acuerdo con los parametros
establecidos por la empresa

b. Las estructuras de entrada y salida son revisadas de
acuerdo con las politicas de la empresa

c. Las vélvulas y demas elementos del grupo de
bombeo que se requieren para la operacién son
verificados de acuerdo con los parametros y
necesidades de bombeo

d. Las anomalias o dificultades presentadas para
realizar el bombeo son comunicadas a los
superiores de acuerdo con el organigrama
empresarial

e. Los registros de caudales, niveles y anomalias son
reportados en los formatos establecidos por la
entidad

Fuente: Adaptado de la titulacién: “Operacion de Sistemas de Bombeo (Nivel 2)” Norma OB-201, Elemento E1

Verificacién de los conocimientos requeridos

En esta fase se usan técnicas de elaboracion de pruebas escritas y preguntas

orales para la verificacién. Tanto en el DACUM, como en el AMOD y el SCID

se suelen elaborar cuestionarios de autodiagnostico para que el trabajador

(candidato) reconozca sus fallas. Los cuestionarios se elaboran con preguntas

de falso y verdadero o de seleccion mdltiple.

Verificacion de los productos del trabajo

Los productos son elementos tangibles y resultan de la ejecucién de la tarea

desempefiada por el trabajador. Contienen la revision de los productos que se

hayan establecido en el andalisis DACUM y que sirven como evidencia de que

el candidato ha realizado la tarea. Esta verificacion se con base en el

estandar.
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Resultado de la evaluacion

Generalmente se utilizan escalas con diferentes grados de cumplimiento de la
competencia. Ello facilita identificar no solamente el avance sino especificar el
nivel de dominio y extraer algunas caracteristicas de desempefio notable que
pueden ser Utiles para la organizacion. También en los casos de baja
graduacién se establece mas claramente el nivel de necesidades de la

persona evaluada para su formacion.

Cuadro N° 22
fEscaIa de medicion del AMOD )
0. No puede desarrollar la tarea satisfactoriamente para participar en un ambiente laboral
1. Puede desarrollar la tarea pero necesita constante supervision y alguna asistencia
2. Puede desarrollar esta tarea pero requiere de supervision periddica y alguna
asistencia
3. Puede desarrollar esta tarea sin asistencia y/o supervision
4. Puede desarrollar esta tarea con una velocidad y calidad mas que aceptable y con
velocidad y calidad mas que aceptables en el trabajo
5. Puede desarrollar esta tarea con una velocidad y calidad mas que aceptables y con
iniciativa y adaptabilidad para situaciones problematicas
6. Puede desarrollar esta tarea con una velocidad y calidad mas que aceptables y con
\ iniciativa y adaptabilidad y puede conducir a otros para desarrollar esta tarea. y
\\ J

Fuente: Mertens, L. DACUM y sus variantes SCID y AMOD, 1997.
En el SCID, la evaluacion se basa en una autodiagndstico elaborado por el

trabajador (candidato), esta se verifica posteriormente con el evaluador.

Ademas de los criterios y evidencias de desempefio, el SCID incluye una serie
de factores adicionales como indicadores de la capacidad del trabajador para

realizar bien esta tarea.
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Estos factores se encuentran en la matriz de desagregacion de pasos para
cada tarea, matriz resultante del desarrollo del método de identificacion SCID

en su fase de analisis.

Cuadro N° 23

74 P . A
/La desagregacion de la tarea en sus pasos constitutivos: )

o El estdndar de ejecucion

e Los equipos y herramientas

e Los conocimientos requeridos

e Laseguridad en el trabajo

e Decisiones que debe estar en capacidad de tomar el trabajador

¢ Indicaciones que debe seguir para hacer bien el trabajo

k e Errores comunes que puede cometer. J
Fuente: Mertens, L. DACUM y sus variantes SCID y AMOD, 1997.

La evaluacion da la posibilidad de tres intentos de ejecucion en su parte

practica y una escala de tres posibles resultados para cada tarea:

o Excelente: Puede realizar el trabajo sin ayuda, con iniciativa para

resolver problemas,

o Bueno: Puede realizar el trabajo pero necesité ayuda,

¢ Insuficiente: No pudo realizar el trabajo, no demostré dominio y

necesité mucha ayuda.

El resultado final de la evaluacion se puede expresar en diferentes niveles.
(Cuadro N° 24)
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Escala de calificacién en el SCID

Cuadro N° 24

4 A

Las demostraciones y repuestas las califica el evaluador en una escala que

vadel 1 al 5 asfi:

1. Entrante: no sabe hacer o contestar

2. Capacitandose: sabe hacer o contestar algo, pero necesita apoyo para
llegar al estandar

3. Estandar: sabe hacer o contestar lo minimo necesario; necesita apoyo
para resolver situaciones imprevistas

4. Desarrollandose: sabe hacer y contestar plenamente y resolver
situaciones imprevistas dificiles

5. Profesional: se ha desarrollado plenamente y es capaz de ensefar a

\_ otras personas. j

Fuente: Mertens, Leonard, Practicas de evaluacion por competencias. Hacia un modelo simple y significativo.
En Documento de trabajo, México, noviembre 2000.

Registrar los resultados

Los resultados del proceso deben ser registrados por lo menos en lo referido a:

¢ Normas de competencia elaborados (DACUM, AMOD o SCID)

¢ Ocupaciones evaluadas por candidato y resultado obtenido

¢ Ocupaciones en proceso de evaluacién por candidato

e Planes de capacitacion y desarrollo establecidos a partir de la

evaluacion.
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6. LA CERTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

6.1 CONCEPTO DE CERTIFICACION

7
La certificacion de la competencia es el reconocimiento publico, formal y

temporal de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado con
base en la evaluacién de sus competencias en relacion con una norma y sin

estar sujeto a la culminacion de un proceso educativo.

\o

N

J

En los ultimos afios varios factores han puesto el tema de la certificacion de
competencias como un punto central, entre ellos se encuentra la preocupacién
por mejorar la calidad y productividad de las organizaciones, los nuevos
contenidos de los empleos y el cambio fundamental en la conceptualizacién
del trabajo, que paso6 de ser una suma de tareas especializadas, a revelarse
como una compleja movilizacién de saberes, para resolver los problemas que
surgen y lograr los objetivos propuestos.

Junto con lo anterior, la introduccion del enfoque de competencias y la
preocupacion cada vez mas generalizada por mejorar la calidad de los
sistemas de formacion, hacen que se requieran indicadores de la capacidad

real de las personas para su desempefio.

Como se menciond, son varios los actores interesados en la certificacion. El
trabajo bien hecho es una necesidad para todos los trabajadores que deseen
hacer una carrera laboral ascendente. Las empresas a su vez esperan que
sus contrataciones de personal redunden en mejores desempefios e
incrementos de su productividad. Las instituciones de formacién aspiran a
acertar a las necesidades de los empleadores y al efecto ofrecen sus acciones

de capacitacion y, por ultimo, suele ocurrir que el Gobierno se preocupe del te-

214



ma, por razones atribuibles a las politicas de empleo o de mejoramiento de la

calidad educativa.

El cuadro N° 25 describe algunos beneficios de la certificacion de las
competencias para los actores involucrados.
Cuadro N° 25

ﬂ)s empresarios \

e Asociacion con procesos mas modernos de organizacién del trabajo.

e Definicion de mejores politicas para la gestién del talento humano.

e Mejora continua, dado que la evaluacion y certificacion esta entrelazada con las
politicas de productividad y competitividad de las empresas.

e Reconocimiento de la funcién formadora de la empresa.

e Ejecucién de planes de capacitacidn, pertinentes a las necesidades reales de los
trabajadores, optimizando recursos.

e Mayor retorno sobre la inversion.

Los trabajadores

e Reconocimiento social de sus competencias laborales.

e Mayor orientacién para continuar la formacién profesional o la educacion regular,
a lo largo de la vida.

e Propicia y estimula la integracién social.

e Satisfaccion y motivacion con el trabajo realizado.

e Contar con mayores elementos para la empleabilidad, estabilidad y promocién
laboral.

e Mayores posibilidades de ingreso y/o movilidad en el mercado laboral.

e Motiva el aprendizaje permanente.

e Contar y/o estructurar programas de formacién y capacitacion, que permitan
atender las falencias identificadas en las personas durante el proceso de
evaluacion y certificacion, pertinentes y coherentes con el mercado de trabajo.

¢ Indicador de la pertinencia de sus programas a partir del éxito en la certificacion
de sus egresados.

El Gobierno

e Regulaciébn y ejecucion de politicas de calidad, articuladas y coherentes,
referidas al talento humano, como uno de los factores clave para la
competitividad.

e Promocion y desarrollo del talento humano de un sector, sub-sector, cadena

productiva o cluster necesario para apalancar planes, programas y proyectos.
\ e Desarrollo de principios de equidad social. /

Fuente: Metodologia para Evaluar y Certificar Competencias Laborales, Guia para Seleccionar Técnicas y Elaborar
Instrumentos de Evaluacion de Competencias Laborales, Direccion Sistema Nacional De Formacién Profesional
Bogota, D.C. octubre De 2003
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En este sentido es como se ha perfeccionado procesos tendientes a certificar
la competencia laboral, con el claro interés de brindar mayor transparencia a
las relaciones entre empleadores, trabajadores y el gobierno, asi como de

facilitar a unos y otros la ubicacion de mejores opciones de contratacion.

La certificacibn se ubica al final de los procesos estructurales de las
competencias; requiere previamente de la identificacion de competencias, su
normalizacioén y luego de la evaluacion del candidato a ser certificado.

Una de las caracteristicas clave de los certificados de competencia laboral es
su independencia de los procesos educativos. El certificado se centra en las
normas para las cuales el trabajador demostré su competencia.

Mientras la evaluacibn de competencias maneja el proceso técnico de
demostracion del nivel de competencia del trabajador, la certificacién tiene que
ver con las cuestiones institucionales y politicas de la misma, en tanto hace a
su reconocimiento publico y precisa de validez (legitimidad), confiabilidad y

transparencia (los criterios para elaborar metodologias de evaluacion).

6.2 CARACTERISTICAS DEL CERTIFICADO DE COMPETENCIA
LABORAL

El certificado de competencia laboral se convierte en un testimonio de las
capacidades laborales del trabajador, aun de las adquiridas como base en la

experiencia laboral, fuera de procesos educativos formales, y como tal debe:

tener significado,

e tener validez,

producirse en un sistema transparente, y

actualizarse con periodicidad.

% Tomamos la definicion de capital humano de Bjoérndvold, Jens. ¢Una cuestion de fe? Las metodologias y

los sistemas para evaluar aprendizajes no formales, en Revista Europea de Formacién No. 12, CEDEFOP,
2000.
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Significacion: El certificado tiene un alto valor para su aplicacion laboral. No
indica qué contenidos académicos o del conocimiento fueron evaluados; se
refiere a competencias laborales incluidas en un estandar y conocidas por
empleadores y trabajadores. Su significado explica el capital humano poseido
por el trabajador, es decir, el conocimiento que los individuos adquieren

durante su vida y que emplean para producir.

Validez: Debe ser expedido en un marco institucional reconocido y legitimo. El
reconocimiento hace alusion a la existencia de organismos legitimamente
constituidos y de visibilidad publica que estén encargados de garantizar la

calidad y transparencia en la expedicion de los certificados.

Transparencia: El modelo institucional y el proceso de certificacion deben
estar abiertos para todos los interesados. Debe gozar de la credibilidad de
empleadores y trabajadores. De lo contrario el valor atribuido al certificado

seré escaso o nulo.

Actualizaciéon: Los certificados deben reflejar las competencias realmente
alcanzadas por sus poseedores. Toda vez que estas competencias implican
capacidades de hacer, de ser y de saber continuo. El certificado debe ser

periddicamente actualizado (segun lo establezca el estandar).

Se puede agregar ademas que el certificado es temporal, las competencias a
gue hace referencia son susceptibles de obsolescencia debido a los cambios
en la tecnologia u organizacion del trabajo. Entonces el certificado debe ser
renovado en periodos de tiempo usualmente fijados en la norma de
competencia por las instituciones reguladoras encargadas.

En si mismo, el rol del certificado de competencias en ambientes laborales es
una mezcla de varios propdsitos y metas de los distintos actores relacionados

con los procesos evaluativos. La calidad e idoneidad del talento humano en el
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mercado laboral se ve ampliamente fortalecido por el papel jugado por el

certificado como se evidencia en el cuadro N° 26.

Cuadro N° 26

(" El papel de la certificacion:

e La certificacion es una forma de garantizar la calidad y de expresar el nivel de
competencia alcanzado

e Para las personas la certificacion puede representar la garantia para su
inversion en capacitacion, mejorar sus oportunidades de movilidad en su
carrera laboral y representar un elemento con significado en su status
personal

e Para las empresas es una forma de valorar la competencia de la gente que
podria reclutar o los resultados de su inversién en capacitacion y

\ e Elacervo de conocimientos incorporado en las personas vinculadas. y
A\ /4

Fuente: Adaptado de Bertrand Oliver, Evaluacién y Certificacion de Calificaciones Vocacionales, IBERFOP,
Madrid, 2000.

Pueden diferenciarse varios tipos de certificacion de acuerdo al origen de la
formacion de las competencias, o a la expedicion del certificado en si mismo,
o al organismo encargado de validarlo. De hecho en la practica en los paises
latinoamericanos existe un tipo preponderante y algunos otros arreglos que

seran presentados a continuacion.
6.3 DIFERENTES MODELOS DE CERTIFICACION *°
De acuerdo con los arreglos institucionales predominantes en un pais, se

suelen encontrar diferentes modelos de certificacion. Generalmente se habla

de modelos de 128, 22, y 32 parte.

150 Adaptado de: CONOCER, Reforma estructural de la formacién profesional y la capacitacion,

Presentacion
electrénica, 2000. Mayor informacion en: www.conocer.org.mx
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El modelo de primera parte se configura cuando los certificados son otorgados
al finalizar los procesos de formacion, directamente por las instituciones
encargadas de realizar la formacién misma.

En Colombia por ejemplo, el Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA)
anteriormente a la certificacibn de competencias, utilizaba Certificados de
Aptitud Profesional (CAP) para validar las capacidades de las personas al

terminar los procesos formativos.

El modelo de segunda parte: En los &mbitos fundamentalmente académicos
suele ocurrir gue ademas del establecimiento educativo que emite y otorga el
certificado, interviene una segunda parte, usualmente la autoridad publica en
materia educativa. Esta autoridad ha conferido al establecimiento educativo la
facultad de otorgar el certificado y se reserva para si mantener o suprimir
dicha facultad de acuerdo con los procedimientos de verificacion que lleve a
cabo. Su papel se ve reflejado tradicionalmente en la firma del certificado sin

la cual este carece de validez.

La certificacion de tercera parte: Es cuando la expedicion del certificado corre
por cuenta de un organismo especializado independiente de las instituciones
gue participaron en la formacion; independiente también de la forma en que la
persona construyd sus competencias e incluso independiente de la evaluacion

misma.

En los procesos de certificacion de tercera parte usualmente existen tres

funciones especializadas y diferenciadas institucionalmente:
La funcién de formaciéon a cargo de instituciones especializadas que, a

pesar de poder expedir sus titulos a la culminacién de estudios, no tienen que

ver ni con la evaluacion, ni con la certificacion.
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La funcion de evaluacion a cargo de centros evaluadores que verifican la
competencia laboral del candidato contra la norma. El centro evaluador

recomienda la certificacion con base en los resultados.

La funcion de certificacibn a cargo de organismos certificadores
especializados que actian con base en la recomendacién de los centros

evaluadores.

La grafica N° 14 presenta esqueméaticamente los diferentes modelos de

certificacion.

Gréfica N° 14

12 Parte 22 Parte 32 Parte
INSTITUCION INSTITUCION ORGANISMO
FORMADORA RECTORA NACIONAL <

RECTOR

\ 4

Identificacion »| Formacion
"]  ylo Exp. 4—@
\ 4 l l

Formacion

A 4

Exp.

A 4
Evaluacion [«

A 4

Calidad

No Organismo certificador

Si

A 4

Certificacion »| Ratificacion certificado Certificacion
v v v
Registro Registro Registro

UuoI9Ee)PaIIY

Fuente: CONOCER, Reforma estructural de la formacion profesional y la capacitacién, Presentacién electrénica, 2000.
Mayor informacion en: www.conocer.org.mx

Exp.: experiencia, Comp.: competente

220



A la certificacion de primera parte puede accederse, como se menciono,
mediante la aplicacién del enfoque de competencia; se certifica a partir de la
formacion o la experiencia y previo un proceso de evaluacién. En la
certificacion de segunda parte un organismo rector, usualmente una autoridad
publica, ratifica el certificado. En la certificacién de tercera parte ya existe la
separacion de funciones entre formador, evaluador y certificador. En los
modelos de primera y segunda parte, el protagonismo institucional es de la

formacion; en el de tercera lo es de la certificacion.

Cuadro N° 27

[ Certificacion de tercera parte en Colombia h

L

En Colombia se aplican los tres tipos de modelo de certificacion de acuerdo a la funcion
misma que ejerzan las instituciones encargadas de desarrollar y demostrar el desempefio
competente de una persona. Al respecto se presentan las responsabilidades y sendos

roles de las instituciones encargadas de aplicar el modelo de certificacién de tercera parte:

Organismo nacional rector: Es el encargado de acreditar a los organismos de
certificacién. Para Colombia la Superintendencia de Industria y Comercio — SIC es

la responsable de acreditar organismos certificadores de personas;

Organismos certificadores: acreditados para certificar personas. En Colombia
para certificar trabajadores, actualmente se tienen como organismos certificadores
al Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) y el Instituto Colombiano de Normas
Técnicas (ICONTEC), y

Centros evaluadores: calificados y reconocidos por los organismos certificadores.
En Colombia para evaluar a los trabajadores, los organismos de certificacion
imparten instruccién y facultan a los evaluadores dentro de las propias empresas
para llevar a cabo los procesos de evaluacion con base en los estandares de

calidad establecidos por el sector productivo o de servicios (norma).

g

Fuente: Los autores
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6.4 PROCESO DE CERTIFICACION

Con baso en lo expuesto hasta ahora, se puede construir una visién gréfica
del proceso de certificacion. Cabe resaltar que este esquema es Util para
certificacion de primera, segunda o tercera parte. Lo que cambia en cada caso
es la autoridad encargada de hacer la norma de competencia, quién realiza la
evaluacion o quién emite el certificado. En la grafica N° 15 se muestra el flujo-
grama de proceso, desde la perspectiva de la persona que aspira a que se le

certifigue una competencia:

Gréafica N° 15

Proceso de certificacion de competencias

Solicita la : . —~
certificacion de la Recibe orientacion
competencia " para el proceso

Recibe orientacion
para oportunidades
de capacitacion y
desarrollo
(formacién basada
en competencias)

Decide
presentarse al
proceso

Se presenta a
evaluacién

A

Es

Competente No

Si

Recibe el Certificado

Fuente: Los autores
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6.4.1 Los Sistemas de Certificacion de Competencia Laboral

N
Un sistema de certificacion de competencia laboral es un arreglo

organizacional formalmente establecido en el cual se lleva a cabo el ciclo de

identificar, estandarizar, formar y evaluar las competencias de los

trabajadores.

Fuente: Los autores

Este arreglo organizacional hace viable la participacion de todos los oferentes
formativos, genera criterios de coordinacion para valorizar los certificados,
crea mecanismos de aseguramiento de la calidad y convoca la participacion
de empresarios y trabajadores en la definicion de su funcionamiento y en el de
las necesidades formativas. Los arreglos institucionales conformados para los
sistemas de certificacion de competencia laboral usualmente tienen varios

niveles:

¢ un nivel de direccion del sistema
e un nivel intermedio ejecutivo, y

e un nivel operativo.

6.4.2 Componentes Institucionales de un Sistema de Certificacién ***

Pueden caber tres niveles bésicos en el disefio de un sistema: La Direccién
del Sistema, el Nivel Ejecutivo Sectorial y el Nivel Operativo. En la grafica N°
16 de la pagina siguiente, se muestra un esquema general de un sistema de

certificacion de competencia laboral sobre la base del modelo de tercera parte.

1 Algunas apreciaciones alternativas para un sistema de certificacion ocupacional, elaborado para el

proyecto sobre Certificacion Ocupacional y Diversidad, OIT Brasil, Ministerio del Trabajo y Bienestar Social
del Brasil, 1999.
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Grafica N° 16

Perfil de un sistema de formacion v certificaciéon

, Representantes Representantes Representantes
DIRECCION Gobierno Empresarios Trabajadores
DEL SISTEMA

v l v ! v l v

Sector Sector Sector Sector

NIVEL Productivo Productivo Productivo Productivo
SECTORIAL 1 2 2 n
NIVEL Funcion Funcion Funcion
OPERATIVO Evaluacion Certificacion Formacion

Fuente: Los autores

Direccion del Sistema

La Direcciéon del Sistema es un escenario tripartito en el cual se verifica el
proceso de didlogo social y acuerdo en torno a la legitimidad y
representatividad del sistema. EI nivel directivo genera los acuerdos
necesarios para establecer la estructura institucional y funcional del sistema.
Tiene a su cargo la elaboracion de la base institucional, esto es, las leyes o

decretos que generan el marco de funcionamiento.

El nivel de direccién esta conformado por actores representativos del lado del
gobierno, el empleador (empresarios) y los trabajadores. Ellos se ponen de
acuerdo sobre el concepto de certificacion a desarrollar, la forma de hacerlo,
quiénes y como pueden hacerlo. Eventualmente la figura directiva del sistema
puede ser de cardcter bipartito, con empleadores y trabajadores, pero se

requiere del apoyo por parte del sector gubernamental.
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En el nivel directivo se dictan las “reglas del juego” del sistema. La creacion
del nivel directivo no implica la creacion de nuevas instituciones o de mas
procesos burocraticos. El sistema de certificacion tiene un compromiso con la
equidad en el acceso, de modo que si establece barreras como mas tramites o
mayores costos para los trabajadores o empleadores, su base de credibilidad

puede resultar afectada.

Nivel sectorial

El nivel sectorial es de caracter ejecutivo, esta conformado fundamentalmente
por empresarios y trabajadores de un sector productivo y de los servicios. En
este nivel se llevan a cabo los procesos de analisis ocupacional y la
elaboracion de los estandares de desempefio sobre los cuales se certifica la
competencia. Estos estdndares de competencia quedan contempladas dentro
de un arreglo estructural establecido en el nivel directivo, de igual modo
pueden adquirir el caracter de bien publico y ponerse al alcance de
instituciones de formacion, de los aspirantes a empleo para decidirse por
programas de capacitacion y de entidades de capacitacion para actualizar sus
curriculos.

El disefio y elaboracién de una base de datos sistematizada que contenga las
normas de competencia para la consulta publica, es también trabajo del nivel
sectorial. En el nivel sectorial se pueden organizar los procesos de
elaboracion de las normas de competencia con la participacion de las
instituciones de formacién, organizaciones y trabajadores. Mas audn, las
instituciones que desarrollen procesos de elaboracion de perfiles con base en
competencias pueden garantizar que estos sean representativos y que logren
ser adoptados como normas por el nivel sectorial.

En este nivel también se pueden desarrollar funciones de aseguramiento de la
calidad del sistema mediante mecanismos como la realizacion frecuente de
evaluaciones de impacto de la formacién y la participacion en la verificacion

externa en los procesos de evaluacion y certificaciébn de competencias.
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Nivel operativo

El nivel operativo incluye las instituciones dedicadas a la formacion de los
trabajadores asi como a las que desempefian funciones de evaluacion y
certificacion.

Las instituciones formadoras desarrollan sus curriculos a partir de las normas
de competencia establecidas e institucionalizadas. El nivel sectorial
proporciona las normas para el desarrollo de los curriculos.

La elaboracion de las normas de competencia liderada desde el nivel sectorial
sirve como base para que en el nivel operativo se desarrollen tres actividades

fundamentales:

e laformacion profesional,
e laevaluacion de competencias y

e lacertificacion.

Estas tres actividades representan funciones y no necesariamente estan a

cargo de instituciones diferentes.

La funcion de formacion es desarrollada por todas las instituciones publicas
y privadas y las organizaciones que ejecutan programas formativos. Una de
las funciones del sistema sera lograr que tales instituciones mejoren
globalmente su calidad al tener acceso a perfiles actualizados de competencia
pero también mediante la realizaciobn de evaluaciones de impacto y

divulgacion de sus resultados.

La funcién de evaluacion es realizada en centros evaluadores de las
instituciones formativas o en las empresas, por evaluadores capacitados y
competentes. Esta funcion es objeto de verificacion interna en los centros
formativos y organizaciones asi como verificacion externa liderada desde el

nivel sectorial.
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Nada impide que una misma institucion lleve a cabo la funcion de formacion y
la funcidn de evaluacion; la separacion institucional es un precepto del modelo
inglés de certificacion y no es, necesariamente, la Unica via para el
aseguramiento de la calidad y la transparencia de la evaluacién y certificacion.
En cambio si tiene el riesgo de generar mas instituciones y mas costos a la
certificacion. Por otra parte, si se optara por la ho separacion institucional, es
imprescindible tener el maximo cuidado para satisfacer el requisito ético

evidente de no convertirse en juez y parte al servicio de los propios intereses.

La funcién de certificacién garantiza el reconocimiento formal de la
competencia laboral una vez llevado a cabo el proceso de evaluacion. Esta
funcién también puede estar a cargo de un centro formador y evaluador bajo
el mismo argumento desarrollado en el parrafo anterior. A efectos de
garantizar la calidad y transparencia del sistema se requiere separacion

funcional méas no separacion institucional.

No obstante pueden crearse modelos donde estas funciones estén
desarrolladas por diferentes instituciones. Bajo la I6gica de las normas ISO
9000, por ejemplo, existen entidades certificadoras que ya se han interesado
por cubrir, ademas de la certificacion de productos y de organizaciones; la
certificacion de los trabajadores. El tema aqui es que los costos de
funcionamiento no resulten no equitativos y atenten contra el libre acceso al
sistema. Los arreglos institucionales son legitimos cuando estan de acuerdo
con la tradicién, el carisma y la racionalidad; de modo que no se puede
intentar trasladar automéaticamente modelos que se han establecido como
resultado de muchos afios de historia y costumbres en otros paises y
contextos.

Lo mas importante es que las funciones cumplidas en el nivel operativo
correspondan con la idea de sistema por disponer de una base de cohesién y

funcionamiento articulado que genera una cierta sinergia. Ese efecto se
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consigue articulando esfuerzos a partir del didlogo entre los representantes de
los distintos sectores productivos, y reconociendo las ventajas que pueden
aprovechar las organizaciones y los trabajadores, de la disposicion de un
arreglo que facilite la transformacion y valoracion del conocimiento aplicado en

el trabajo.

6.4.3 Componentes Técnicos de un Sistema de Certificacién

Una de las primeras funciones técnicas de un sistema de certificacion, es la
encargada de actualizar los contenidos ocupacionales a partir de la
conformacion actual de los empleos y de las descripciones de los grupos de
competencias elaborados con relacién a un contexto laboral especifico.

En este contexto, la adecuada concertacion entre empresarios y trabajadores
permite establecer &reas ocupacionales y normas de competencias en
sectores claves de la produccion y de los servicios para efectuar procesos de
certificacion.

Para ello, en la identificacion de competencias hay varios tipos de
posibilidades metodolégicas. Se debe decidir por alguna. La gama va desde
los sistemas de analisis de puestos, hasta las nuevas opciones relacionadas
con el enfoque de competencia laboral que implica usar herramientas de
Andlisis Funcional; se cuenta también con las metodologias centradas en el
desarrollo curricular (DACUM) y las que han perfeccionado las instituciones de

formacion.

Una vez identificados los contenidos ocupacionales de acuerdo con la opcion
metodoldgica escogida, se formalizan las descripciones de tales contenidos en
un sistema de normas o estandares. Este proceso permite armar un banco de
normas que resulta muy util para ejercicios posteriores en otros sectores.

Como se mencioné anteriormente, las normas de competencia son una buena
base para la elaboracién de mejores programas de formacién. De hecho la

formacion orientada hacia el desarrollo de competencias laborales se referen-
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cia en normas, aunque debe resolver otros desafios para lograr el desarrollo
de las competencias requeridas hoy en el mundo del trabajo (en el capitulo 5y

6 se aborda el tema de la formacion de competencia)

La ejecucién de los procesos formativos basados en las normas y curriculos
disefiados por competencias son mucho mas representativos para una buena
certificacion ocupacional. Los certificados expedidos mostraran realmente, las
realizaciones laborales en las que el poseedor es capaz de demostrar su
desempefio éptimo. Como tal le pueden garantizar una mejor movilidad laboral
al describir lo que puede lograr con su trabajo y no solo un titulo académico.

A continuacion (grafica N° 17) muestra esquematicamente los componentes

institucionales y técnicos de un sistema de certificacion

Grafica N° 17

Componentes institucional y técnico de un sistema de certificacion

Identificacion » Normalizacién > Evaluacion P Certificacion
Nivel Dicta Dicta Dicta Dicta
Directivo Base Bases Bases Bases
Nivel Define Adopta Define
Sectorial métodos normas proceso
'd N\
Nivel Promueve
(. J

Fuente: Steedman, Hillary. Evaluacion, Certificacion y Reconocimiento de las Destrezas y Competencias Profesionales. En
Revista Europea de Formacién Profesional No. 1, CEDEFOP, Berlin, 1994.

En la grafica anterior se muestra la interaccion entre los diferentes procesos
estructurales de las competencias (identificacién, normalizacién, formacién y

certificacion) con los tres niveles tipicos de un sistema de certificacion. A cada
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nivel le corresponde una funcion principal en relacibn con cada fase del
proceso. Pero también pueden verse las fases del trabajo por competencias
en relacién con las diversas alternativas metodolégicas que existen para

realizar cada una de ellas.

Por ejemplo, para la identificacion de las competencias se puede recurrir a
varios métodos, el método elegido definira el formato que tendra la norma de
competencia, lo importante es recordar que la norma debe tener por lo menos
la identificacién de un elemento de competencia (realizacion profesional) y sus
respectivos componentes normativos (criterios de desempefio, conocimientos
y compresiones esenciales, rangos de aplicacion y las evidencias requeridas).
Después, para la formacién, el nivel operativo tiene varias opciones que
flexibilizan la accién de capacitar y entregan contenidos orientados a la
generacion de las competencias demandadas. Por ultimo, en la certificacion,
se tienen las diferentes opciones de primera, segunda y tercera parte.

La gréfica N° 18 muestra las diferentes opciones técnicas de un sistema de
certificacion

Gréfica N° 18

Opciones técnicas de un sistema de certificacion
Identificacion » Normalizacion > Evaluacion »{ Certificacion
SR
g N De 12
Altern. 1 Analisis de No Tradicional parte
puestos utiliza D ——
. J/
( 7\
i . 2 o
Altern. 2 Anal_l|5|s Estandar o Modular De 22y 3
funcional Norma parte
. J/ |
( N )
Altern. n DACUM o Matriz Modular De 32
AMOD DACUM Individual parte
(. J/ —_

Fuente: Steedman, Hillary, Evaluacion, Certificacion y Reconocimiento de las Destrezas y Competencias Profesionales,
en Revista Europea de Formacion Profesional No. 1, CEDEFOP, Berlin, 1994.
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De igual forma se puede aplicar cualquier modelo de certificacion, siempre y
cuando las alternativas mencionadas en la figura anterior cumplan con las

condiciones metodoldgicas necesarias.

6.6.4 Sistema de Certificacion de Competencias Colombiano. Caso

Aplicado: Sub-sector Agua Potable y Saneamiento Basico *?

En Colombia la certificacion del talento humano basado en competencias
laborales, ademas de promover una serie de beneficios a la competitividad de
los sectores productivos y de servicios del pais, genera nuevas y mayores
demandas al sistema educativo. Estos desafios han configurado los
componentes institucionales del sistema de certificacion de la siguiente

manera:

e LaDirecciéon del Sistema

El Estado colombiano, consciente de su responsabilidad con la
capacitacion y la formacion laboral del talento humano, en cumplimiento
de la Constitucion Nacional (Articulos 54 y 67), le asigno al Servicio
Nacional de Aprendizaje - SENA, entidad publica adscrita al Ministerio
de la Proteccion Social, encargada de ofrecer y ejecutar formacion
profesional integral, la responsabilidad de liderar el Sistema Nacional

de Formacién para el Trabajo, mediante Acuerdo 1120 de 1996.

En 1997, el gobierno nacional a través del Departamento Nacional de
Planeacion, manifesté en el Documento 2945 del Consejo Nacional de
Politica Econémica y Social - CONPES, la responsabilidad que tiene el
SENA de liderar la constitucion de un sistema que articule toda la oferta

del pais, publica y privada, de los niveles técnico, tecnoldgico y de

152

Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo (SNFT), enfoque colombiano, Bogota, D.C. Noviembre de 2003
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formacion profesional, para coordinarla, regularla y potenciarla y contribuir al

mejoramiento del nivel de cualificacion del talento humano.

En este sentido, El Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, se
establece como el facilitador de la articulacion entre la oferta educativa, de
caracter técnico, tecnolégico y de formacion profesional y el trabajo, desde los
niveles basicos y medios hasta los mas especializados.

Contribuye de igual forma, a superar las limitaciones de calidad y pertinencia y
hace congruente la oferta de formacion con las necesidades del sector
productivo y de servicios, teniendo como base y punto de partida la
normalizacién de las competencias laborales de los trabajadores para su
consecuente evaluacion y certificacion, y el proceso asistencial de formacion.
La grafica N° 19 muestra la base y sustento del Sistema Nacional de

Formacion para el Trabajo.

Grafica N° 19

SISTEMA
NACIONAL DE
FORMACION PARA
EL TRABAJO \

Evaluacian- Formacin
Certificacion
=)

i

Gremios, Empresarios, Trabajadores, Entidades de Formacion,
Gobierno, Centros de Investigacion y Desarrollo Tecnologico.

| Momalizacion

Fuente: Sistema Nacional de Formacién para el Trabajo (SNFT), enfoque colombiano,
Bogota, D.C. Noviembre de 2003
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El soporte fundamental del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo es
el sistema de normalizacion de competencias laborales; su objetivo es
organizar, estructurar y operar procesos de normalizacion, con el proposito de
establecer, desarrollar y actualizar, en concertacion con el sector productivo,
educativo y el gobierno, Normas de Competencia Laboral Colombianas, que
faciliten la ejecucién de procesos de formacion, y evaluacién y certificacion del

talento humano.

Al respecto, el Decreto 933 del 11 de abril de 2003. “Por medio del cual se
reglamente el Contrato de Aprendizaje y se dictan otras disposiciones”, en el
Articulo 19, establece: la “Certificacion de competencias laborales vy... el
Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA mediante el SNFT, se encargara de

regular, disefiar, normalizar y certificar las competencias laborales”.

Uno de los primero objetivos de certificacion de competencias laborales en el
pais fue el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico. Para llevarlo a
cabo la Direccion de Agua Potable, Saneamiento Béasico y Ambiental —
DAPSBA - del Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial y la
Direccion del Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo — SNFT del
Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA, elaboraron un Plan de Certificacion
por Competencias Laborales para los trabajadores técnico — operativos y

administrativos vinculados a empresas de acueducto, alcantarillado y aseo.

Este Plan requeria en primera media de la identificacién y definicion de las
normas nacionales de competencia. Estas actividades demandaban la
participacién sistematica de empresarios, trabajadores, organizaciones
profesionales, sector educativo y gobierno, esfuerzos metodoldgicos que

dieron paso a la creacién de lo niveles sectoriales del Sistema.
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Nivel Sectorial

Las Mesas Sectoriales son el mecanismo que creo el SNFT para lograr
la concertacion entre Gobierno, Empresarios, Trabajadores y Sector
Educativo, con el fin de desarrollar aproximadamente 40 sectores
productivos y de servicios de pais.

Una de las primeras Mesas en constituirse fue la de Agua Potable y el
trabajo realizado en los 2 afios siguientes sirvi6 como ejemplo para las
restantes Mesas. Otras mesas sectoriales vienen trabajando
activamente en la elaboracion de normas de competencia laboral y en
programas de Formacién y Certificacion de los trabajadores de su

sector.

Nivel Operativo

Las actividades propias de formacion, evaluacion y certificacion de
competencias laborales, quedan a cargo del SENA, el ICONTEC y de
otras instituciones capacitadas y asistidas en las actividades
mencionadas anteriormente. En este sentido, la Direccion del Sistema
para la certificacion de competencias laborales en el Sub-sector de
Agua Potable y Saneamiento Basicos, estableci6 para efectos del Plan,

la capacitacion y asistencia técnica bajo el siguiente Marco Legal:

v La Resolucion 1076 de 2003 actualiza el Plan Nacional de
Capacitacién y Asistencia Técnica para el Sub-sector de Agua
Potable y establece el Plan de Certificacibon de Competencias
Laborales.

v" La Resolucion 1570 de 2004 modifica la anterior, ampliando los
plazos fijados en el cronograma previsto en el articulo 11 de
aquella y ademés relaciona con su denominacion genérica los

oficios técnico operativos y administrativos mas comunes.
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Estas Resoluciones reemplazaron la 1141 de agosto de 1994 y tienen como
base las facultades legales que le confieren al Ministerio la Ley 142 de 1994 y
el Decreto 216 de 2003.

Especificamente, lo que busca el Estado con el Plan de Certificacién de
Competencias Laborales en el Sector de Agua Potable, Saneamiento Basico y
Ambiental, es asegurar la calidad en la prestacién de estos servicios a todos
los habitantes del territorio nacional, no solamente por ser inherentes a su
finalidad social, sino porque estos tienen una estrecha relacién con la
necesidad de eliminar y prevenir los riesgos a la salud y al ambiente, que se
pueden producir por una deficiente operacion de sus sistemas.

Al hacer exigible el certificado de competencia laboral, especialmente en las
empresas pequefias, se busca garantizar en buena medida no solamente la
calidad del servicio a sus usuarios, sino la estabilidad y el desarrollo personal

de sus trabajadores.

Cuadro N° 28

/ EXIGIBILIDAD DE LA CERTIFICACION PARA LOS TRABAJADORES)

VINCULADOS

Ver articulo 2 de la Resolucion 1570/04.

“El articulo 11 de la Resolucion 1076 de 2003 quedara asi:”
Se resume el cronograma por ser muy detallado, asi

1. Entidades que atiendan en conjunto mas de 12.000 usuarios, tendran que cumplir el
primer plazo el 1 de julio de 2005 y el Gltimo el 1 de enero de 2007.
2. Entidades que atiendan en conjunto entre 2.000 y 11.999 usuarios, tendrdn que
cumplir el primer plazo que va del 1 de enero de 2006 y el ultimo el 1 de enero de 2007.

3. Entidades que atiendan en conjunto entre 100 y 1.999 usuarios, tendran

&que cumplir el primer plazo que va el 1 de enero de 2007 y el dltimo el 1 de julio de 2007j

Fuente: Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial. Direccion de Agua Potable, Saneamiento
Basico y Ambiental Republica de Colombia. En Documento Informativo, febrero 2005.
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ANEXO 7
MANUAL DE PERFILES Y RESPONSABILIDADES BASADO EN
COMPETENCIAS %2

Luego de establecer el Manual de Perfiles y Responsabilidades como
instrumento de identificacién interno de las competencias objeto de valoracion,
es importante resaltar que el Manual juega un papel fundamental no solo en
aspectos relacionadas con la seleccién y promocién laboral, sino también en
establecer el grado y magnitud de relacion de las responsabilidades propias
de la empresa y aquellas contempladas en las normas de competencias
laboral. Las normas de competencias laboral son un instrumento
estandarizado de desempefio, sin embargo no todas las organizaciones, ni
todos los cargos, cumplen absolutamente igual los criterios presentados en las
normas, debiendo entonces, “ajustar” u homologar las responsabilidades

evidenciadas dentro de la empresa con las establecidas en la norma.

El reto consiste entonces, en lograr la mayor adaptacion de las
responsabilidades del trabajador en el marco de las normas de competencias,
directamente ligadas al perfil del cargo, ya que de esta manera se eleva la
calidad en el proceso de evaluacion y se aumenta la pertinencia de los

programas de formacion en un contexto nacional.

La Construccion del Perfil del Cargo

Con la relacién a la experiencia del Acueducto Metropolitano de Bucaramanga
S.A. E.S.P. inicialmente se realiz6 un sondeo sobre el tipo de actividades de
evaluacion del desempefio realizadas hasta este momento (2005), asi como
de un diagnéstico de las herramientas e instrumentos utilizados para llevar a
cabo esta labor. Los resultados determinaron que una de las grandes

falencias era que los procesos de valoracion y evaluacion del desempefio, no

133 | os autores
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tenian un enfoque holistico y que por lo general solo se emitian apreciaciones
subjetivas de las caracteristicas de la personalidad del trabajador (saber ser),
desconociendo en muchas ocasiones las habilidades (saber hacer) y los

conocimientos (saber) aplicados en el desarrollo del cargo.

A partir de la deteccidn de estas necesidades, se procedio a definir el perfil del
cargo, basados en el conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes
relacionados con normas de competencia laboral, y evidenciados dentro de la

organizacion como responsabilidades.

En la metodologia implementada por el equipo técnico, para determinar los

perfiles, se aplico la siguiente secuencia (Cuadro N° 29):

Cuadro N° 29
f e Implementacion del Taller de Andlisis de Cargos (AC), \

e Revision y validacion de la Carta de Andlisis de Cargos o Mapa (AC),

o Andlisis y consolidacion de los perfiles con normas de competencia
laboral.
o Disefio del perfil a partir de:
v" Reglas de clasificacion,
Misién de la division o coordinacion,
Competencias especificas,

Competencias transversales y

Competencias basicas.
\L J

ERNEE NN

Fuente: Los autores

Implementacién del Taller de Andlisis de Cargos (AC)

El taller de Analisis de Cargos implica reunir a un grupo experimentado de

trabajadores, que desemperfien el mismo cargo o cargos similares en respon —
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sabilidad, de una determinada area o seccion de la empresa y someterlo a
una intensa lluvia de ideas. Esta labor debe estar dirigida por un facilitador, el
cual debe identificar, dentro del proceso, las responsabilidades relacionadas
con las competencias especificas, transversales y basicas de la profesion o
cargo dentro de la organizacion. El resultado del taller es la elaboracion de
una carta o mapa de analisis que contiene las responsabilidades ligadas a las
competencias antes descritas; necesarias para un desempefio exitoso. Se
complementa con la determinacion de conocimientos, habilidades generales y
las maquinas y herramientas necesarias para el trabajo. También faculta un
breve analisis de las preocupaciones o inquietudes que tienen los trabajadores

expertos acerca de la ocupacion.

El taller AC se sustenta sobre la teméatica mostrada en la tabla 32.

Tabla 32
N

e Tipo de habilidades o capacidad (Fisica, motriz, de identificacion y

f

solucioén situaciones problematicas)

e Tipo de educacion o formacion del trabajador (deberd ser un

técnico o un profesional, etc.)

v' Base te6rica para el desempefio (conocimientos,

manifestaciones, diagnosticos, tratamientos)

v' Formacion previa (basada o no en competencias y con enfoque

€n su cargo)

¢ Tipo de contacto social (manejo de comunicacién dentro y fuera de

la organizacion, inquietudes o apreciaciones personales
\_ g q p p ) Y

Fuente: Los autores
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Revisién y validacion del Mapa del AC

Una vez obtenido el mapa, se procede a su revisibn y ajuste con el
acompafiamiento de los expertos®* del area o seccién de la empresa. Se
efectia un ordenamiento secuencial laboral, es decir, el resultado de esta
instancia sigue una orden jerarquico de importancia, desde la responsabilidad

mas importante a hasta la que requiere menor detalle de atencién.

En el caso del Inspector de Redes se identificaron nueve responsabilidades

prioritarias que se relacionan con las competencias especificas del cargo:

Responsabilidades especificas propias del cargo de Inspector de Redes
(a.m.b. S.A. E.S.P.) (2005)

4 A

1. Asesorar en reparaciones de dafios reportados por los usuarios, siguiendo el

procedimiento establecido en la organizacion.

2. Reparar componentes del sistema y red de distribucion, teniendo en cuenta las
especificaciones técnicas y de calidad en los procedimientos.

3. Atender las emergencias por deficiencia de agua de acuerdo con el plan de
contingencia establecido en la organizacion.

4. Programar la operacion de estructuras y equipos de control de acuerdo a la necesidad
presentada y a los manuales técnicos.

5. Coordinar el personal a cargo, por sectores y priorizar las necesidades de reparacién
de acuerdo a las necesidades identificadas.

6. Identificar las necesidades de reparacion y mantenimiento, a partir de los sistemas
dispuestos por la Organizacién para tal fin.

7. Priorizar las labores de mantenimiento correctivo en las redes de distribucién de
acuerdo con las necesidades identificadas.

8. Disponer personal, materiales, insumos, equipos y areas de trabajo para procesos de
mantenimiento.

9. Hacer revisiones de las reparaciones ejecutadas en las redes de distribucion acorde

& con los manuales técnicos. J

Fuente: Los autores

%% | os trabajadores y los jefes inmediatos de los cargos objetos de analisis.
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También se identificaron cuatro responsabilidades secundarias ligadas a las

competencias transversales del cargo:

Responsabilidades transversales propias del cargo de Inspector de
Redes (a.m.b. S.A. E.S.P.) (2005)

7

1.

Determinar la responsabilidad del costo de las reparaciones ejecutadas en la red de
distribucién de acuerdo con lo establecido por la organizacion.

Recibir y transmitir toda la informacion de los procesos de reparacion, mantenimiento y
operacion de los sistemas de redes de distribucion.

Mantener el ambiente de trabajo en condiciones de seguridad acorde con le
reglamento de salud ocupacional.

Asegurar el cumplimiento de la normas de salud ocupacional de acuerdo con la

reglamentacion establecida en la organizacion.

Fuente: Los autores

Las responsabilidades ligadas a las competencias basicas se dividen en la

apreciacién que tiene de competencia las normas ISO 9000 ajustada al

Sistema de Gestion de la Calidad Implementado, es decir, la competencia a

partir de la educacion, la experiencia, la formacion y las habilidades.

Educacion: Hace referencia a la educacion recibida de manera
formal en un centro especializado o institucion concebida para tal
fin.

Experiencia: Es la educacibn no formal requerida para el
desempefio del cargo. No la educacién y la experiencia no son
mutuamente excluyentes.

Formacion: Hace referencia la formacion basada o no en
competencias requeridas para el desempefio del cargo.
Habilidades: Se refiere a las condiciones fisicas requeridas para
ejecutar el cargo dentro de condiciones Optimas de capacidad

corporal.
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Andlisis y consolidacion de los perfiles con normas de competencia

laboral

Cuando se obtiene la aprobacion por parte de los expertos de la empresa, se
realiza una adaptacién metodoldgica de las responsabilidades identificadas y
validadas con las normas de competencia laboral establecidas para el Sub-
sector. Para realizar esta adaptacién, es necesario utilizar una tabla
comparativa y relacionar los criterios de desempefios expuestos en la hormas

de competencias.
Disefio del Perfil del Cargo
1. Reglas de Clasificacion dentro del manual
La ubicacién de los cargos en el Manual, estard dispuesta por un codigo de
identificacion que aparecera en la parte superior de todas las descripciones.
Este modelo propone la sectorizacién de las descripciones, a partir de los 4
digitos que componen el codigo de identificacion. La significancia de cada uno
de ellos se presenta a continuacion:
e Escalafon
Los dos primeros digitos del codigo, corresponden a la categoria
salarial a la cual pertenecen los cargos que integran el presente
Manual y que estan incluidos en la Convencion Colectiva vigente.
e Consecutivo
Los otros dos digitos del codigo corresponden al consecutivo alfabético

de cada una de los cargos que pertenecen a la misma categoria
salarial.
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Para el caso especifico del escalafon séptimo que cuenta con la categoria

salarial 7 y 7A, el consecutivo de esta ultima empieza con el niumero 1,

mientras que la 7 empieza con el numero 0.

El disefio del formato que contiene el perfil del cargo, presenta todas las

caracteristicas propias del cargo y enfoca el desempefio evidenciado en el

trabajador hacia la normas de competencias en las cuales este requiere o

debe certificarse.

Ejemplo:

El cargo Inspector de Redes que pertenece a la categoria salarial 7A, tendra

la siguiente presentacion:

o7
[

A

ESCALAFON

A

CONSECUTIVO

0712

INSPECTOR DE REDES

PERFIL DEL CARGO

PERFIL DEL AREA

N

Denominacion:
Inspector de Redes

Gerencia:

Operaciones

/

Nivel:
Técnico

Division:

Distribucion /\/

Contiene el nombre completo del cargo, segun la Convencion Colectiva

vigente. En un tamafo de letra mayor para facilitar la ubicacion.
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INSPECTOR DE REDES

PERFIL-DEL DE CARGO PERFIL DEL A

Denominacigh: Gerencig
Inspector de Redes Operaciones

Nivel: Divisign:
Técnico Distribucion

Categoria alarial: Seccioy:
Séptima A Redes

No. de Cargos.\L Cargo del3efe Inmediato:
3 Jefe e Redes

& jOg

Es una relacién general de informacién del

cargo: . : - .
9 Es una relacion general de informacion del area

: - . a la que pertenece el cargo:
v' Denominacion: Nombre del cargo, segn quep 9

convencion colectiva. v

v"Nivel: Nivel de competencia, sujeto a la v
descripcidn y perfil establecido por el
Sistema Nacional de Formacion para el v
Trabajo (SNFT). Se divide en 5, 4, 3, 2, 1. v

v' Categoria Salarial: La establecida segun
Convencidn Colectiva vigente.

v No. de Cargos: Numero de empleados que
tienen las mismas responsabilidades.

Gerencia: A la que pertenece el cargo.
Division/ Coordinacioén: A la que
pertenece el cargo.

Seccion: A la que pertenece el cargo.
Cargo del Jefe Inmediato: Nombre del
cargo del encargado de la supervison y
asesoria de las responsabilidades.

2. Misién de la Divisiéon o Coordinacion

Guarda congruencia directa con la RESOLUCION no. 029 de agosto 10 de 2004, por
medio de la cual se declaran los principios corporativos y se define la estructura basica de

responsabilidades en el Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.

T

MISION DE LA DIVISION:

Organizar y dirigir la ejecucion de los procesos y actividades/ para garantizar al usuario
final el suministro de agua permanente, bajo condiciones Optimas de calidad del producto
y del servicio.
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3. Competencias Especificas

Integran la mision del cargo, las responsabilidades, la titulacion y las normas

asociadas de competencias laboral.

T

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Misjén del Cargo: Coordinar y ejecutar actividades de reparacion y mantenimiento en la
red istribucién de agua potable, de acuerdo con las politicas de la Organizacion.

L

La Misién del Cargo corresponde a la sumatoria de las Responsabilidades identificadas y
se centra en mostrar los resultados de las actividades productivas del cargo. Su

descripcion debe ser lo mas concreta posible y guarda la filosofia de construccion:

Verbo + Obieto +

Usualmente se redacta utilizando un verbo que describe una actuacién sobre un objeto
(el producto obtenido) y cierra con una_condicién acerca de la calidad o de la intencion de

atender el mercado o los clientes. U

__—TituTaciom—__
NSPECTOR DE REDES
ACUEDUCTO NIVEL 3

Norma Asociada:

ESPONSABILIDA

e Asegorar en reparaciones de dafios reportados
los usuarios, siguiendo el procedimiento @

e Reparar componentes del sistema y red de | réparacién y mantenimiento de\as

distribucion, las | \edes de acueducto con base ¢n
especificaciones técnicas y de calidad /en los la demanda del servicio
pr
o Atender las emergencias por deficiengia de agua
de acuterdo con el plan de _-contingencia
establecido~en la organizacion.
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La Titulacion corresponde al nombre y al nivel del conjunto de normas
asociadas de competencias laboral (NCL) que ajusta sus elementos al
desempefio actual y real de trabajador. Este se convierte en el punto de

referencia mas directo para integrar al personal en programas de formacién

bien definidos.

4. Competencias Transversales

Las competencias transversales llevan la misma estructura del disefio de las

competencias especificas:

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

e Determinar la responsabilidad del costo de las
reparaciones ejecutadas en la red de distribucién
de acuerdo con lo establecido por la organizacion.

e Recibir y transmitir toda la informacién de los

procesos de reparacion, mantenimiento y
operacibn de los sistemas de redes de
distribucion.

AS 305. Administrar la
informacidn sobre reparaciones y
mantenimiento para apoyar la
toma de decisiones
empresariales.

¢ Mantener el ambiente de trabajo en condiciones
de seguridad acorde con le reglamento de salud
ocupacional.

e Asegurar el cumplimiento de la normas de salud
ocupacional de acuerdo con la reglamentacion
establecida en la organizacion.

AS 306. Aplicar las condiciones
de salud y seguridad en el puesto
de trabajo.

5. Competencias Basicas

Dentro de las politicas de la organizacion y del Sistema de Gestion de Calidad
encontramos que el perfil del cargo debe contar con personal competente en
cuatro parametros fundamentales: educacién, experiencia, formaciéon vy
habilidades. Cada uno de estos pardmetros se convierte en requisitos para

integrar el talento humano de la organizacion.
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COMPETENCIAS BASICAS

Educacion

Experiencia Laboral

v' Primaria (en afios): 1, 2, 3, 4, 5.
v' Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9, 10, 11.

Como minimo 2 afios de experiencia en
empleos similares o 1 afio de
entrenamiento en el puesto de trabajo.

Formacién Formacion Basada en Competencias
Certificacion de competencias laboral
para las Normas (NCL):
Formacion técnica o capacitacion profesional v IR 301,
en plomeria basica y en mantenimiento de v IR 302,
redes hidraulicas e instalaciones v AS 305y
domiciliarias. v' AS 306.
Titulacién: Inspector de redes de
acueducto.
Habilidades
Fisicas
Edad minima: 18 afios
Estatura: 1.50 m oo N
Limitaciones que impiden total o
L .| parcialmente el desarrollo de la formacién
Apariencia Personal (manera de vestir,
(enfermedades,

magquillaje, gesticulacién, lenguaje no verbal,
porte, aseo, etc.).

v Buena presentacion personal con
apariencia de aseo, con maquillaje
discreto, moderada gesticulacion y
clara comunicacion no verbal.

intervenciones quirdrgicas, etc.).

v' Invalidez total.
v Falta de extremidades.

Observaciones

e Al personal vinculado se le reconocera dos afios de escolaridad por cada afio de

experiencia comprobada.

e La practica empresarial se establece solo para talento nuevo y es de 880 horas.
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ANEXO 8
LA RECOLECCION DE EVIDENCIAS™®

La recoleccion de evidencias se realiza con la perspectiva de un proceso y no
de un momento especifico. Se puede hacer en el sitio de trabajo y es llevada a
cabo por quien realice el papel de evaluador, aquel quien tenga contacto
directo con la persona evaluada y quien, por tanto, conozca el ambiente en el
gue se da el desempefio y las caracteristicas propias de los logros laborales
gue alli se dan. El evaluador ha de estar capacitado en los conceptos, filosofia
y caracteristicas de la evaluacion de competencias. Ello implica que los
evaluadores dediquen el tiempo requerido al analisis del mapa funcional, las
normas de competencia, los elementos de competencia y sus respectivos
componentes normativos (criterios de desempefio, conocimientos Yy
compresiones esenciales, rangos de aplicacion y evidencias requeridas) y que
ademas el proceso sea formalmente considerado como parte de sus

competencias.

La funcion basica del evaluador en la evaluacion de competencias es la de
verificar las evidencias de los trabajadores y tomar la decision, luego de
compararlas con el estandar, sobre si son suficientes o aun no, para definir un

desempefio competente.

La evaluaciébn de competencias es individual, lo cual implica un amplio
conocimiento del evaluador, ademas de la suficiente flexibilidad para un
proceso en el cual los diferentes individuos dan muestras variadas de
desempefo. Es por ello que su contacto con el trabajador debe ser frecuente y
regular, con lo cual se asegura una alta probabilidad de éxito en el andlisis de

la competencia.

155

Adaptado de: Metodologia para Evaluar y Certificar Competencias Laborales, Guia para Seleccionar Técnicas y Elaborar

Instrumentos de Evaluacion de Competencias Laborales, Direccion Sistema Nacional De Formacion Profesional Bogota,
D.C. octubre de 2003.
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DIFERENTES EVIDENCIAS Y DIFERENTES FORMAS DE RECOLECTAR
EVIDENCIAS

La evidencia puede tomar diferentes formas y proceder de diferentes fuentes,
aunque es poco probable que una sola evidencia sea suficiente para
establecer la competencia, aun en el mas pequefo de los elementos de un

estandar. En la practica se requiere una combinacion de evidencias.

Normalmente la recoleccion de evidencias es un proceso continuo, en tal
caso, todas las evidencias de desempefio se recogen y se acumulan en un
paguete general de evidencias. Este paquete es llamado también portafolio de

evidencias.

El evaluador debe verificar las evidencias con base en el estandar y
asegurarse que su cantidad y calidad sean suficientes para establecer la
competencia del trabajador o indicar las é&reas que requieren refuerzo

mediante capacitacion.

El método méas aconsejable para la recoleccibn de evidencias es la
observacion del trabajador desarrollando su trabajo. Durante este proceso se
requiere una comunicacion franca y abierta; donde el trabajador conoce el
propésito de la evaluacion de competencias y ademas cuenta con

retroalimentacién sobre el desempefio observado.

El evaluador debera también registrar los resultados de la evaluacién de
competencias, asi como las necesidades de capacitacion identificadas
durante el proceso.

Las evidencias se encuentran en el lugar de trabajo, en resultados
registrados, en informes realizados. En general, deben ser hechos objetivos y
verificados. En sintesis, son condiciones reales de trabajo verificadas con

relacién a un estandar de competencia.
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En todo caso, las normas de competencia han establecido las evidencias
necesarias y son, por tanto, la base de la evaluacién de competencias. Pero si
durante la aplicacion de la metodologia de evaluaciéon surgieran evidencias
gue no estaban inicialmente contempladas o se demostrara que algunas
evidencias no fueran suficientes, quien evalle deberd tomar atenta nota de

ello para modificar y mantener actualizada la norma.

Métodos utilizables para recolectar evidencias:

Son variadas y diversas las fuentes y tipos de evidencia, ello ocasiona que

durante el proceso de recoleccidn sea necesario utilizar diferentes métodos

para evaluar y obtenerlas.

Métodos de Recoleccion de Evidencias

METODO DESCRIPCION

Se realiza en entrevista con el candidato, o durante la observacion en el puesto de
trabajo. Usualmente se hacen preguntas sobre las causas del trabajo, bases
legales, procedimiento, principios, seguridad, formas de actuar ante eventos
inesperados y formas en que aplica el conocimiento en el desempefio

Puede usarse también una técnica de debate con preguntas del tipo: ¢qué pasaria
Si...?

Dentro de la categoria oral puede pedirse al candidato que realice una
presentacion sobre las caracteristicas de su trabajo o de un tema especifico a
evaluar.

Preguntas
orales

Mediante pruebas en las que se incluyen preguntas de diferentes tipos
Preguntas | encaminadas a establecer los conocimientos de base sobre el trabajo, principios,
escritas temas de seguridad en el trabajo, impacto ambiental, o sobre procedimientos
técnicos o de seguridad.

Es la mas aconsejable y econdmica fuente de recoleccion de evidencias; debe

Observacion . d ;
preferirse buscar las evidencias que ocurren normalmente como resultado del

del : . . -
~ | trabajo. No debe interferir con el normal desarrollo de las actividades. Debe
desempefio . X . . g )
cuidarse de ejercer presiones o crear estrés en el trabajador (candidato).
Simulacros Cuando se deben recopilar evidencias de hechos inusuales o de tardia ocurrencia,
Asianacion | © de evidencias que no se presentan con una alta periodicidad. Es el caso de las
de ?areas emergencias de seguridad para verificar la capacidad del trabajador para seguir los

procedimientos de evacuacion o de ayuda a comparieros de trabajo.
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METODO

DESCRIPCION

Productos del

Chequeando la calidad de los productos que en su trabajo y en relacién con
el estandar, son obtenidos a raiz del desempefio del candidato. Incluye la

trabajo elaboracién de materiales, productos finales, productos que sirven de insumo
a comparieros de trabajo dentro del proceso laboral.
Recopilacion de materiales que demuestran el desempefio anterior y los
Portafolio o logros alcanzados y_productos obtenidos; debidamente autenticadas por
carpeta de evaluadores regonomdos. ,Ipcluyen no solo Ios_ productos_ sino _tamblen
evidencias formatos de registro fotografico o en video o audio de los mismos, informes

escritos que demuestren su actuacién, testimonios veridicos sobre su

actuacion en eventos anteriores, por ejemplo, imprevistos.

Fuente: Adaptado de McDonald (1995), Fletcher (1992).

Testimonios de terceros

Pueden utilizarse testimonios de compafieros de trabajo, supervisores,
gerentes, clientes o proveedores. Esta fuente de evidencia debe ser
especifica a actividades o productos; dar una breve descripcion de las
circunstancias en que se dio la observacion; dar una breve descripcién del
conocimiento del testigo sobre la actividad observada e identificar los

aspectos de la competencia que demuestra.

Es conveniente que quien testimonie sobre evidencias de desempefio de un
trabajador, conozca el estandar en el cual se incluye la competencia evaluada
y esté familiarizado con tal estandar. Antes de que un testimonio sea
aceptado, el evaluador debe cerciorarse de que sea auténtico y valido, que
esté claramente relacionado con un estdndar y un rango de desempefio
especifico y que pueda conectar posteriormente al informante para propdsitos

de ampliacion o verificacion.
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PLANIFICACION Y REALIZACION DE LA EVALUACION DE
COMPETENCIAS

Una condicion de gran importancia en la evaluacion de competencias es la
capacidad del evaluador para entender el proceso de verificacion de la
competencia. Esto implica que el supervisor maneje y entienda el concepto de
evaluacién de competencias, haya estudiado y comprendido la l6gica del
proceso de identificacion de competencias, establecimiento de estandares y

diagnéstico de competencias.

Es conveniente realizar acciones de capacitacion para los evaluadores en dos

areas:

e la primera, con el fin de que conozcan los principios y metodologia del
enfoque de competencia y se familiaricen con las normas de

competencia desarrolladas;

e la segunda, en la que se impartird capacitacion sobre la aplicacion
misma de la evaluacion, en la cual se les debe capacitar sobre las
caracteristicas y desarrollo del proceso de evaluacion de

competencias.

En Colombia el Servicio Nacional de Aprendizaje — SENA prepara y designa
evaluador(es) a través del Centro de Formacién Evaluador. Estos evaluadores
pueden pertenecer al Centro o a empresas con las cuales el SENA ha
establecido alianzas o bien ser personas naturales o juridicas siempre
reconocidas por la Direccién del Sistema Nacional de Formacion para el

Trabajo.

El SENA instruye a los evaluadores bajo criterios establecidos para valorar las

evidencias previas o actuales durante el proceso de evaluacion. Las compe -
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tencias laborales de una persona, deben aplicarse integralmente y no son

mutuamente excluyentes. Ellos son:

1. Pertinencia
Las evidencias deben corresponder con las evidencias requeridas en

la norma de competencia laboral colombiana.

2. Vigencia o actualidad
Las evidencias deben garantizar que no son obsoletas debido a

cambios tecnoldgicos o legislativos

3. Autenticidad
Las evidencias deben garantizar que corresponden al candidato
evaluado y no a otra persona; que las produjo el candidato solo y no

con la participacion de otras personas.

La evaluacion de competencias se realiza preferentemente en el dmbito de
trabajo. Puede hacerse en sitios diferentes cuando la recoleccién de
evidencias se facilite, lo cual puede ocurrir para evitar ruidos o no alterar las
condiciones habituales de un proceso en marcha. La evaluacion de
competencias es un proceso continuo y fundamentado en las evidencias que

se generan en el transcurso normal del trabajo.

Es fundamental que el trabajador conozca de antemano la norma de
competencia laboral y la mecénica general de la evaluacién de competencias
para lo cual es necesario que el evaluador realice la divulgaciéon ante todo el
equipo, de los principios y proceso del referido autodiagndstico y registro
como candidato a la certificacion. Los trabajadores recibiran una copia de las
normas de competencia aplicables para la evaluacion de competencias y
podran asi coordinar con el supervisor de la metodologia de evaluacion, los

tiempos para la recoleccion y verificacion de las evidencias. Es importante que
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durante todo el tiempo, los estandares estén disponibles para su consulta en

la oficina de talento humano o quien haga sus veces.

El resultado final de la evaluacién es la base para identificar necesidades de
capacitacion y desarrollo con miras a que su posterior aplicacion signifiqgue un
incremento cualitativo en el desempefio laboral y por lo tanto redunde en la

competitividad y productividad de la organizacion.
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ANEXO 9 - FORMATOS Y FOLLETOS
INFORMATIVOS
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FORMATO 1

Asistencia Proceso de Evaluacion de competencias laborales.
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FORMATO 2
Autodiagndéstico
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FORMATO 3

Identificacion de Necesidades de Formacion

No aplica
FORMATO IDENTIEICACION DE
FRH602-009 ||  NECESIDADES DE FORMACION
Rev.: 0 “

DIVISION RECURSOS HUMANOS

APELLIDOS Y NOMBRES DEL CANDIDATO:

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GERENCIA: DEPENDENCIA: FECHA: [ Dia | Mes | Afio
=i
TITULACION : [Cod. Norma:
Nivel: | Cod. Elemento:
Referencia:
EVIDENCIAS REQUERIDAS
DESEMPENO / PRODUCTO CONOCIMIENTO Y COMPRENSIONES

2.2 | Cumple £ 5 8 | Cumple

o & | (Si-No) Eg = | (SiNo)

§ 2 NECESECIDADES sg8 NECESECIDADES

S| si|No §S | si|no

a) 2|

b) 2

c) 3

d) 4

e) 5

f) 6

a) 7.

h) 8.

i) 9.

)] 10.

k) 1.

Firma del Evaluador
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FORMATO 4

Registro

Noaplica |f

F RH 602-010 |f FORMATO REGISTRO 2 amb

Rev.: 0 Il
DIVISION RECURSOS HUMANOS
Dia | Mes | Afio
Ciudad: Departamento: Fecha:
Gerencia: Dependencia:

A. ASPECTOS PERSONALES (Diligenciar a maquina o con letra legible)

Apellidos :

Nombre :

Identificacion: | CC No: FOTO
Tl De:
CE

Fecha Nacimiento: [Dia: | [Mes:| [Afo: [ | Lugar Nacimiento:

Direccion residencia: Barrio:

Municipio: Teléfono: E —mail:

B. ASPECTOS LABORALES (Diligenciar a maquina o con letra legible)

Nombre de la Empresa:
Direccion: Antigliedad:
Cargo Actual: Teléfono: Ext.:
Funciones que realiza:

C. TITULACION O NORMA DE COMPETENCIA LABORAL COLOMBIANA EN LA QUE DESEA
CERTIFICARSE (Diligenciar a méquina o con letra legible)

Nombre de la Titulacién

Cédigo y Nombre de la Norma
4.

1.
2 5.
3. 6.
Firma del Candidato Controla: SGC

259



FORMATO 5

Valoraciéon de Evidencias Presentadas
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FORMATO 6

Evaluacién y Recoleccion de Evidencias
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FORMATO 7

Juicio Sobre Competencia

No aplica
F RH 602-013 FORMATO JUICIO DE COMPETENCIA —~
k& LABORAL
Rev.: 0 3

DIVISION RECURSOS HUMANOS

APELLIDOS Y NOMBRE DEL CANDIDATO:

APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR:

GERENCIA: DEPENDENCIA: FECHA:

Dia | Mes | Afio

Nombre de la Titulacién de Competencia Laboral colombiana:

Cédigo - Nombre de la Norma de Competencia Laboral colombiana:

JUICIO DE COMPETENCIA LABORAL

Competente |:| Adn No Competente \_—_]

Analisis del Evaluad

Firma del Evaluador

Controla: SGC
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FORMATO 8 (OPCIONAL)

Apelacion
No aplica " Ao
F RH 602-014 || FORMATO APELACION -~
Rev.: 0 ”
DIVISION RECURSOS HUMANOS

APELLIDOS Y NOMBRE DEL CANDIDATO:
APELLIDOS Y NOMBRE DEL EVALUADOR:

[ Dia [ Mes |
GERENCIA: DEPENDENCIA: FECHA: [ | |

Solicitud de Revisién de la Etapa: (Sefiale con una X la etapa a revisar)

Valoracién de Evidencias Presentadas

Recoleccién de Evidencias Requeridas

UL

Juicio de Competencia

Cédigo - Nombre de la Norma de Competencia Laboral:

Codigo - Nombre del elemento de la Norma:

Motivo de Apelacion:

Firma del Evaluador Firma del Candidato
Controla: SGC
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FOLLETOS INFORMATIVOS
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FOLLETO INFORMATIVO 1

Cartilla ABC de las Competencias

N

DIRECCION GENERAL
SISTEMA NACIONAL DE FORMACION
PARA EL TRABAIC

DE LASHE TV

COMPETENCIAS
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DARIO MONTOYA MEJIA
Director General

JUAN BAYOMNA FERREIRA
Director Sisterna Macional de Formacion Profesional

JAIR OSPINA PACHECO
Jefe Division Aprendizaje y Reconocimiento

Onte

g Presentacidn general

i Intreduccion

!

s 2
5‘3
Faih

Equipo de Trabajo:

Contenides

Lui= Carlos Leiva Cobos

Asesor Division Aprendim)je y Reconocimiento
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ctualmente se esta hablando
mucho de competencias, en
los periédicos vemos avisos
clasificados solicitando tra-
bajadores competentes en muchas
actividades; en los libros de adminis-
tracion y de gerencia de recursos hu-
manos se habla de gestién con base
en competencias: las universidades,
entidades educativas técnicas y tec-
nologicas al igual que en los colegios
de la educacidn basica v la educacion
media se habla de competencias.

El ICFES. disena las pruebas de Es-
tado a partir del afio
2001 con base en
competencias y en

la norma ISO 9000

version 2000 se
contempla el
tema de las

competencias.

resent=
I

5i usted nunca ha escuchado sobre
las competencias, no se preocupe!
Lea esta serie de cartillas, la prime-
ra de las cuales tiene en sus manos
v cuya lectura le permitira tener una
idea general sobre las competencias
v el proceso para evaluarlas vy certi-
ficarlas. A partir de la cartilla mime-
ro 2 usted encontrara informacion
ampliada sobre cada uno de los te-
mas tratados en esta primera unidad.

Si persisten dudas consulte con ami-
gos, comparnieros de trabajo o de es-
tudio, con instructores del SENA en
el Centro de formacion mas cercano
a su hogar o a su lugar de trabajo o
comuniquese con el SENA en su pa-
gina Web o al correo electrénico que
aparece al final de cada cartilla.

BIENVENIDO AL MUNDO
DE LAS COMPETENCIAS
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Nntrodu

P ara qué nos sirven las competencias? = han logrado. Todos sabemos del éxito de
Muchos creen que ese es un ejercicio - sus empresas por el mejoramiento

para los académicos, los investigado- o i’ . permanente de su talento humano.
res educativos y del trabajo y para las Colombia incursioné en las compe-
sociedades desarrolladas. - * tencias laborales desde 1997, alcan-
zando ya un liderazgo en América
Latina.

En realidad son muy importantes y
se estan aplicando en muchas em-

presas piiblicas y privadas, gran- Bienvenido(a)

des, medianas y pequenas. Usted

esta aplicando muchas competen- A PRACTICAR

cias en su vida diaria como perso- SUS COMPETENCIAS
nay como ciudadane, sin ser con- DE LECTURA

ciente de ello! Y COMPRENSION!

Algunos paises llevan muchos afios
buscando ser mas competentes y lo

4 ABC DE LAS COMPETENCIAS
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U sted ha bailado, cantado, cocinado y
realizado muchas actividades al final
de las cuales ha recibido felicitaciones
y exclamaciones de admiracién: BAILAS
MARAVILLOSO!; COCINAS EXCELENTE;
CANTAS MUY BIEN. Ni mas ni menos us-
ted ha sido reconocido como una PERS0-
NA COMPETENTE en esas actividades.
;Como aprendio a bailar, a cantar, a coci-
nar? Muy posiblemente viendo y practican-
do muchas veces. Tal vez, en algunas oca-
siones, estudiando baile, canto o cocina.

ABC DE LAS COMPETEMCIAS 5



as NOI'mas

uando nos hablan de normas, de regla-
mentos, de leyes, porlo general nos sen-
timos molestos porque pensamos que
son instrumentos para restringir nuestras
libertades. Tales disposiciones proponen re-
glas de juego en la sociedad o comunidad
que facilitan la armonia y la convivencia.

Por ejemplo, las sefiales de transito permi-
ten que pasemos la calle en orden y no nos
accidentemos, lo que puede suceder cuan-
do no acatamos la respectiva norma. La nor-
ma le permite al responsable del control del
transito emitir un juicio objetivo sobre la in-
fraccion cometida. De lo anterior se conclu-
ye que las normas son herramientas que per-

271

de Competencia

miten evaluar y emitir un juicio sobre un des-
empeiio de una persona.

Las normas son preparadas por expertos
en las dareas ocupacionales respectivas
quienes se ponen de acuerdo en qué co-
sas son fundamentales, su contenido y los
hechos observables que permiten evaluar
su cumplimiento.

En el mundo del trabajo se definen los atri-
butos que una personadebe poseer paraser
considerado competente, los cuales se en-
cuentran establecidos en las normas de com-
petencia laboral. En Colombia contamos hoy
con 1026 normas de competencia elabora-
das por expertos del sector productivo con
el liderazgo del SENA. Ellas son aplicables al
desempefio de trabajadores en diferentes
actividades productivas del pais.

Estas normas no son eternas y se deben

revisar para actualizarlas de acuerdo con
los avances tecnoldgicos, organizaciona-

les y sociales del pais.

ABC DE LAS COMPETEMCIAS ?



uando nos hablan de evaluacidn apa-

rece otro tematabd: Pensamos que nos

van a «rajars, a preguntar lo que no sa-
bemos y a muchas personas les genera un
alto nivel de tension y estrés. En el campo
de las competencias, la evaluacion es un pro-
ceso mas agradable que parte de una activi-
dad de concertacion con el evaluador para
confrontar lo que usted sabe hacer frente a
una norma o estdndar de competencia, do-
cumento que usted conocera previamente
de tal forma que cada uno hace su propia
evaluacion y puede decir con sepuridad:

8 ABC DE LAS COMPETENC|AS
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a evaluacion
competencias

«Todo lo que dice esa norma, yo lo sé hacer
biens.

Sies asi, la persona interesada puede soli-
citar su evaluacion al SENA o a otro orga-
nismo certificador de competencias, quien
gestionara la evaluacién, que serd realiza-
da por una persona experta en su campo
de desempeiio, capacitada en la metodo-
logia que el SENA disefid y validé para los
evaluadores colombianos de competencias
laborales.

Los equipos técnicos, integrados por tra-
bajadores de las empresas, instructores
del SENA vy otros expertos elaboran ins-
trumentos para la evaluacion, lo que per-
mite realizar ese proceso en forma agil,
con gran calidad y confiabilidad.

JEsta dispuesto a evaluar sus
competencias?



i al evaluarse usted encuentra que hay
aspectos en los que aiin no es compe-
tente, busque alternativas de capacita-

5

cion para su mejoramiento. E1 SENA es una
opcion, aligual que otras entidades educa-
tivas, las empresas, o bien por cuenta pro-
pia (autoformacion).

La capacitacion por competencias que
usted recibira serd a la medida de sus ne-
cesidades, de tal forma que no tenga que
estudiar procesos que ya domina y sabe
hacer bien. Esto significa que la formacicn
es flexible y la duracidn variable, de acuer-
do con el interés y el ritmo que cada per-
sona se imponga. Con este modelo se le
reconocen todas las experiencias y apren-
dizajes que usted posee, adquiridos a lo
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largo de su vida, sin interesar cdmo los
aprendid. jVerdad que es interesante!

El SENA esta disenando nuevos progra-
mas de formacion con base en las normas
de competencia elaboradas en concerta-
cion con trabajadores, empresarios y otros
expertos, dando respuestas a las necesi-
dades reales del mercado laboral. Para in-
gresar a estos programas el interesado
debe autoevaluarse frente a las normas
respectivas, con la orientacién de un ins-
tructor SENA, para ubicarlo en el sitio pre-
ciso dentro del proceso de formacion.

Asimismo la entidad ha venido capacitando
a sus docentes en el enfoque de competen-
cias para que ellos disefien programas de
Formacicon Profesional Integral, de acuerdo
con las demandas de las empresas y de la
sociedad. Por otra parte, el docente dispon-
dra de medios v equipos para facilitar el de-
sarrollo de la formacidn requerida por cada
colombiano

iComo ve, el logro de su formacion de-
pende también de usted !

ABC DE LAS COMPETEMCIAS g



ertificacion de
competencias

maginese que lo llaman de un fa-
moso hotel de la capital del pais
que conocit de sus competencias
en cocina colombianay le ofrecen un tra-
bajo pero le piden que certifique su do-
minio en esa actividad. Resulta que us-
ted aprendié con su familia y nunca
asistio a cursos en el SENA o en otra
entidad educativa que capacite en temas
relacionados con cocina colombiana. Ello

].U ABRC DE LAS COMPETENCIAS
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lo coloca frente a la eventualidad de per-
der una buena oportunidad laboral y per-
sonal.

El modelo que se esta desarrollando en el
pais busca que a usted se le puedan CER-
TIFICAR sus COMPETENCIAS como coci-
nero de comida colombiana, segiin estan-
dares, es decir NORMAS, aceptados por el
sector hotelero y de restaurantes en Co-
lombia.

Esta certificacion sera expedida por un or-
ganismo acreditado o debidamente reco-
nocido que garantizard idoneidad vy cali-
dad de la certificacidn.

El SENA ofrecera el servicio de Certifica-
cion de Competencias, junto con otros en-
tes ptiblicos y privados que llenen los re-
quisitos exigidos por el Estado.

Las empresas y organizaciones que han
establecido Sistemas de Gestion de Calidad
SGC, con base en normas como laNTC ISO
9001:2000, numeral 6.2, estan requiriendo
trabajadores competentes.

Asimismo organizaciones de profesionales
estdan pidiendo certificaciones a sus
afiliados para garantizar servicios de
calidad. Ipualmente cada vez son mas las
empresas que convocan a licitaciones

275

exigiendo a los interesados la certificacion
de idoneidad de su talento humano.

Por otra parte, en muchos paises la gestion
de la migracidn laboral esta considerando
como factor importante la certificacion de
competencias.

11
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E.,

del fOrmador

con base e
CcCOoOm

| cambio es la constante hoy en el mun-  El primer reto es abrir nuestra mente a nue-
do. Por esto las empresas, las organiza- vas formas de comprender, de hacer, de eva-
“ ciones y las personas estdn llamadas a  Juar la formacidn profesional integral. Esta

transformarse en forma permanente. El  actitud no se logra con cursos, videoconfe-
mundo de la educacion, delaFormacion Pro-  rencias, reuniones con directivos sino fun-
fesional Integral y en particular los instruc-  damentalmente, con una actitud abierta al
tores no pueden ser ajenos aestos desafios.  cambio. {Enfrentemos este reto!

1 2 ABC DE LAS COMPETENCIAS
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El segundo momento es conocer lo que el
SENA ha construido en relacion con las com-
petencias en general y las competencias la-
borales en particular. Hay diversos docu-
mentos conceptuales, metodoldgicos, opera-
tivos e instrumentos. Asi mismo hay amplia
literatura sobre el tema, generada por exper-
tos en competencias, ubicados en diferen-
tes escuelas y corrientes del pensamiento
universal, lo que hace mas rico el proceso
pues podemos confrontar diferentes enfo-
ques y enriquecer el nuestro.

Paralelamente debe revisar cémo se en-
cuentra en su campo de dominio técnico. A
veces nos «dormimos sobre nuestros laure-
les» y nos vamos quedando obsoletos en el
campo tecnolégico. Sigamos el ejemplo de
colegas que estian buscando todos los dias
nuevas cosas en el campo técnico y tecnolo-
gico, tanto en el pais como en otras latitu-
des. La Internet es una herramienta valiosa
para ese proposito.

El cuarto aspecto clave es compartir con
otros colegas docentes, con directivos y con
personal del area administrativa los puntos
de vista sobre las competencias.

El quinto elemento es actuar . Una vez lo-
grado un buen nivel de claridad conceptual,
metodoldgica v operativa lo que sigue es
«meterme al agua». Este es el sentido del
APRENDER HACIENDO. No hay que espe-

rar a tener el 100% de claridad sobre todos
los aspectos. Construir, ensayar y validar son
acciones que inciden en el logro de mayores

y mejores niveles de competencia en el cam-
po de las COMPETENCIAS.

Los docentes del SENA tienen el gran reto
de ser los primeros formadores del pais en
estar certificados para formar con base en
competencias.

ABC DE LAS COMPETEMNCIAS 1 3
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Sistema Nacionhal

de
el Tra

]_ 4 ABC DE LAS COMPETENCI AS

macion para
-SNFT
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z omo le parece todo este
conjunto de servicios que se

ha creado para mejorar su
desempeifio laboral y contribuir con
su desarrollo?

El Estado Colombiano ., mediante el
Decreto 1120 de 1996, le asigno al
SENA la responsabilidad de liderar
el Sistema Nacional de Formacion
para el Trabajo, con el fin mejorar
la calidad del desempeiio de los tra-
bajadores colombianos.



En el marco de esté propdsito se cred la
estrategia de las MESAS SECTORIALES
como un escenario de concertacion para
la elaboracién de Normas de Competen-
cia Laboral. Las Mesas Sectoriales estdan
integradas por empresas, gremios, orga-
nizaciones de trabajadores, entidades
educativas, centros de investigacion y
entidades del estado. El SENA ejerce la
Secretaria Técnica.

Hoy se cuenta con Mesas en los secto-
res agropecuario, industrial, comercial y
de servicios, en las cadenas productivas
y en las diferentes regiones del pais. En
las siguientes cartillas usted podra cono-

cer con mas detalle cada uno de los com-
ponentes del SISTEMA NACIONAL DE
FORMACION PARA EL TRABAJO - SNFT
y podra aprovechar en forma dptima cada
uno de ellos.

El Sistema es una estructura funcional,
con los subsistemas de: NORMALIZA-
CION ,FORMACION, EVALUACION Y
CERTIFICACION, donde se articulan e
integran entidades educativas, empresas,
gremios, organizaciones sindicales, enti-
dades del Estado, centros de investiga-
cion y otros actores interesados en me-
jorar la calidad del desempeno laboral de
los colombianos.

Bueno, hemos terminado la primera cartilla. Lo esperamos con la cartilla 2 sobre
competencias, competencias laborales, competencias organizacionales y otros
aspectos relacionados con este tema.

279

ABC DE LAS COMPETEMNCIAS l 5



l 6 ABC DE LAS COMPETENCIAS

W

DIRECCION GEMERAL
SISTEMA NACIONAL DE FORMACION
PARA EL TRABAIO
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FOLLETO INFORMATIVO 2

Sensibilizacion al Proceso de Certificacion
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FOLLETO INFORMATIVO 3

Metodologia para Evaluar Competencias Laborales
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FOLLETO INFORMATIVO 4
Etapa de Autodiagnhdstico
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MODULO I
Formacién Basada en Competencias

CAPITULO 5 « Disefio de Formacion Basada en Competencias
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Este capitulo esta orientado a mostrar los aspectos mas importantes del
curriculum en general, para cualquier tipo de formacién y para el disefio de la
Formacion Basada en Competencias (FBC). En él se abordard el disefio
modular como estrategia para organizar la FBC y se presentara el modelo
curricular utilizado para aplicar la FBC en el Acueducto Metropolitano de

Bucaramanga S.A. E.S.P.

7. FORMACION BASADA EN COMPETENCIAS

/7 A\
G.l OBJETIVOS DEL CAPITULO )

Analizar y estudiar las diferentes consideraciones centrales del
curriculum y el disefio curricular para cualquier tipo de formacion.

Aplicar el disefio curricular modular el la formaciéon basada en

competencias del a.m.b. S.A. E.S.P.

y

7.2 INTRODUCCION

El proceso de certificacion de competencias requiere, en la gran mayoria de
los casos de un proceso de formacién complementario, basado en las
competencias descritas en el estdndar o norma sobre la cual se esta
buscando la certificacion. En este marco, la evaluacion y certificacion de
competencias promueven en los sistemas de formacién, nuevos y adaptables
disefios curriculares y modelos de implementacién que faciliten la formacion

de las competencias requeridas.
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Los procesos de formacion basada en competencias parecen surgir,

principalmente de dos origenes:

1. De la necesidad del trabajador por obtener una formacién que le
permita llegar mas alla de un resultado en una evaluacion y lograr un

dominio suficiente de la competencia y

2. De los procesos de modernizacion de los sistemas de formacién, que
ven en el enfoque de las competencias un referente valido para
optimizar los insumos del disefio curricular y organizar el proceso
ensefianza/aprendizaje en torno a la construccion de capacidades para

llegar a ser competente.

La formacion basada en competencias busca apoyar el desarrollo de
capacidades personales, promovidas en la educacion general para ambientes
laborales especificos. En este sentido, se considera apropiado mencionar los
puntos de vista de dos autores reconocidos en este ambito.

En uno de ellos, el autor Ulrich Teichler (1995) considera que “...la vision de
las competencias pueden ser una estrategia especialmente indicada para dos
aspectos fundamentales del disefio: el disefio de la parte profesional de los
planes de estudios y el disefio general en lo que atafie al desarrollo de
competencias genéricas tales como el trabajo en equipo, la comunicacién y

otras.”%®

Por su parte, el autor Ronald Barnett (2001)*’

se inclina por una educacion
superior que se separe el fomento de las competencias tal como se esta
haciendo para la educacién en general, pero apoyada por el desarrollo de las

siguientes competencias:

1% Teichler, Ulrich; Khem, Barbara J. Hacia un nuevo entendimiento de las relaciones entre ensefianza

superior y empleo. En: Revista de Educacién; n® 308 (1995) pp.81-102
37 Barnett, Ronald. Los limites de la competencia. En El conocimiento, la educacién superior y la sociedad.
Barcelona: Gedisa, 2001.
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e transversales, no solo a través de operaciones y conocimientos, sino
también a través de critica (autovigilancia),

¢ la capacidad de aprendizaje,

e la comunicacion,

e |a evaluacion,

¢ la capacidad de actuar en los limites (boundary conditions) y

e la capacidad de critica.

Estas consideraciones reflejan que el enfoque en competencias y la
Formacion Basada en Competencias (FBC) estan en los picos mas altos del
desarrollo humano; sin embargo, se debe ser muy cuidadoso en su
construccién y aplicacion, ya que existe una marcada tendencia a centrarse
mas en las competencias que en la formacién, lo que ha dificultado una mayor
expansion del trabajo curricular en este campo. Esto se hace evidente al
revisar materiales sobre FBC, en el sentido que se dedica bastante espacio a
cémo se identifican las competencias que se utilizardn como base para la
formacion, pero cuando se llega a la parte de como se disefia y ejecuta el
curriculum, se indica que lo que sigue es formular objetivos de aprendizaje,
seleccionar contenidos, organizar experiencias y hacer un plan de evaluacion,
con poca o ninguna indicacion sobre cémo hacerlo.

Para expresarlo en forma mas clara, en este capitulo, se presenta un modelo
bastante sencillo y Gtil que permite una adecuada construccién curricular para
la FBC. Este modelo esta bastante documentado, puesto que lo curricular ha
estado tradicionalmente ligado a la educacion basica y media mas que a la
educacion superior y a la formacion profesional. Al tiempo, se trataran algunos
aspectos generales del curriculum, que se consideran relevantes para
cualquiera formacién, basada o no en competencias, para después abordar el
disefio curricular de la FBC.

En el capitulo 6, se mostrara la estructura aplicada del disefio curricular
modular para un médulo de formacion desarrollado del Sub-sector de Agua

Potable y Saneamiento Basico.
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7.3 EL CURRICULUM EN GENERAL

Se establece por curriculum (o curriculum explicito) “el conjunto intencionado

de oportunidades de aprendizaje que se ofrece a una persona o un grupo de

personas para un desarrollo determinado.”**® Vale la pena aclarar lo de

conjunto intencionado de oportunidades de aprendizaje, puesto que existe

también lo que se conoce como curriculum oculto o implicito, constituido por

aspectos como el clima institucional, la gestién del centro educativo, las

relaciones humanas que producen una determinada convivencia y que de

igual forma genera un aprendizaje sin estar puntualizado.

El curriculum ha tenido mayor despliegue a nivel de basica primaria, en la

basica secundaria, y muy poco o ninguno en la educacion técnica y superior.

El desarrollo del curriculum como disciplina ha quedado rezagado en estos

dos dultimos campos debido, entre otras razones, a que las personas

encargadas de impartir la instruccion han desconocido la importancia del

método en la ensefiaza.

Se considera buen profesor a aquel que haya alcanzado la excelencia

académica en su respectiva disciplina, ignorando la capacidad de ensefiar

adecuadamente (el método). Por ello, la relevancia en el abordaje

metodoldgico es ahora una necesidad:

e La creciente cobertura de la educacién superior ha llevado a las aulas,
laboratorios y talleres a estudiantes con distintas capacidades de

asimilacién de informacion y

¢ ha obligado también a aumentar el nimero de docentes, siendo ahora
profesores personas que pueden no tener la excelencia académica
suficiente, ni estar tan interesadas en el desarrollo y destino de los

estudiantes.

158

Silva Aguila, Manuel. Universidad de Chile (online). (Santiago de Chile), oct. 2002 (citado 27 de marzo, 2006)

http://www.educacion.upa.cl/mafalda/documento%204%20unidad%20i.pdf
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En el caso de la capacitacion y de la formacion profesional en general, se
puede considerar similar en un sentido y diferente en otro. Similar, porque el
docente era un ejecutante experimentado, destacado, que ensefiaba
principalmente a través de su capacidad de demostracion. Lo diferente era
gue la capacitacion estaba muy ligada a desarrollos puntuales, relacionados

mas con un saber hacer.

Hoy el alcance de la capacitacion se ha extendido en una perspectiva de
educacion permanente, en la cual es importante que las personas aprendan a
hacer algo, pero es importante también, que aprendan aspectos como el
marco de referencia conceptual. Este marco les permite ampliar su campo
accion, en el sentido que les facilita relacionar lo aprendido y transferirlo a

otras situaciones.

Por consiguiente, la aplicacion adecuada de un curriculum se ha vuelto cada

vez mas necesaria en todos los campos de la educacion.

7.4 MARCO REFERENCIAL

Los temas con mayor relevancia para situar el disefio curricular son:

e El marco de educacidén permanente en el que se integren las diversas

formas de educacion,

e la ampliacién del alcance educativo, especialmente con el desarrollo

de las tecnologias de informacién y comunicacion, y

¢ la expansion de los tiempos de aprendizaje.

Existe una marcada relacion entre ellos; sin embargo la educacion

permanente se sitla a la cabeza, ya que la mayoria de los actos de la vida hu-
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mana, tienen un sentido educativo, que ha ampliado el alcance y los
consiguientes tiempos de aprendizaje, tal y como lo argumenta el autor
Jacques Lesourne (1993) en su informe: “El Sistema Educativo: Ayer, Hoy,
Afuera”. En él plantea *“..que (el sistema educativo) extiende sus
ramificaciones en el seno de toda sociedad por intermedio de las familias, las

empresas y los medios de comunicacion...”

En el ambito de la educacion permanente han surgido distintos tipos y formas
de asimilar la formacion, en un intento por educar al ser humano desde sus

etapas iniciales. Hasta ahora la bibliografia hallada presenta cominmente las

siguientes:
1. la educacion béasica y técnica;
2. los niveles secundario y postsecundario;
3. la educacion formal, no formal e informal; y
4. la educacion presencial y a distancia.

7.4.1 Educacion basicay educacion técnica

Este tipo de educacion tiende a preparar a las personas en conocimientos
fundamentales, y que generalmente se adquieren en los distintos tipos de
formacion general y que permiten la adecuada relaciébn entre ensefianza

general y profesional.

7.4.2 Educacion secundariay postsecundaria

La interrelacion de los niveles secundario y postsecundario es importante en
varios sentidos. Uno es el de la articulacién en un esquema de educacion
permanente y otro es la capacidad de responder a un numero creciente de
estudiantes que no siguen carreras universitarias, pero que tienen interés por
lograr una carrera de salida intermedia o simplemente algun tiempo de estudio

después del egreso de la secundaria.

293



7.4.3 Educacion formal, no formal e informal

El significado de la palabra “educacion” ha estado tradicionalmente ligado a la
de educacion formal o escolarizada, dejando de lado a la capacitacion o la
educacion no formal. Sin embargo esta diferenciacion cada vez es menos
comun, ya que la educacion formal presenta una tendencia a flexibilizar su
estructura general. Hoy en dia se habla incluso de la desescolarizacion, al
tiempo que la educacién no formal presenta adelantos que cada vez mas la
acercan al tipo de formacion impartida en instituciones comunmente de

educacion formal.

La educacion ambiental o informal, por su parte, esta muy presente en forma
masiva a través de los medios de comunicacion social como la radio, la

television y el Internet.

7.4.4 Educacion presencial y a distancia

La educacién formal o tradicional, como se mencioné anteriormente, esta
siendo objeto de revision y reforma en la mayoria de los paises del mundo. La
irrupcion de las telecomunicaciones en el campo educacional representa solo
uno, de varios elementos que han hecho y estan haciendo variar
profundamente las dinamicas de lo que es presencial y de lo que no lo es. Un
caso comun son los ambientes interactivos (Internet). La Internet facilita el
desarrollando del aprendizaje a nivel mundial, bajo condiciones legales y

estandarizadas.

La educacion a distancia debe valorarse porque es una educacion de buena
calidad, y no porque en un determinado caso sea imposible acceder
presencialmente a ella. “La educacién a distancia es una forma diferente, pero
técnica y valida, de organizar la educacion y puede ser legitimo usarla aun

cuando todo pudiere hacerse en forma presencial.
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7.5 EL CAMBIO CURRICULAR **°

El cambio en la educacion formal ha tendido a ser en el pasado mas reactivo
que proactivo, pero ya se percibe otra manera de actuar, basada
principalmente en los resultados de investigaciones y en el impulso que se le

estd dando a la vigilancia permanente.

En las ultimas décadas ha habido grandes reformas curriculares en las
escuelas y universidades, pero marcadas por otro “sello”. En las antiguas
reformas, el cambio legal y/o gubernamental iniciaba las demas
modificaciones ahora se trata cada vez mas de tener visiones integrales
inscritas en movimientos de renovacion permanente que afecten al sistema
desde adentro hacia afuera. Se destaca asi la importancia de lo que sucede
en el centro educativo y su entorno, tanto en lo pedagdgico como en lo
técnico-administrativo, de lo que pasa a nivel de instituciones nacionales y/o
regionales como pueden ser los Ministerios de Educacion y sus secretarias,

regionales, y lo que acontece a nivel social en general.

El tema del cambio, representa un aspecto critico en cuanto a las decisiones
que se toman en la educacion en general y en los centros educativos en
particular. En una investigacion del autor Adrian Verspoor (1989) se establece
que el cambio en los paises en desarrollo ha tendido a darle mayor

importancia a los siguientes elementos:

¢ la adopcion de un programa, mas que la implementacion,
e el cambio curricular, mas que el fortalecimiento institucional y

e la diseminacion, mas que la aplicacion .

% Irigoin, Maria; Vargas, Fernando. Competencia laboral. En Manual de conceptos, métodos aplicaciones
en el sector salud. Montevideo: Cinterfor/ILO; PAHO, 2002.

160 Programa de Promocién de la Reforma Educativa en America Latina y el Caribe. N° 2 Reform of
Vocational and Technical Education in Latin America. Dic. 1996.
http//www.thedialogue.org/publications/preal/preal2en.html
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El mismo autor destaca cuatro aspectos del enfoque del Banco Mundial hacia
el cambio educacional, que segun su criterio han presentado problemas y

necesitarian “mayor exploracion”:

1. Creer en la predominancia del cambio curricular como un instrumento
para el mejoramiento de la calidad.

2. Relativo descuido del cambio organizacional y del desarrollo
administrativo.

Falta de atencién en la implementacién, a nivel de la salon de clase.

4. En el caso de los proyectos considerados menos exitosos, énfasis en
el cambio curricular y poca atencion al desarrollo organizacional de la
institucion.

Argumentos similares se puede encontrar en los hallazgos de la OECD *®'y
en varios paises de Asia. El mayor punto de interés parece estar en la
decepcién que han causado los cambios por decreto y en la necesidad de
prestar gran atencién a las aplicaciones de lo planificado y al desarrollo

institucional de los centros educativos.

Respecto a la naturaleza del cambio curricular, el autor Guy Le Boterf % ha

hecho una sintesis que aun es considerada valida por los expertos:

a. Tendencia a la renovacion permanente mas que a reformas o cambios

bruscos que después son seguidos de periodos de inmovilismo,

b. Valor de los cambios “desde adentro” del sistema,
impulsado por los académicos y los estudiantes en la
practica, mas que cambios por decreto de modificacién de
plan de estudios,

Participaciéon amplia. Esta pasando la época en que una cupula de

autoridades hacia los cambios “a puertas cerradas”,

161 Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico o sus siglas en inglés (OECD) Organization

for Economic Cooperation and Development
62 | e Boterf, Guy. La ingenieria de las competencias. Barcelona: EPISE, 2001.
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d. Recursos variados. Se tiende a utilizar una variedad de recursos

para el cambio curricular. (Le Boterf, 2001).

7.6 EL CURRICULUM BASADO EN COMPETENCIAS

Un documento técnico del Centro Interamericano de Investigacion y

Documentacién sobre la Formacion Profesional (Cinterfor/OIT 1996) dice:

e La competencia laboral se convierte en un punto crucial, a partir del
cual se vienen transformando los esquemas de educacidn, formacion y

capacitacion de los recursos humanos.

e Las nuevas competencias necesarias a una economia abierta a las
corrientes del comercio internacional, en condiciones altamente
competitivas, no pueden ser alcanzadas a través de formaciones que

respondan a los antiguos esquemas de una organizacion

La relacion del enfoque de las competencias con el mundo educacional,
siempre ha estado planteada. Al respecto, la autora Maria Gallart dice: “...que
el concepto de competencia ha sido introducido en el debate en la Unién
Europea acerca de mejorar la calidad de la educaciéon técnica y de la
capacitacion, en términos de hacerlas mas relevantes para el mercado laboral
y para el sistema del empleo, puesto que su uso esta directamente

dependiendo de la definicién del principal problema educacional del pais.
Por ejemplo, en el Reino Unido el concepto esta ligado a la evaluacién y

resultados; en Alemania, a mejorar el proceso de aprendizaje; en Francia, mas

como critica a la pedagogia orientada al conocimiento; en Espafia y Portugal,
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en el contexto de desarrollar una educacion técnica formal y un sistema de

capacitacion. (Maria Antonia Gallart, 1997).” 1%

8. SOBRE EL DISENO CURRICULAR EN GENERAL

En este a parte del Documento se presenta el disefio curricular en general y el
disefio modular (mddulos), que es una manera cada vez mas frecuente de

organizar el curriculo, sobre todo en la FBC.

8.1 EL DISENO DEL CURRIiCULUM*

El disefio curricular siempre ha procurado estandarizar su metodologia en la
educacion, ya sea en la educacion formal o en la formacién profesional en sus
aspectos mas relevantes; sin embargo existe diferencias, puesto que el
disefio en la educacion formal se ha interesado méas por los aspectos socio-
culturales, mientras que la formacion profesional se ha encaminado mas a los

aspectos socio-laborales.

El mayor acercamiento de la educacién formal al mundo del trabajo y el
reconocimiento por parte de la formacién profesional de la importancia de la
educaciéon general en los campos laborales, han ampliado el marco de la
educacion permanente, dandole mayor fluidez y continuidad a los procesos
formativos de las personas.

En un marco social que precisa formacion cada vez mas eficiente y
relacionada desde sus etapas iniciales. Esto precisa de un disefio curricular
gue facilite salidas intermedias y reingresos para mejorar los niveles de
educacion general para una vida personal, familiar, social y ciudadana plena y

un desarrollo laboral adecuado.

%3 Gallart, Maria Antonia; Bertoncello, Rodolfo. Cuestiones actuales de la formacién. Montevideo.

Cinterfor/ILO, 1997.
1 INATEC; ILO. Metodologia para la transformacién curricular segtn los sistemas DACUM y SCID.
Managua: Centro de Formacién Nicaragliense-Holandés Simoén Bolivar, 1997.
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Sin embargo, los expertos plantean que el disefio curricular no debe exceder
en sus alcances, ya que tiende a desvirtuar su dinamica y utilidad al quedar

inmerso en un acervo de planteamientos innecesarios.

7
El disefio curricular es una seleccion de aspectos relevantes para una

poblacién en proceso de educacion permanente. Como tal, debe valorar

adecuadamente lo que se aprecia o0 se excluye del mismo, buscando siempre

\cubrir las necesidades de dicha poblacion.

Fuente: Los autores

El disefio curricular debe acoplar los argumentos propios de la ciencia de la
educacién y las consideraciones de expertos en la materia, logrando
flexibilidad y creatividad en el disefio, pero en ambientes objetivos.

Es parte de la jerga del oficio distinguir entre lo que es necesario y lo que es
interesante y/o bonito aprender (need to know/nice to know). Junto a esto
cabe resaltar que la educacion debe tener un sentido de anticipacion y de

busqueda, abierta a facilitar el desarrollo.

En el disefio curricular la diferenciacién es muy importante, ya que se presenta
en la gran mayoria de los casos, sea explicita o implicita. En lo explicito, la
forma mas generalizada es el denominado plan comun, o nucleo curricular
basico, que contiene los aprendizajes juzgados necesarios para toda la
poblacion enfocada. A partir de él se disefian planes especificos o de
especialidad segun las necesidades diferenciadas que puedan existir en los
contextos y en los grupos.

El caso de la diferenciacion implicita hace alusién a la diferenciacién
consciente o inconsciente que realizan los expertos al desarrollar los planes.
Es comun jerarquizar objetivos y enfatizar u omitir determinados aspectos. Si
se percibiera una necesidad de disefiar un plan comun y planes diferenciados,
es conveniente hacerlo desde el esfuerzo de disefio técnico, cuidando que lo
comun sea realmente valorado y que las oportunidades diferenciadas

permitan alcanzar propositos indirectos de los planes de formacion.
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8.1.1 El Disefio Curricular Modular

La educacion general, recurre actualmente al disefio modular como una forma
de concretar la flexibilidad y la creatividad en los planes de formacion,
mientras que para la FBC generalmente ha utiliza el disefio modular como

herramienta de formacion.

El disefio modular se deriva de los espacios propios del entorno educativo.
Refiriéendose a espacios, como el conjunto de condiciones de capacidad y
necesidades especificas del programa.*®®

El concepto de modulo busca flexibilidad a través de la capacidad
combinatoria de elementos adaptativos, a la vez que conserva la

independencia de dichos elementos.

Cuadro N° 29

Ejemplo del disefio modular

Los muebles modulares permiten formar un Gnico mueble integrando unidades
disimiles de un ambiente, como por ejemplo, una biblioteca, un escritorio 0 mueble
para computador o impresora, sin reparar que cada uno de estos mddulos puede

\también funcionar como un mueble independiente.

Fuente: Los autores

En el caso de la formacion, un modulo debe tener un sentido por si mismo y
tener la capacidad también de combinarse en lo que se llama una red o malla

curricular modular para converger hacia logros de mas largo alcance.

Los expertos estdn en desacuerdo con que se le llame mddulo a cualquier
parte de aquellas en que se divide un curso. Ni tampoco estan de acuerdo que
se le presente como sinénimo de seccion o de capitulo o de parte, sin
considerar su significado real. Tampoco aceptan confundir el moédulo con el

texto fisico en el cual puede ser expresado un programa de formacion.

%% | a palabra “programa” se usa genéricamente para indicar una clase, un curso o similar.
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La gran mayoria de sistemas modulares aplican como eje central del disefio el
conjunto de objetivos y la forma de alcanzarlos. Pero este conjunto de
objetivos no es casualidad, sino que trata de responder a algun grado de

significancia de un proceso o resultado

Metodolégicamente, la planificacion debe ser integral, partiendo desde las
competencias hasta la evaluacién final, con procedimientos e instrumentos
establecidos para el proceso de aprendizaje.

En un texto de la UNESCO ' (1989) sobre “El enfoque modular en la
ensefianza técnica”’, se define médulo como “un conjunto que puede ser
recorrido independientemente de cualquier sistema y que procura un
conocimiento o una habilidad precisa, cuyo grado de adquisicion puede ser

verificado por el propio beneficiario”.**’ Los elementos centrales son:

e Laindependencia,
e la precision en los objetivos y

e la posibilidad de comprobacion personal del logro.

La planificacion modular precia de cuatro tipos de instrumentos comunes que
son: los documentos de entrada, el cuerpo del modulo, los documentos de

salida y la guia del docente.

Los documentos de entrada consisten en los objetivos del modulo, el pretest y
el test de prerrequisitos. El pretest es el Autodiagnéstico y Registro del
Candidato,*®® en el cual se detectan las necesidades de formacién, mientras
que el test de prerrequisitos o test de entrada busca indagar sobre si el
candidato (participante) cuenta con el repertorio inicial necesario para poder
ingresar al moédulo o emprender una nivelacion u otra estrategia

compensatoria. Este test corresponde al perfil de entrada especificado en el

166 Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura.

7 Irigoin, M.; Vargas, F. Op. cit
188 Citado en la metodologia de evaluacion; capitulo 4, pagina 190.
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modulo y a los requisitos del cargo instituidos en las organizaciones laborales

en el Manual de Perfiles y Responsabilidades.

La situacion ideal es que el participante apruebe en un 100% el test de
prerrequisitos y demuestre en el pretest su verdadera condicion frente al
estandar, puesto que asi se demostraria la necesidad del programa modular y

la buena condicion de preparacién con que lo afronta.

El cuerpo del médulo contiene la introduccién, las unidades de aprendizaje, un
glosario y la bibliografia. Cada unidad de aprendizaje puede tener, a su vez,

una estructura interna discernible.

Los documentos de salida son evidenciados en el perfil de egreso del proceso
de formacion, los cuales son valorados en la etapa de Recoleccion de

Evidencias Requeridas '* de la metodologia de evaluacion.
La guia de aprendizaje contiene usualmente sugerencias de utilizacion del
mddulo, material didactico, orientaciones para el desarrollo de la formacion y

planillas de correccién de los instrumentos de evaluacion.

Cuadro N° 30

7 o

-, . . . . . . N\
En un médulo es conveniente distinguir los siguientes componentes: N

Los objetivos generales y los instrumentos de evaluacion,

El desarrollo del modulo a través de Unidades Didacticas o Unidades Modulares que pueden tener, por
ejemplo, objetivos especificos, experiencias de aprendizaje con contenidos, ejercicios y uso de recursos
variados,

Las indicaciones de uso del médulo.

Fuente: Los autores

% Citado en la metodologia de evaluacion; capitulo 4, pagina 195.
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Las reformas educacionales han hecho un uso extensivo de la organizacion
modular. Particularmente utiles han resultado los médulos en reformas tales
como la britanica y la espafiola y algunas experiencias en paises
escandinavos en las cuales los estudiantes de los Gltimos afios de secundaria
tienen la oportunidad de seguir médulos de formacion profesional que también

son ofrecidos a trabajadores.

Un valor muy destacable en el disefio modular es la capacidad de
combinacion de los médulos en redes o mallas modulares para itinerarios de
formacion o de capacitacion. Estas relaciones pueden ser de pre-ocurrencia,
cuando un moédulo antecede al otro, o de concurrencia, cuando un
determinado médulo no es prerrequisito de otro y puede funcionar en forma
paralela a otro u otros. El itinerario puede asi ofrecer una gran flexibilidad
cuyos limites estan en las eventuales dificultades de gestion, pero no en el

disefio técnico de la red.

8.1.2 Aplicacion del Disefio modular en la FBC

En el caso del Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico que se ha
venido trabajando en el Documento, el disefio tiene un enfoque en educacion
permanente para diez cargos del Acueducto Metropolitano de Bucaramanga
S.A. E.S.P. Esto significa que aunque solo se va a tocar el tema para el
disefiar mddulos de diez cargos, la vision debe ser proyectiva dentro de un
programa de desarrollo que muestre un itinerario a seguir para los demas
cargos que tengan normas de competencias iguales o con los mismos

componentes tematicos.

En el disefio curricular de la FBC debe utilizarse todos los elementos de
disefio que la investigaciéon curricular ha ido mostrando como positivos y que
la novedad esta en tomar el insumo de las competencias, lo que no significa

desechar los insumos socioculturales que un curriculum debe tener.
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Gestores del Disefio

La planificacion de la ensefianza de competencias tiene su ambiente en los
campos laborales y también tiene en cuenta los contextos sociales en los

cuales se desenvuelven las personas.

En un mundo regido por instituciones laborales y un nuevo tipo de sociedad, la
formacion basada en competencias trabaja apoyada en equipos de disefio, no
es tarea de pocos; sin embargo se espera que en este equipo haya
especialistas en contenido, expertos en la disciplina y en las tecnologias que
eventualmente se precise ensefiar, como asimismo especialistas en disefio

curricular que puedan orientar técnicamente la construccion del curriculum.

Formacion Basada en Competencias, referente central del disefio

El referente central y punto de partida son las competencias laborales
identificadas y normalizadas para un contexto o sector productivo o de

servicios especifico.

La FBC necesita de competencias; mas aun, lo deseable seria poder contar
con una norma de competencia, para poder preparar a personas que puedan
desempenfarse en distintos ambientes y situaciones.

El caso mas comdun; las titulaciones que integran normas de competencias
para un conjunto de cargos relacionados con actividades relativamente

comunes o similares.
Un claro ejemplo de las competencias como eje central de la FBC se presenta

en el sistema modular de la reforma educacional de Inglaterra y Gales.

(Cuadro N° 31) pagina siguiente.
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Cuadro N° 31

Un ejemplo de un sistema con normas es el sistema modular de la reforma

educacional de Inglaterra y Gales, que ha sido construido en torno a salidas que estan
determinadas por los NVQ (National Vocational Qualifications). Los médulos se
organizan después que representantes del mundo del trabajo y técnicos en materia
educacional, establecen las competencias. A partir de esto, las Juntas de
Entrenamiento (Training Boards) producen estudios que publica el City and Guilds of

London Institute e incluyen:

e Recomendaciones de seguridad (General safety statements)
¢ Notas de informacion (Information notes)

e Las competencias del nivel (NVQ level)

e Unidades centrales (Core Units)

e Unidades ocupacionales de competencia (Occupational Units of competence).

Cada unidad central tiene una descripcion y elementos. Cada elemento tiene, a su

vez:

e Rango (Range)
e Criterios de desempefio (Performance criteria)

e Evidencia requerida (Required evidence).

Junto al City and Guilds of London Institute, una institucion importante en este tema es
BTEC (Business and Technician Education Council) que aprueba programas de
formacién profesional ofrecidos por diversas instituciones y entrega certificados que

cuentan con el reconocimiento de empleadores, educadores y organismos

Qrofesionales. j

Fuente: Cualifications and Curriculum Authority. 14 — 19 learning. (online). (Londres, Inglaterra) Nov. 1994
(citado 27 de marzo, 2006) http// www.gca.org.uk/

Si bien la consideracion central de del disefio son las competencias, no todos
los sectores productivos o de servicios, e incluso no todos los paises cuentan
con normas de competencia 0 un conjunto de competencias debidamente
identificadas y esperando al equipo técnico que disefiara una formacion

basada en ellas.
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Disefio modular cuando no existe la norma e incluso no existe la

competencia

Cuando no existe la norma e incluso no existe la competencia, tiende a
suceder lo mismo que ha sucedido en el pasado en los centros formadores
que procuran responder a demandas externas cuando aun no contaban con
estudios sobre el trabajo (estudios de caracterizacion) o las necesidades de

formacion propias del desempefio competente.

Ejemplos:

e En el Colegio Nacional de Educacion Profesional de México
(CONALEP), cuando no existe una norma para lo que se requiere, la
institucion se aboca a la elaboracion de una “norma de caracter
transitorio” que serd definida como “Norma de Competencia de
Institucion Educativa”. Para ello utilizan el andlisis funcional,
procediendo a hacer un mapa funcional de la organizacion o del sector

de interés.

e En instituciones como Alverno Institute (Milwakee, EEUU), grupos
participativos de trabajo han identificado las competencias
transversales cuyo desarrollo estiman prioritario para sus estudiantes y

futuros egresados.
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8.1.3 Metodologia del Disefio Curricular Modular *"°

Como se menciono anteriormente, el disefio de médulos, estd encaminado a
elaborar un programa de educacion permanente para los trabajadores del
Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P..
Para este efecto se aplicara un disefio de modular que facilita su construccion

a partir de las normas de competencia laboral establecidas para el Sub-sector.

Para orientar el trabajo, el disefio plantea la idea de pensar en forma global u
holistica, teniendo en cuenta los tres tipos de saberes (saber, saber hacer,
saber ser). En ningln caso convendria hacer un cambio curricular, pequefio o
grande, sin haber considerado todo el marco de referencia y las
consideraciones de los expertos. En la pagina siguiente se muestra la gréfica
N° 20, en ella se presenta las etapas para el disefio de los modulos de

formacion.

Durante el proceso de elaboracién de la oferta de formacion se realizan

las siguientes actividades:

Analizar el perfil del cargo las funciones que deberian realizar
2. Utilizar las competencias laborales como 7. Determinar la estrategia de evaluacion
referente central y fuente de informacion 8. Identificar los contenidos y definir la
Definir el perfil de egreso del programa estructura del médulo
Seleccionar las competencias laborales 9. Decidir las estrategias de formacion
relevantes o que se desarrollaran en un médulo (métodos, medios, modalidades de
5.  Conducir un proceso de traduccion formativa formacion)
que permita definir las capacidades que los/las 10. Identificar los recursos necesarios
participantes desarrollaran en el moédulo 11. Definir los requisitos de entrada de los
6. Describir los aprendizajes esperados que los participantes al médulo
participantes deberan poseer al egresar del 12. Definir el perfil del docente

programa, con el objeto de lograr niveles de

desempefio compatibles con la naturaleza de

7% Ministerio de Educacion. Unidad de Curriculum y Evaluacién. En Documento de Planes y Programas de Estudio para la
Formacion Diferenciada Técnico-Profesional en la Educacién Media. Santiago de Chile, 1993.
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Grafica N° 20

Etapas para el disefio de un médulo de formacion técnica con enfoque de
competencias laborales

Definir el perfil
del cargo a partir
de las normas de
competencia
laboral

Analizar las competencias
laborales que se
relacionan con el perfil
cargo

Identificar las
competencias
laborales

¢ Existen las
competencias?

Realizar la traduccién
formativa de las
competencias laborales al
disefio del médulo de
formacion

Definir la estructura del
médulo

Formular los aprendizajes
esperados

Formular la estrategia de
evaluacion

Seleccionar y organizar
los contenidos

Méodulo...n
Identificar las estrategias Médulo 3
formativas
Médulo 2
Médulo 1

Determinar el perfil
docente

Fuente: Proyecto Fondef. “Educacion del disefio basada en competencias: un aporte a la competitividad”. Santiago de Chile,
2002.
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El Disefio de un Médulo de Formacion

Consideraciones previas para el disefio de un médulo de formacion

técnica con enfoque de competencias laborales

La oferta formativa con enfoque de competencias laborales, supone el disefio
de mébdulos que serdn el insumo principal para atender las demandas y
necesidades de los candidatos (participantes) del sistema de formacion

técnica.

Para estructurar la oferta formativa, previamente se requieren dos
consideraciones esenciales. La primera, se refiere a la construccion del perfil
del cargo, el cual se instituyen dentro de la organizacién, en un Manual de
Perfiles y Responsabilidades basado en competencias laborales o aquel
referente central que se esté utilizando con miras a la certificacion. Tal y como
sucede en el proceso de evaluacion de competencias.

El segundo hace mencién al proceso de traduccion formativa a partir de las
competencias laborales identificadas en el perfil cargo de los distintos niveles
de competencia evidenciados en el personal de la organizacién y cuyo
desarrollo en términos de capacidades se espera que el participante logre al
final del proceso de aprendizaje, lo que se establecié en el perfil de egreso del

programa.

El moédulo de formacion se define como “la unidad de aprendizaje que integra
las habilidades, actitudes y conocimientos requeridos para el desempefio
efectivo en un area de competencia, a través del desarrollo de experiencias y

tareas complejas que provienen del trabajo en un contexto real.” *"*

' proyecto Fondef.
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El médulo de formacidn contiene un conjunto de competencias que son
estructuradas pedagdgicamente. Estas competencias responden a una etapa
significativa de las funciones productivas y constituyen la unidad basica de

referencia para la evaluacion del aprendizaje.

Cada maddulo de formacién es una unidad independiente pero que a la vez es
susceptible de integrarse con un sistema complejo mayor, en el contexto de la

formacion. En este sentido, cabe resaltar que:

¢ Un mbédulo de formacion es una unidad de aprendizaje independiente
que permite el desarrollo de las capacidades determinadas al cabo del

proceso de aprendizaje contemplado por el médulo. Esto implica:

v El equipo técnico de construccion curricular, debe considerar
que el modulo es una unidad de aprendizaje.

v Al finalizar el médulo el candidato (participante) debe estar en
condiciones de lograr niveles de desempefio compatibles con la
naturaleza de las responsabilidades encomendadas por la
empresa.

v" Un moédulo de formacion debe ser disefiado de manera que
pueda ser ofrecido independientemente.

v La participacion en un médulo o mas da inicio a un proceso de
formacion continua en el candidato (participante) a lo largo de

su trayectoria laboral.

e Un moddulo de formacion debe permitir su potencial vinculaciéon con
otros mddulos. Dicha articulacion responde a los principios de

coherencia y consistencia de un sistema formacion mayor. Esto implica:
v El equipo técnico de construccion curricular debe considerar la

relacion que existe entre un modulo en particular y el resto de la

formacion técnico — operativos profesional.
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v' El equipo técnico de construccién curricular debe considerar la
relacion existente entre un modulo y otro médulo.

v El equipo técnico de construccion curricular debe considerar que un
candidato (participante) puede recorrer distintas rutas de formacion
posibles orientadas a un mismo perfil de egreso.

v" Los médulos al integrarse pueden corresponder a distintos niveles
de avance en el contexto de un programa.

v" El avance no se verifica, necesariamente, de manera secuencial
pues, depende entre otros del ritmo de aprendizaje del participante.

v Para un mismo perfil de egreso se pueden construir distintas

alternativas de salidas intermedias.

El disefio de un programa de formacién organizado en una estructura modular
permite articular una oferta de formacion flexible que, entre otros, considere la
posibilidad que el candidato (participante) objeto de certificacion, alcance una
o varias salidas intermedias que respondan a requerimientos especificos del

contexto laboral.

Las vinculaciones entre un modulo y otro deben reflejarse en el programa de

formacion disefiado.

Pasos para el disefio de un médulo de formacion técnica con enfoque de

competencias laborales

Definir el perfil de egreso a partir del perfil del cargo

Como se indicé previamente, todo modulo de formacién técnica con enfoque
de competencias laborales, se refiere a un perfil de egreso. El perfil de egreso
se define como el “conjunto de capacidades que los egresados deben poseer
al concluir un programa de formacion conducente a un titulo identificado a

partir de las competencias exigidas por el sector productivo o de servicios”.
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El perfil incorpora en su definicibn no solo el conjunto de capacidades
esperadas, sino también los principios y postulados de cada institucion
educativa. Al perfil de egreso se le incorporan ademas, aquellos elementos
determinados por politica socioeducativa. El perfil de egreso es el punto de
convergencia entre los intereses del Centro de Formacién, el sector
productivo y los candidatos (participantes). Representa el contrato entre el
Centro de Formacién Técnica y el candidato (participante) e indica claramente
las capacidades que estos deben demostrar al finalizar un determinado

programa de formacion.

Otro aspecto importante en la Formacién Basada en Competencias, es que
una vez identificado y definido en el Manual de Perfiles y Responsabilidades,
el perfil del cargo, este pasa a ser el referente del perfil de egreso del
programa de formacion para constituirse en un certificado (titulo) de dicho
programa. En este sentido, el perfil de egreso corresponde a la respuesta
educacional de los requerimientos del perfil del cargo, en términos de generar
las capacidades que permitan al candidato (participante) la formacion

necesaria para ser promovido o seleccion por una organizacion laboral.

Para la definicion del perfil de egreso, se requiere un ejercicio de analisis del
perfil cargo, en los &mbitos ocupacionales a los que corresponde el origen de
su formacion, ya sea de caracter formal o no formal. Para esto, se toman las
diferentes competencias laborales que a su vez han sido agrupadas en areas
de competencia mas amplias, con valor y significado en el empleo. Estas se

analizan para definir:
e De todas las actividades significativas que dan soporte a cada

desempefio, cuales son susceptibles de poder realizarse en el

programa de formacién que se va a impartir en un centro.
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De todos los contextos que se han definido en el dominio del perfil
profesional, cuéles son susceptibles de reproducir en la formacion,
y cudles son los méas interesantes desde el punto de vista de
creacion de capacidades generales y transferibles hacia

formaciones mas especificas.

En sintesis, el perfil de egreso se construye a partir de una revision de:

Demandas de formacion identificadas en el sector productivo;
Revision de un perfil profesional con las competencias laborales
detectadas;

Los objetivos socioeducativos que se persigue con este nivel de
formacion técnica;

Los principios y postulados de la institucion de educacion;

Revision del perfil de egreso del Técnico de Nivel Medio, en caso

que exista para la misma carrera.

Identificar las competencias laborales que contiene el perfil del cargo

En este punto se requiere indagar sobre, si estan identificadas las

competencias laborales requeridas segun los desempefios esperados para un

determinado perfil.

A este respecto pueden observarse dos situaciones:

Que estén identificadas las competencias y por lo tanto sirvan de

referente para el disefio del médulo de formacion; o

Que no estén identificadas las competencias y el trabajo de disefio

deba actuar por defecto. En este caso, se hace necesario pensar en

alguna manera de identificar las competencias que orienten el disefo

de un modulo.
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En el primer caso, si estan identificadas las competencias laborales que se
traduciran en el perfil de egreso del programa, solo resta disefiar una oferta de

formacion pertinente.

Sin embargo, no existen muchos paises que tengan normas de competencias
y ademas, puede suceder que el conjunto de competencias no esté
debidamente identificado. En este contexto, ante la falta de estudios de
caracterizacibn 'y competencias identificadas para distintos sectores,
corresponderd a los responsables del disefio de la oferta de formacion liderar
el proceso de construir un programa de formacién con enfoque de

competencias laborales que considere la perspectiva del sector productivo.

Realizar la traduccion formativa: de las competencias laborales al disefio

del moédulo de formacion

Una vez identificadas las competencias laborales (bésicas, genéricas y
especificas) que estan a la base del disefio de un médulo de formacion, se
procede a realizar un proceso de traduccién formativa que permita estructurar

cada moédulo, considerando la respuesta a las siguientes interrogantes:

e ¢Qué conocimientos tienen los candidatos (participantes) y qué
conocimientos requieren ser capaces de desarrollar?

e ¢Qué habilidades dominan los candidatos (participantes) y qué
habilidades deben ser capaces de desarrollar?

e ¢ Qué actitudes tienen los candidatos (participantes) y qué actitudes

deben ser capaces de demostrar en un contexto de trabajo especifico?

Existen varias formas de establecer la identificacion y modularizacion de las
competencias laborales para disefiar y desarrollar un programa de formacion.
Por ejemplo, una norma de competencia puede ser convertida en un modulo

de formacién (1), sin embargo, por factores pedagdgicos puede considerarse
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mas conveniente conformar un modulo de formacién con dos 0 mas normas
de competencia (2) o, por una parte de una unidad de competencia (3). Tal y

como se muestra en la grafica N° 21:

Gréfica N° 21

Origen del Modulo a partir del contenido de las normas de

competencia

Norma de Competencia (1) Médulo de Formacion

Norma de Competencia . »
(2) Modulo de Formacion

Norma de Competencia

Porcion de una Norma de

Competencia (3) Mo6dulo de Formacioén

Fuente: Proyecto Fondef. “Educacion del disefio basada en competencias.

Sin embargo, también puede seguirse otro camino. Puede ser necesario
incorporar a la formacion aspectos que no estén incluidos en el perfil, ya sea
debido a que este fue elaborado para un nivel mucho méas general que el
objeto del modulo que se esta disefiando, y por lo tanto, se persigue con la
formacion otros objetivos ademas de la calificacion de los candidatos
(participantes). En estos casos conviene establecer con claridad todos estos
aspectos y agruparlos en unidades de formacién, integrando también, los
elementos de competencia. Luego reagrupar las unidades de formacién en
maodulos.

Una vez identificado u obtenido el referente de las competencias que se
esperan desarrollar en un maédulo, el disefio curricular sigue un camino muy

similar al disefo curricular convencional.
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Definir la estructura del médulo

El médulo de formacion desarrollado como una unidad de aprendizaje puede
estructurarse de diversos modos. El modo aplicado en Colombia para el Sub-
sector de Agua potable y Saneamiento Bésico, responde al siguiente
procedimiento:

En la grafica N° 22, se presenta la estructura del programa de formacion y el

disefio modular conducentes al perfil de egreso.

Gréfica N° 22

PERFIL

ORGANIZACION MODULAR

Programa de Formacion ' Disefio Modular '

. . . . . .

Plan de Definicién de Aprendizajes Criterios de Estrategias
Estudios Mddulos Esperados Evaluacion Formativas
Traduccién .
formativa COT“? nidos y
desde la norma ac_tmdades Métodos,
de orientados al medios y
competencia desarrollo de modalidades
Integracion e laboral: los . Evidencias de entrega
independencia Conocimientos | 4o qesempefio| orientados a
demédulos | ¢ Qué tiene Habilidades y la solucion
que saber. Actitudes que evidencias de
e Qué tiene Iost_ ant de problemas
que saber gzggp:;r es conocimiento | propios del
hacer. capaces de gontexto
* Como ttlene demostrar laboral
ggtiafs ar'y segun criterios
' de desempeiio

Fuente: Proyecto Fondef. “Educacion del disefio basada en competencias.

Formular los aprendizajes esperados.

En la tarea de formacion, la definicion de los aprendizajes esperados permite
precisar los resultados que se esperan obtener de las acciones formativas
concretas que se llevaran a la practica. Esta actividad permite definir lo que se

espera logren los candidatos (participantes), expresado de manera concreta,
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precisa y alcanzable, en un listado de aprendizajes, complementado cada uno de ellos

con un conjunto de criterios de evaluacion.

Los aprendizajes esperados:

a. Proporcionan una base sélida para la organizacién del contenido, el
disefio de las estrategias de aprendizaje, la seleccion de los métodos,
medios y materiales de formacion;

b. Permiten evaluar las capacidades desarrolladas por los candidatos
(participantes); y

c. Proporcionan oportunidades para clarificar las expectativas de los

candidatos (participantes).

Para que los aprendizajes esperados estén bien enunciados y faciliten su

comprobacion, deben presentar ciertas caracteristicas:

Describir en forma clara y precisa los logros que se esperan de los

candidatos (participantes);
e Tener la forma de una oracion corta, que comienza con un verbo que
permita expresar el aprendizaje en accién (ejemplo: realiza, elabora,

prepara, desarrolla, ejecuta, arma);

e Describir, a continuacion, el proceso que se debe desarrollar (ejemplo:

el plan de mantenimiento)

e Finalizar, eventualmente, con un complemento indirecto que indique la

finalidad y contexto de la accion.

Cada aprendizaje esperado serd complementado con su(sus) criterio(s) de

evaluacion, los que tendran forma de sub-acciones observables y ejecutables.
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En la definicion de los aprendizajes esperados, en el contexto de un modulo de

formacion con enfoque de competencias laborales, se requiere integrar las

siguientes dimensiones:

Tabla N° 13

DIMENSIONES DEFINICION

EJEMPLO

Aprendizajes orientados al van desde la

desarrollo de

conocimientos (“saber”). funcion

terminologia  hasta conocimientos

complejos que permiten realizar mejor una

Conoce las denominaciones de
las distintas partes de una
maquina.

Aprendizajes orientados al | Responden a la adquisicion de destrezas o
desarrollo de habilidades habilidades relacionadas con las actividades

(“saber hacer”). de un proceso.

Aplica la contrasefia
correspondiente para acceder
a una base de datos.

Aprendizajes orientados al | Se corresponden con la formacion personal y
desarrollo de actitudes social para el desempefio adecuado en un

(“saber ser”). contexto de trabajo.

Establece una comunicacion
adecuada con los comparieros
de trabajo.

Fuente: Proyecto Fondef. “Educacién del disefio basada en competencias.

Una vez precisados los aprendizajes esperados, debera garantizarse que éstos

cumplan ciertos requisitos verificables antes de la puesta en marcha del plan

de formacién, tales como: relevancia, claridad y posibilidad de evaluacion.

e Relevancia. Los aprendizajes esperados deben merecer el esfuerzo de

llevar a la practica un plan de formacion.

o Claridad. Los aprendizajes esperados tienen que ser entendidos de la

misma manera por todos los actores que intervienen en un sistema de

formacion.

o Posibilidad de evaluacion. Los aprendizajes esperados deben ser

evaluables.

Formular la estrategia de evaluacion

El desarrollo de las competencias requiere ser comprobado en la practica

mediante el cumplimiento de criterios de desempefio claramente establecidos.

Los criterios de desempefio, entendidos como los resultados esperados en
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términos de productos de aprendizaje (evidencias), establecen las condiciones
para inferir el desempefio; ambos elementos (criterios y evidencias) son la
base para evaluar y determinar si se alcanzd la competencia. Por tanto, los
criterios de evaluacion estan estrechamente relacionados con las

caracteristicas de las competencias establecidas.

En un médulo de formacién desarrollado con el enfoque de las competencias
laborales, el conjunto de conocimientos, destrezas y actitudes desarrolladas
deben ser mostradas como evidencia concreta del aprendizaje esperado. De
alli que constituya un aspecto clave en la definicion de los mecanismos de
evaluacion, la clara indicacion de la forma en que se recogeran estas

evidencias.!"

En este contexto, el disefio de cualquier procedimiento o mecanismo

evaluativo debera desarrollarse siguiendo las consideraciones que se indican:

e Considera las competencias laborales identificadas y sus estandares;

e Se basa en los resultados del aprendizaje;

e Utiliza evaluaciones validas, confiables y practicables para asegurar la
competencia en el lugar de trabajo;

e Es accesible a cualquiera capaz de demostrar los criterios de
desempefio requeridos;

o Esta libre de practicas discriminatorias.

Por su parte las evidencias que den cuenta de las capacidades desarrolladas

por los candidatos (participantes) deberéan:

e Reunir los requisitos establecidos en la competencia laboral;
e Cubrir todos los criterios de desempefio;
e Incluir toda la gama de especificaciones de las

competencias;

2 Op. Cit.
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o Reflejar que el candidato (participante) entiende y puede
aplicar el conocimiento;
e Para una capacidad deben definirse tanto evidencias de

desempefio como de conocimiento.

Disefio de la estrategia de evaluaciéon formativa.

Se debe indicar los tipos de instrumentos de evaluacién que podran ser
utilizados para evaluar el aprendizaje (preguntas, ejercicios practicos,
simulaciones, etc.), y en los cuales, el docente podra apoyarse para reforzar
el mismo. Estos seran seleccionados por el disefiador, teniendo en cuenta el

tipo de razonamiento utilizado en la estrategia de formacion.

El responsable de la actividad de formacioén podra valerse de los resultados
de esta etapa para orientar a los docentes que intervendran en el curso y
negociar con estos los términos de referencia de sus intervenciones, en lo

que se refiere a las estrategias de evaluacion que deberan ser aplicadas.

Cualquiera que sea el resultado de esta negociacion, es necesario prever, en

la intervencién de cada docente, una estrategia de evaluacion formativa.

Disefio de la estrategia de evaluacién, correspondiente a la evaluacion

del médulo en su conjunto

Indicando los tipos de instrumentos de evaluacion (preguntas, ejercicios
practicos, simulaciones, proyectos, etc.) que seran utilizados para evaluar el
aprendizaje logrado por los candidatos (participantes) en el conjunto de la

actividad de formacién.
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Estos seran seleccionados por el disefiador, teniendo en cuenta,

principalmente, los aprendizajes esperados del médulo.

Seleccionar y organizar los contenidos.

Los contenidos formativos se expresan a través de un listado de

conocimientos, habilidades y actitudes imprescindibles para alcanzar los

aprendizajes esperados.

Cuando se determinan los aprendizajes esperados del médulo de formacién

se tienen que establecer, posteriormente, los contenidos vinculados a ellos.

Un proceso de formacién debe establecer éstos siguiendo los criterios de

claridad y relevancia. Si una serie de contenidos no guarda relacién con los

aprendizajes esperados no tienen por qué estar incluidos en el modulo.

Los contenidos pueden ser de diversos tipos:

Tabla N° 14

Contenidos orientados al
desarrollo de
conocimientos

(“saber”).

Objetos y hechos: que hacen referencia a
realidades concretas.

Conceptos e ideas: que hacen referencia a
abstracciones.

Principios y leyes: que aluden a un conjunto
estructurado de conceptos.

Contenidos orientados al
desarrollo de habilidades
(“saber hacer”).

Normas de accién: referidas a seguir procedimiento
operativo con  atencidbn  instrucciones  que
correspondan.

Técnicas: referidas a procedimientos encadenados
orientados a la resolucion situaciones especificas.
Criterios: son de caracter cualitativos permiten
discernir entre diversos tipos técnicas que debemos
aplicar cuando posible optar entre varias.

Contenidos orientados al
desarrollo de actitudes
(“saber ser”).

Valores personales y valores sociales:
corresponden con las competencias genéricas de las
ocupaciones. Se corresponden con la formacion
humana y con los objetivos actitudinales de
referencia personal y social.

Fuente: Proyecto Fondef. “Educacion del disefio basada en competencias.
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Los contenidos estan relacionados con los aprendizajes esperados de manera

estrecha, lo cual obliga a que se estructuren de modo de garantizar el logro

de estos ultimos. Los contenidos, en general, se desprenden de los

aprendizajes esperados formulados y, en particular, de los conocimientos,

destrezas y actitudes identificados como necesarios para las competencias

seleccionadas en relacién con cada aprendizaje.

Para que esto se cumpla, hay que tener presente las siguientes

consideraciones:

Los contenidos se organizan jerarquicamente: Existen contenidos mas
importantes que otros pues de ellos dependen aprendizajes mas
prioritarios para el desarrollo de las capacidades. Dicho orden

jerarquico debe expresarse en la organizacion de los contenidos.

Los contenidos se organizan secuencialmente: La organizacion de los
contenidos puede responder a una ldgica secuencial, de manera de
afirmar el desarrollo de un contenido o una linea de contenidos

posteriores.

Los contenidos se adaptan a la situacién concreta: Los contenidos
planificados deben estar contextualizados para que respondan a
necesidades concretas. Lo anterior sugiere el disefio de métodos de

aprendizaje que impliquen trabajos asociados a contextos reales.

Los contenidos consideran la variable tiempo de formacion: Para la
asignacion de tiempo de los contenidos se debe considerar la dificultad
o complejidad relativa que presenta el aprendizaje de las diferentes
materias; la capacidad de aprendizaje y el nivel de escolaridad de
los/las participantes; la disponibilidad de recursos del programa y el

tiempo maximo de formacion previsto.
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Una vez definidos los contenidos del médulo, se procede a formular las

actividades para cada uno de ellos, asi como los recursos correspondientes.

Las actividades, se deben organizar desde el enfoque de las competencias
laborales, considerando las referencias hechas precedentemente. Las
actividades deben organizarse desde una mirada integral que facilite el

desarrollo de conocimientos, habilidades y actitudes.

Para cada una de las actividades identificadas se debe estimar nimero de
horas de clases, manteniendo un adecuado equilibrio entre aquellas tedricas y
aquellas practicas asi como, el uso de talleres, laboratorios, bibliotecas y otros

recursos necesarios.

Las actividades, deben tener correspondencia con los desempefios esperados
de los candidatos (participantes) en un contexto de trabajo, por lo cual se debe

estimar un plan de préctica en empresa, cuando corresponda.

Identificar la estrategia formativa

En el contexto de la formacion con enfoque de competencia laboral, se define
la estrategia formativa como el conjunto de situaciones educativas que los
docentes presentan para que los candidatos (participantes) desarrollen los
conocimientos, las habilidades y las actitudes en términos de capacidades
previstas que son aplicables al contexto laboral en el que se desempefian o
desempefiaran y que dan cuenta de las competencias laborales definidas en

el perfil de egreso del programa.

Este punto es importante para el enfoque de competencia laboral debido a la
conviccion existente hoy en dia sobre el papel que juega la estrategia
formativa en el ambito de la educacién en general y, en el desarrollo de

competencias laborales, en particular.
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e La estrategia basica de los programas de formacién con enfoque
en competencias laborales debe dar cuenta de algunos criterios
que atraviesen el proceso formativo. Dichos criterios deben dirigirse

a atender los siguientes aspectos centrales:

v La flexibilidad del proceso formativo;

\

La orientacion a la formacion individualizada;

v' La atencién en el ritmo de aprendizaje de cada participante;
y

v' La promocion de ambientes de aprendizaje favorables a la

generacion de actividades de busqueda, exploracion y

solucion de problemas.

Para el cumplimiento de los propdsitos anteriores se requiere del uso y
combinacion tanto de medios y situaciones pedagogicas apropiadas como de
materiales didacticos disefiados especialmente, de manera de plantear al
participante ‘situaciones — problema’ en cuya solucién debe invertir los
conocimientos, habilidades y actitudes desarrolladas a lo largo del proceso

formativo.

El enfoque de aprendizaje orientado a la solucién de problemas implica un
mayor esfuerzo en la preparacion de programas de formacion centrados en la
generacién de actitudes como: la capacidad de asombro, el planteo de
alternativas, la busqueda de medios para solucionar los problemas, la
comunicacion efectiva con otros involucrados en la solucién, la innovacion y la
investigacion. Por cierto, en esta concepcion, el eje del aprendizaje se
desplaza del docente al participante. La funcién docente se orienta a la
facilitacion del proceso formativo y la administracion de los medios para que el
candidato (participante) solucione los problemas que le permitan el desarrollo
de capacidades.

Se trata de disefiar programas de formacién modular con materiales de apoyo

y estrategias de formacion que favorezcan el aprendizaje significativo de los
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candidatos (participantes) con especial atencion al contexto donde se

desempefian o deberan desempefiarse.

El responsable del disefio, al seleccionar la estrategia de formacion, debera

tener en cuenta que no existen métodos ni medios didacticos universales

aplicables a todas las situaciones de aprendizaje.

Al identificar las estrategias de formacion, se sugiere considerar la siguiente

orientacion:

Considerar para cada contenido el tipo de razonamiento (deductivo,
inductivo u otro) que sera utilizado para lograr el aprendizaje. Se
hace teniendo en cuenta las caracteristicas de los(as) participantes

y la naturaleza de los contenidos a tratar;

Seleccionar para cada aprendizaje esperado, aquellos métodos
didacticos que mejor se adaptan al tipo de razonamiento
identificado. Esta seleccidbn se hace a partir de los siguientes
métodos mas comunmente utilizados: clases magistrales o método
expositivo, exposicién dialogada, método interrogativo, foro de
discusion, representacion o juego de roles, sociodrama, estudio
individual asistido por un tutor, elaboracion de proyectos,
demostracion, ejercicios practicos, trabajo de grupos, estudio de

casos, visitas, pasantias, revision bibliografica.

Seleccionar, entre los medios didacticos disponibles, aquellos que
mejor se complementan con los métodos seleccionados. Esta
seleccion se hace a partir de los siguientes medios mas
comunmente utilizados: material impreso, medios visuales no
proyectables, medios visuales de proyeccion fija y movil, medios
que se apoyan en el uso de la informatica, medios que se apoyan
en el uso de las telecomunicaciones y medios que se basan en el

uso combinado de la informatica y las telecomunicaciones.
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En la estrategia formativa se identifican:

¢ |os métodos,

¢ |os mediosy

e |as modalidades de formacion.

Los Métodos

A continuacidon se presentan, a modo de ejemplo, algunos métodos que

resultan dtiles para el desarrollo de los conocimientos, actitudes y destrezas

gque se articulan en una competencia laboral. Se han organizado

considerando las dimensiones del ‘saber’, ‘saber hacer’ y el ‘saber ser’.

Tabla N° 15

METODO

Métodos vinculados al
saber:

Debe incluir exposiciones del docente y el estudio del participante.
Es conveniente, también, la observacion de situaciones y la
utilizacion de materiales escritos y audiovisuales.

Para aquellos objetivos orientados a la integracion, ademas de las
ya citadas, podrian utilizarse debates de grupo y las comparaciones
y sintesis conceptuales.

Para aquellos objetivos orientados a la innovacién, el tipo de
métodos adecuados son aquellos que estimulan la imaginacién y la
creacion de nuevas ideas como “lluvias de ideas” y el estudio amplio
del tema.

Métodos vinculados al
saber hacer:

Deben ser aquellos que permitan la realizacién de acciones en el
contexto real y se pueda comprobar lo adecuado de su ejecucion.
Visitas a terreno, ejercicios de simulacién, pasantias, trabajos de
taller, practicas.

Métodos vinculados al

Ejercicios orientados a la autoformacion del participante y las
percepciones y opiniones que el resto de participantes y el docente
tienen de las actitudes del participante.

saber ser:
Considerar el uso de técnicas grupales y el intercambio de
experiencias.
Fuente: Proyecto Fondef. “Educacién del disefio basada en competencias.
Los Medios

Seleccion, adaptacion y/o elaboracién de material didactico.
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Se trata de identificar aquellos materiales didacticos que cumplen la
funcion de “acercar las ideas a los sentidos” por cada unidad de
aprendizaje definida en el modulo de formacion.

La seleccion del material didactico pertinente, considera entre otros: la
revision de materiales ya elaborados y su adaptacion al contexto de

aprendizaje y la elaboraciéon de material especifico para el moédulo.

Actualmente la utilizacion de material de base informética es
abundante; utilizar materiales disefiados a partir de “software” resulta
una alternativa de bajo costo cuando hay disponibles computadoras
para la ensefianza. Los programas de formacion con enfoque de
competencias laborales convocan el uso intensivo de nuevas

tecnologias educativas.

Establecer los recursos y equipamientos didacticos.

Consiste en la especificacion de las herramientas, equipos y talleres
cuya utilizacion permita la ejecucion de ejercicios formativos de
simulacion para fortalecer y desarrollar las competencias relacionadas
con las destrezas fisicas y motoras y la verificacion de la aplicabilidad

de las teorias basicas a la practica del trabajo.

En los talleres se ha empezado a utilizar de forma abundante la
tecnologia de simuladores para procesos industriales. Usualmente los
proveedores entregan programas de software para uso pedagdgico en

diferentes situaciones.
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Las Modalidades de formacion.

Para dar cumplimiento a los objetivos de la formacién profesional, las
instituciones han adoptado estrategias denominadas modalidades de
formacion *"®. Ellas no funcionan aisladamente unas de otras, sino que
conforman un sistema de respuesta integral a las necesidades del medio

ambiente externo.

En un médulo de formaciéon con enfoque de competencias laborales
convergen distintas modalidades de formacién en funcién de los aprendizajes
esperados y los criterios de evaluacién de los candidatos (participantes). La
gran mayoria de las instituciones de formacién actlan, a través de la
formacion en centros, la formaciéon en la empresa, las acciones moviles y la
formacion a distancia. A estas se agrega la informacion y divulgacion

tecnolodgica de reciente implementacion.

Determinar el perfil del docente.

Cabe considerar que el disefio de uno o mas moédulos de formacion producen
un conjunto de caracteristicas o requisitos que deben poseer las personas que

tendran bajo su responsabilidad directa el desarrollo de los mismos.*™

En el contexto de la formacién con enfoque de competencias laborales, se
identifica como propdésito principal de la funcion del docente su capacidad para
prestar servicios de formacién sobre la base de competencias bésicas,
técnicas y conductuales a personas que requieren de esto de acuerdo a los
estandares definidos por instituciones reconocidas en el &mbito nacional y al

Sistema de Competencias*”®.

1;31 Aguedelo Mejia, S. “Alianzas entre formacion y competencia’- OIT- CINTERFOR. Montevideo, 2002.

Ibid 19
% Adaptado de: Fundacion Chile. Proyecto Competencias Laborales. Documento de Trabajo Interno. En
Mapa Funcional para el Perfil de Instructor. Santiago, 2002.
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Para aquellos docentes que desarrollen actividades de formacion, se

distinguen al menos tres funciones claves:

Tabla N° 16

FUNCIONES CLAVES

SUB-FUNCIONES

Disefiar la capacitacion y formacion sobre la
base de las competencias Dbaésicas,
especificas y transversales y el enfoque
pedagogico de acuerdo a los procedimientos
del establecimiento, los estandares definidos
por instituciones reconocidas en el ambito
nacional y al Sistema de Competencias.

Planificar los objetivos generales de la capacitacién y
formacién sobre la base de las competencias basicas,
especificas y transversales.

Desarrollar materiales de capacitacion sobre la base
de las competencias bésicas, especificas y
transversales.

Ejecutar la capacitacion y formacién de
competencias  basicas, especificas vy
transversales, de acuerdo al disefio modular
y a los procedimientos del establecimiento,
los estandares definidos por instituciones
reconocidas en el ambito nacional y al
Sistema de Competencias.

Comprender los fundamentos  tedrico-préacticos

requeridos en el disefio del médulo;
Implementar los médulos de capacitacién y formacion:

= Desarrollar los contenidos de la disciplina
= con metodologias expositivas e

= interactivos de ensefianza

= Desarrollar las materias especificas

=  contenidas en el modulo

= Desarrollar aspectos transversales a los
= contenidos del médulo

= Organizar y crear un ambiente adecuado
= de aprendizaje

Monitorear el aprendizaje y comprensién de los
contenidos.

Vincular el proceso de ensefianza/aprendizaje a la
comunidad

Evaluar la capacitacion y formacion con base
en competencias basicas, especificas y
transversales, de acuerdo a los
procedimientos del establecimiento, los
estdndares  definidos por instituciones
reconocidas a nivel nacional y al Sistema de
Competencias.

Evaluar y monitorear el aprendizaje y comprension de
los contenidos;

Anticipar cambios de tiempo y recursos;
Readecuar objetivos de aprendizaje y actividades;

Generar nuevos contenidos y “buenas practicas”
pedagogicas.

Fuente: Proyecto Fondef. “Educacion del disefio basada en competencias.
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MODULO I
Formacién Basada en Competencias
CAPITULO 6 - M6dulo de formacion Basado en competencias para el Sub-sector de

Agua Potable y Saneamiento Basico
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En este capitulo se presenta un médulo completo de formacién desarrollado
para el Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico aplicado para la
titulacion: Gestidén en Laboratorios de Andlisis de Agua, para la norma LA 402:
Estandarizar las Técnicas para los Andlisis de las Aguas Acorde con las
Normas Establecidas y sus respectivos elementos y demas componentes
normativos. Este Médulo presenta en forma detallada los componentes y las
estructura del disefio curricular modular aplicado en el Acueducto

Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.

9. MODULO DE FORMACION BASADO EN COMPETENCIAS

f -
9.1 OBJETIVOS DEL CAPITULO

N

Mostrar los componentes basicos y estructura central de un médulo de
formacion basado en competencias para el Sector de Agua Potable y
Saneamiento Basico.

Presentar los tres tipos de saberes minimos para considerar la

competencia en esta norma de competencia laboral. )

9.2 MODULO DE FORMACION

Los médulo de formacion en Colombia, estan estructurados para detectar en la
gran mayoria de los casos, todas las falencias, posibilidades y capacidades de
asimilacion de la formacién. Esta formacion basada en normas de
competencias laboral pretende responder directamente las necesidades de un

sector o sub-sector econdmico. En este caso el Sub-sector de Agua Potable y
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Saneamiento Basico, mediante estandares ya establecidos, configura su

propuesta formativa a partir de tres componentes estructurales.

La grafica N° 23 se presenta estos componentes.

Gréfica N° 23

Titulacion
Modulos de
Formacion

AN

Estructura
Curricular

v" Unidad de
Aprendizaje 1

v Unidad de
UNIDADES DE [ ) Aprendizaje 2
APRENDIZAJE v' Unidad de

aprendizaje...n

v Estrategias
Metodologicas

GUl’A DE I::> v' Planes de
Actividad y sus

APRENDIZAJE Cronogramas
v Autodiagndsticos

Fuentes: Los Autores
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9.3 ESTRUCTURA DEL MODULO

El modulo contiene dos grandes aspectos o elementos:

e “EL QUE”, u objeto del aprendizaje, para lo cual se estructura un

Sistema de Informacién Técnica y Cientifica, que consta de:

v' La Estructura Curricular que contiene la informacién sobre la

Titulacién y el Mddulo de Formacién que se estudia.

v Las Unidades De Aprendizaje, con sus correspondientes
Tablas de Saberes y Actividades de Ensefianza—Aprendizaje-
Evaluacion (E-A-E).

Las Tablas de Saberes en la parte correspondiente al “saber”
contiene la informacion técnica y cientifica requerida para

desarrollar este Médulo.

e “EL COMO", o forma del como abordar ese objeto de aprendizaje

(“el qué”). Consta de:

v La Guia de Aprendizaje (las estrategias metodologicas, los
planes de actividades E-A-E y los autodiagndsticos, para lograr
un aprendizaje mejor).

A continuacion se presenta la estructura general del médulo
9.3.1 Estructura Curricular

e Titulacién

v Presentacion.

v Perfil de entrada de los trabajadores-alumnos.
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v" Perfil ocupacional.

v" Mddulos de formacion.
e Modulo de formacion
v" Presentacion.
v" Normas y elementos de competencia y sus componentes
normativos.
v' Diagrama de desarrollo.
9.3.2 Unidades de Aprendizaje
e Unidad de Aprendizaje 1
v" Resultados de aprendizaje y modalidad de formacion.

v Tabla de saberes.

= Saber (en este punto se encuentra la informacion

técnica y cientifica correspondiente a esta Unidad de

Aprendizaje).
= Hacer.
= Ser.

v" Planeacién metodoldgica de las Actividades E-A-E
= Actividad de E-A-E 1.

= Actividad de E-A-E 2.
= Actividad de E-A-E 3.
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e Unidad de Aprendizaje 2

v" Resultados de aprendizaje y modalidad de formacién

v Tabla de saberes

= Saber (en este punto se encuentra la informacion

técnica y cientifica correspondiente a esta Unidad de

Aprendizaje).
= Hacer.
=  Ser.

v Planeacion metodoldgica de las Actividades E-A-E

= Actividad de E-A-E 1.
=  Actividad de E-A-E 2.

9.3.3 Guia de Aprendizaje

o Las Estrategias Metodoldgicas

El CASO Yy las Tareas.

Los materiales académicos.

Comunicacién interactiva y sistemas de informacion.
Estilos de trabajo académico.

Combinacion de actividades E-A-E.

Planes de actividades E-A-E.

S N N N RN

Consultas, realimentacion y seguimiento.

e Los Planes de Actividades y sus Cronogramas

v' Plan de actividades E-A-E general
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v Plan de actividades E-A-E del GAES
v Plan de actividades E-A-E individual

e Los Autodiagndsticos

Nivel de conocimientos del moédulo
Estilo de aprendizaje
Organizacién del tiempo

Nivel de competencias de autonomia

I N N NN

Plan de mejoramiento

La representacion de la grafica N° 24 (pagina siguiente), muestra las

diferentes partes del mdédulo con sus respectivas opciones de acceso.
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Grafica N° 24
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Fuente: Modulo de Formacion “Estandarizaciéon de Técnicas de Analisis de Agua”. Titulacion:

“Gestion en Laboratorios de Analisis de Agua”
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9.4 ESTRUCTURA CURRICULAR:
TITULACION

El SENA se ha comprometido con la modernizacion de la oferta educativa,
que lleve a las empresas a incrementar la competitividad a partir de la
cualificacion de sus trabajadores. Por eso los nuevos Disefios Curriculares
basados en Competencias Laborales ayudaran a cumplir con las politicas que
existen al interior de las mesas Sectoriales. Su propésito es formar
trabajadores competentes, que estén en capacidad de responder a las
demandas de los sectores productivos del pais, con calidad, pertinencia,
eficiencia y capacidad de adaptacion a los cambios e innovaciones de tipo

técnico, tecnolégico, en el &mbito nacional y mundial.

Por eso al Centro Nacional Agropecuario “La Salada” le han delegado la
responsabilidad de actualizar los programas de formacion impartidos en todos
los Centros del SENA, para satisfacer las necesidades de formacion de las
empresas del Sub-sector de Agua Potable y Saneamiento Basico, siguiendo
los lineamientos establecidos por el SENA en la elaboracion del Disefio

Curricular para el Desarrollo de Competencias

El propdsito de esta Estructura Curricular es ofrecer los lineamientos técnicos,
tecnoldgicos y de formacion, a todos los docentes de la especialidad, para que
aborden el proceso de la Formacion Profesional Integral de los alumnos, con
unidad de criterios, que posibiliten la adquisicion de la competencia laboral

planteada en los diferentes Médulos de Formacion.

Trabajadores pertenecientes al sector de saneamiento basico que intervienen
en los procesos de toma, transporte, almacenamiento, procesamiento de
muestras, manejo de procesos de produccién y disposicion de los residuos
generados durante el desarrollo de las funciones, para labores como técnicos,
auxiliares de laboratorios de analisis de aguas naturales, potables, residuales,

envasada, de proceso y para usos recreativo, agricola y pecuario.
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Este disefio contiene, cada una de las normas de competencia laboral con sus
componentes normativos, los procesos técnicos, tecnolégicos y de formacion,
diagrama de desarrollo, el tiempo de formacion, las unidades de aprendizaje,
cada una con su respectiva tabla de saberes, resultados del aprendizaje,
modalidad de formacion, medios, materiales y equipos y las actividades de

ensefianza aprendizaje evaluacion, y el perfil del Instructor.

9.4.1 Perfil de Entrada de los Candidatos-Participantes (Test de

Prerrequisitos)

Informacion general

Tabla N° 17
Denominacion de Ia. Sector al que Sub- sector-
Estructura curricular: pertenece:
Gestidn en laboratorios . Agua Potable y
L Servicios. . ;7
de analisis de agua. saneamiento basico.

Titulacion y nivel de cualificacién: Gestion en laboratorios de analisis de agua.
Nivel 3.

Requerimientos

e Académicos:
Sefiale el minimo grado de educacién necesaria para ingresar a
la accion de formacion, teniendo en cuenta los contenidos del

programa.

v" Primaria (en afios): 1, 2, 3, 4, 5.

v' Secundaria (en afios): 6, 7, 8, 9, 10, 11.
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e Educacion formal o no formal: Denominacion: (Duracion Horas)

Areas del examen de estado ICFES y peso porcentual.

Tabla N° 18
Areas ICFES Areas ICFES
G Peso % ST Peso %
Aptitud verbal 10 Biologia 20
Espafiol 5 Matematicas 20
Aptitud Matematica 10 Filosofia 2
Conocimi(?r!tos en 10 Fisica 10
Matematicas
Biologia 20 Historia 2
Quimica 20 Quimica 20
Fisica 10 Lenguaje 10
Sociales 5 Geografia 2
Idiomas 10 Idiomas 10
Interdisciplinario 4
Total 100 Total 100
Desemperio o experiencia laboral:
Tabla N° 19
Funciones Duracion (en meses)
Ayudante de laboratorio 12 meses
Laboratorista 9 meses
Analista de laboratorio 6 meses
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Condiciones Requeridas

e Edad minima: 18 afos

e Estatura: 1.50 m

e Limitaciones que impiden total o parcialmente el desarrollo de la

formacion (enfermedades, intervenciones quirdrgicas, etc.).

v" Invalidez total.

v'  Falta de extremidades.

e Apariencia Personal (manera de vestir, maquillaje, gesticulacion,

lenguaje no verbal, porte, aseo, etc.).

v' Buena presentacion personal con apariencia de aseo, con
magquillaje discreto, moderada gesticulacion y clara

comunicacion no verbal.

Areas del conocimiento (Temas Y Sub-temas) a evaluar en el proceso de

ingreso
Tabla N° 20
Areas de
- Tema Sub - tema
conocimiento
Comprension de lectura
Espafol Composicion escrita Expresion verbal
Redaccion
Suma
Operaciones matematicas
-y Resta
Matemati béasicas
atematicas Multiplicacién
Sistemas numéricos y Numeros naturales
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operaciones

Manejo de calculadora

Matematicas
Reacciones

Estequiometria
Acidos bases, soluciones

Formas de expresion de la
concentracion

Quimica

Molaridad
Normalidad
Partes por millon
Porcentaje volumen a volumen

Conversiones

Masa
Temperatura
Volumen

Aptitudes a Evaluar en el Proceso e Ingreso

Tabla N° 21
Aptitudes Aspectos
Expresion verbal
Verbal Vocabulario
Capacidad de comunicacién
o Manejo de operaciones basicas
Matematica o
Interpretacion de resultados
Espacial Orientacion de ubicacion espacial
Razonamiento abstracto Légica
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Factores e Indicadores Actitudinales,

Fisicas

Utilice la siguiente calificacion:

Aptitudinales y Condiciones

Innecesario.

Poco necesario

Necesario.

Muy necesario.

Tabla N° 22
_ Indicador requerido e
Factores Indicadores _ _
importancia
Tolerancia 4
Comunicacion 4
Sociales
Integracion - Trabajo en equipo 4
Liderazgo 2
: Indicador requerido e
Factores Indicadores _ _
importancia
Iniciativa 4
Motivacién 4
Creatividad 4
Autocontrol 4
Personales
Autoestima 3
Entusiasmo 3
Resolucion problemas 2
Toma de decisiones 2
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Indicador requerido

Factores Indicadores _ _
e importancia
Destreza Motora 6 Manual 4
Organizacién 4
Habilidades Planeacion 4
técnicas :
Destreza Psicomotora 4
Seguimiento e interpretacién de 4
instrucciones
Estatura 2
Flexibilidad 4
Resistencia 3
Condiciones fisicas
Fuerza 2
Desarrollo de los sentidos 3
Contextura fisica 2

Observaciones:

e Para personal vinculado se les reconocera un afio de escolaridad por

cada afio de experiencia.

e La practica empresarial se establece solo para talento nuevo y es de

880 horas.
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9.4.2 Perfil Ocupacional

Candidato-Participante)

Tabla N° 23

para la Titulacion (Perfil de Egreso del

Nombre del sector

Nombre del sub-sector

Nombre de la titulacion

Servicios.

Agua potable y saneamiento

basico.

Gestion en laboratorios

de analisis de agua.

Nombre de las Ocupaciones que podra Desempefiar el Egresado:

Analista de laboratorio.

Analista quimico.

Laboratorista.

Ayudante de laboratorio.

Principales Funciones que se Ejecutan:

e Andlisis de calidad del agua.

e Recolectar y analizar muestras de agua en lo bacterioldgico y

fisicoquimico.

e Analizar los resultados de las pruebas y las lecturas de los

instrumentos.

e Procesar muestras de agua.

e Validar técnicas de analisis.

e Control de inventarios de laboratorio.

e Mantenimiento (limpieza) de equipos.

Nivel de Cualificacién: Nivel 3:
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Conocimientos técnicos - tecnologicos:

Practica en andlisis de aguas, manejo de inventarios, toma de muestras,

manejo de equipos, calidad de los andlisis, validacion de técnicas de analisis.

Condiciones fisicas requeridas:

Normales, sin limitaciones o enfermedades que impiden total o parcialmente

el movimiento.

Aspectos de ética profesional (actitudes y valores) exigidos para el

desempeiio del trabajador):

Tabla N° 24

Tolerancia.

Comunicacion con comunidad y jefes.

Integracion — Trabajo en equipo.

Iniciativa.

Motivacion.

Autocontrol.

Autoestima.

Resolucion problemas.

Toma de decisiones.

Destreza Motora 6 Manual.

Organizacion.
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9.4.3 Mo6dulos De Formacion

Mddulos Béasicos y de Politica Institucional

Bloque modular: tiempo:
Etica y transformacion del entorno. 150 horas
Comunicacion para la comprension. 100 horas
Formacién para el emprendimiento. 120 horas
Modular tecnologia basica transversal. 330 horas
Cultura fisica. 70 horas
MODULOS ESPECIFICOS
Tiempo:
Procesamiento de muestras de agua. 250 horas
Estandarizacién de las técnicas para los analisis de aguas. 200 horas
Verificacion de la calidad de los analisis de las muestras de
200 horas
agua.
Inspecciéon y mantenimiento de los instrumentos requeridos
o _ 200 horas
en los andlisis de laboratorio de aguas.
Realizacién de los procedimientos de muestreo de agua. 200 horas
Cumplimiento de los procedimientos de manejo de
_ _ _ 200 horas
inventarios del laboratorio.
Establecer comunicacién y asesoria a la comunidad y
' 200 horas
usuarios.
Organizacién de la informacién para apoyar la toma de
o _ 200 horas
decisiones empresariales.
Aplicacion de las condiciones de salud y seguridad en el
220 horas

puesto de trabajo.
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9.4.4 Presentacion del Médulo de Formacion

El presente modulo esta programado realizarlo por semipresencial, como
modalidad educativa que busca superar limitantes de tiempo y espacio, ya sea
por condiciones de trabajo o de ubicacién geografica del trabajo o del lugar de
vivienda. Esta formacion esta dirigida para personas adultas que laboran y no
disponen del tiempo suficiente para desarrollar programas de caracter
presencial o que sus horarios de trabajo no se lo permite. Por lo tanto, la
semipresencial implica horarios y sitios muy flexibles para realizar el estudio y

el aprendizaje.

Este es uno de los mddulos especificos que conforman la estructura curricular
de GESTION EN LABORATORIOS DE ANALISIS DE AGUA (nivel 3). Con el
presente se pretende que el trabajador sea competente en el trabajo de
laboratorio, ya sea en la validacion de la técnicas para los diferentes analisis,
basado en los métodos estandar y la elaboracion de los procedimientos para
los diferentes andlisis y todas las demas que permitan y aseguren un buen
funcionamiento del laboratorio. De la adecuada calidad en los andlisis de
aguas depende la calidad del servicio suministrado por las empresas de

servicios publicos.

El presente modulo esta dirigido a Trabajadores del sector de agua potable
que intervienen en los procesos de muestreo y andlisis de agua potable,
residual, envasada, naturales, satisfaciendo los estandares de calidad
sanitaria requeridos por la normatividad vigente. Esta dirigido para un nivel de
cualificacion 3 que tiene funciones laborales muy variadas en las que se
incluyen ocupaciones del area de desempefio 2: ocupaciones en ciencias
naturales, aplicadas y relacionadas, 21 ocupaciones profesionales en ciencias
naturales y aplicadas, 211, profesionales en ciencias fisicas y quimicas, 2112
quimicos, 22: ocupaciones técnicas relacionadas con las ciencias naturales y
aplicadas, 221 tecnéblogos y técnicos en quimica aplicada, 2264 otros

inspectores.
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El trabajador debe desempefiarse competentemente en las actividades del
laboratorio y cumplir con las condiciones de presentacion de informes y
cumplimiento de normas legales asociadas al sistema de tal manera que se
garantice su normal funcionamiento. Las condiciones de operacion varian con
frecuencia ante lo cual el trabajador debe consultar a sus jefes inmediatos o

demas comparfieros con quienes alcanzan objetivos en equipos de trabajo.

Normas y Elementos de Competencia

LA 302: Estandarizar las técnicas para los analisis de las aguas acorde con

las normas establecidas

Elementos de Competencia

e Elemento F17: Validar la técnica para los diferentes andlisis de

acuerdo con los métodos estandares y/o las normas

e Elemento F 18: Elaborar los procedimientos para los diferentes
analisis de acuerdo con los métodos estandar, normas y condiciones

del laboratorio.

Componentes Normativos

ELEMENTO F17: Validar la técnica para los diferentes andlisis de acuerdo con los métodos
estandares y/o las normas.

< CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION
CRITERIOS DE DESEMPENO ESENCIALES

a. La técnica para validar los resultados de los 1. Conocimientos estadisticos: coeficiente
procedimientos es definido dependiendo de la de variacion, promedio, desviacion
necesidad del cliente interno y externo. estandar, media, tablas, graficas (d,e,f).

b. Los materiales, insumos e instrumentos son 2. Criterios de validacién: ley de Beer, limites
seleccionados de acuerdo con la técnica de deteccion, de cuantificacion, exactitud,
utilizada precision, repetitividad, rango de linealidad,

patrones internos y externos, errores
(a,c,d,e,f).
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Las pruebas a las muestras, blancos y
estandares certificados son
desarrolladas de acuerdo con los
protocolos del laboratorio.

Los métodos estadisticos son aplicados
para los andlisis de acuerdo con las
normas de validacion.

Los resultados estadisticos son
interpretados y evaluados de acuerdo
con los resultados esperados.

El procedimiento es ajustado segun los
resultados, necesidades y condiciones
del laboratorio.

El protocolo especifico para cada
parametro es registrado y actualizado
de acuerdo a la técnica de validacion.

Las normas de seguridad las aplica en
el desarrollo de su trabajo de acuerdo a
lo establecido en la empresa.

3. Métodos estandarizados para parametros
fisicos, quimicos y microbiologicos (a,b,c,d).

4. Uso de implementos de seguridad industrial,
equipos y elementos de proteccién personal
para analisis en el laboratorio (a,b,c).

5. Normas de seguridad e higiene industrial en
el laboratorio (a,b,d).

6. Conocimiento de tipos de riesgos quimicos,
biolégicos mecanicos, fisicos, ergonémicos,
eléctricos (a,b,c).

7. Sistema internacional de unidades,
conversiones. (a,b,c,d,e).

8. Operaciones aritméticas fundamentales,
razones, proporciones, porcentaje e
igualdades(c,d,e).

9. Instrumentacién basica para analisis de agua.
(b,c,d,e).

10. Conocimientos basicos de ingles técnico:
comprension, vocabulario (a,b,c,d).

11.Normas de calidad en un laboratorio.
(a,b,c,d).

12. Quimica analitica: reacciones quimicas,
estequiometria, concentraciones (a,b,c,d,e,f).

13. Microbiologia del agua: diluciones,
preparacion de medios, bioindicadores
(a,b,c).

14. Conocimientos de sistemas: procesador de
textos, hoja electronica (Q).

RANGOS DE APLICACION

EVIDENCIAS REQUERIDAS

1. TIPOS Y USOS DEL AGUA
1.1 Residual

1.2 Potable

1.3 Proceso

1.4 Naturales

1.5 Envasadas

1.6 Uso recreativo

1.7 Agricola y pecuario
2. TIPO DE ANALISIS:
2.1 Fisico

2.2 Quimico

1. Por desempenio

Observar la realizacion de una validacion (a,b,c,d,
e,f)

Visitas de control sin previo aviso.(a,b,c,d,f).
2. Por Producto

Revision de graficas, calculos, proceso realizado y
protocolo (c,d,e,f).

3. Por conocimiento

Preguntas sobre como elaborar una validacion
(e.f,0)
Preguntas sobre normas de seguridad (a, b,e,h).

Preguntas sobre métodos estandarizados (c,d,e,f).
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2.3 Microbiol6gico

3. ELEMENTOS DE PROTECCION
PERSONAL Y SEGURIDAD INDUSTRIAL:

3.1 Mascarilla

3.2 Guantes

3.3 Bata de laboratorio
3.4 Protector lumbar

3.5 Delantal

3.6 Duchas

3.7 Lavaojos

3.8 Extinguidores

4. TIPO DE RIESGO:
4.1 Fisico

4.2 Quimicos

4.3 Bioldgicos

4.4 Eléctricos

4.5 Ergonémicos

4.6 Mecénicos

5. METODOS DE ANALISIS
5.1 Volumétricos

5.2 Polarograficos

5.3 Colorimetricos

5.4 Gravimetricos

5.5 Absorbancia atémica
5.6 Espectrofotometricos
5.7 Cromatograficos

5.8 Potenciometricos
5.9 Filtracion por membrana
5.10 Sustrato definido
5.11 Microscopia
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ELEMENTO F18: Elaborar los procedimientos para los diferentes andlisis de acuerdo con los
métodos estandar, normas y condiciones del laboratorio.

CRITERIOS DE DESEMPERNO

CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION ESENCIALES

a. El parametro a medir es definido de
acuerdo a la necesidad del cliente
interno y/o externo.

b. Los métodos estandar son revisados y
seleccionados de acuerdo a las
condiciones del laboratorio.

c. El procedimiento es ajustado segun las
necesidades y  condiciones del
laboratorio.

d. Las pruebas analiticas son realizadas de
acuerdo con los métodos estandar
seleccionados

e. El procedimiento especifico para cada
parametro es definido de acuerdo a las
pruebas realizadas

f. Los procedimientos son revisados y
actualizados de acuerdo con los clientes
internos y externos.

g. Las normas de seguridad las aplica en el
desarrollo de su trabajo de acuerdo a lo
establecido en la empresa.

1. Métodos estandarizados para parametros
fisicos, quimicos y microbioldgicos (a,b,c,d).

2. Uso de implementos de seguridad industrial,
equipos y elementos de proteccion personal
para analisis de laboratorio (a,b,c,d,e,g).

3. Normas de seguridad e higiene industrial en el
laboratorio (a,b,d,e,f,g).

4. Conocimiento de tipos de riesgos quimicos,
biolégicos mecanicos, fisicos, ergondémicos,
eléctricos (a,b,c,d).

5. Parametros de andlisis de acuerdo al tipo de
agua (a,b,c,d).

6. Sistema internacional de unidades,
conversiones. (a,b,c, d).

7. Operaciones aritméticas  fundamentales,
razones, proporciones, porcentaje e
igualdades(c,d,e).

8. Instrumentacion basica para andlisis de agua.
(b,c,d,e).

9. Normas de calidad en un laboratorio. (a,b,c,d).

10. Quimica analitica: reacciones quimicas,

estequiometria, concentraciones,
instrumentacion (a,b,c,d,e,f).

11. Microbiologia del agua: diluciones,
preparacién de medios, bioindicadores (a,b,c).

12. Conocimientos béasicos de ingles técnico:
comprensién, vocabulario (a,b,c,d).

13. Conocimientos de sistemas: procesador de
textos, hoja electrénica (e,f).

RANGOS DE APLICACION

EVIDENCIAS REQUERIDAS

1. TIPOS Y USOS DEL AGUA
1.1 Residual

1.2 Potable

1.3 Proceso

1.4 Naturales

1.5 Envasadas

1. Por desempeifio

Observar la realizaciéon de un procedimiento
(a,b,c,d).

Visitas de control sin previo aviso.(a,b,c,d,f).
2. Por Producto
Revision de un procedimiento (c,d,e)
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1.6 Uso recreativo

1.7 Agricola y pecuario
2. TIPO DE ANALISIS:
2.1 Fisico

2.2 Quimico

2.3 Microbioldgico

3.ELEMENTOS DE PROTECCION
PERSONAL Y SEGURIDAD INDUSTRIAL:

3.1 Mascarilla

3.2 Guantes

3.3 Bata de laboratorio
3.4 Protector lumbar

3.5 Delantal

3.6 Duchas

3.7 Lavaojos

3.8 Extinguidores

4. TIPO DE RIESGO:
4.1 Fisico

4.2 Quimicos

4.3 Bioldgicos

4.4 Eléctricos

4.5 Ergonémicos

4.6 Mecénicos

5. METODOS DE ANALISIS
5.1Volumétricos

5.2 Polarograficos

5.3 Colorimetricos

5.4 Gravimetricos

5.5 Absorbancia atomica
5.6 Espectrofotometricos
5.7 Cromatograficos

5.8 Potenciometricos

5.9 Filtracidon por membrana
5.10 Sustrato definido
5.11 Microscopia

3. Por conocimiento

Preguntas sobre como elaborar y/o actualizar un
procedimiento (f,g)

Preguntas sobre normas de seguridad (a, b,e,f,g)

Preguntas sobre instrumentacion usada en los
diferentes analisis (b,c,d,e)
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Grafica N° 25

Elaboracién de
Procedimientos para Anélisis

Validacién Técnica
de Anélisis
Tipo de proceso

Definir técnica de validacion Definir parametros para analisis
Seleccionar materiales, insumos e Revisar y seleccionar el método
instrumentos estandar
Desarrollar pruebas a muestras, Ajustar procedimiento segun
blancos y estandares necesidades y condiciones del
Realizar anélisis estadistico a los Realizar pruebas analiticas
resultados
Ajustar los procedimientos segln Verificar e interpretar resultados
los resultados
Definir procedimiento especifico para
la prueba

Revisar y actualizar procedimientos

Fin

Fuente: Médulo de Formacién “Estandarizacion de Técnicas de Andlisis de Agua”. Titulacion: “Gestion en
Laboratorios de Andlisis de Agua”

9.5 UNIDADES DE APRENDIZAJE:

9.5.1 Elaboracién de Procedimientos de Analisis

Resultados de Aprendizaje y Modalidad de Formacion

v" Revisar y seleccionar el método estandar para cada parametro.
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v Ajustar procedimiento segun necesidades y condiciones del

laboratorio.

v Realizar pruebas analiticas a muestras de agua.

v' Definir el procedimiento especifico de prueba para cada

parametro que se realice.

v" Revisar y actualizar procedimientos de analisis del laboratorio.

e Modalidad De Formacion

v' Semi-presencial.

Tablas de Saberes

Saber

N oo g &

10.

Conceptos fisicoquimicos del agua: turbiedad, pH, color, alcalinidad,
hierro, temperatura.

Métodos estandarizados para parametros fisicos, quimicos vy
microbiologicos.

Uso de implementos de seguridad industrial, equipos y elementos de
proteccién personal para analisis de laboratorio.

Normas de seguridad e higiene industrial en el laboratorio.

Quimica analitica: reacciones quimicas, estequiometria, concentraciones.
Microbiologia del agua: diluciones, preparacion de medios, bioindicadores.
Conocimiento de tipos de riesgos quimicos, biol6gicos mecanicos, fisicos,
ergonémicos, eléctricos.

Parametros de andlisis de acuerdo al tipo de agua.

Sistema internacional de unidades, conversiones.

Operaciones aritméticas fundamentales, razones, proporciones, porcentaje

e igualdades.

355



11. Instrumentacion basica para analisis de agua.

12. Normas de calidad en un laboratorio.

13. Conocimientos béasicos de ingles técnico: comprension, vocabulario.

14. Conocimientos de sistemas: procesador de textos, hoja electrénica.

SABER HACER

o o M w N PF

10.
11.
12.
13.
14.

SER

Definir pardmetros de analisis

Interpretar los métodos estandar

Seleccionar los métodos estandar de acuerdo a las condiciones del laboratorio
Ajustar el procedimiento segun las necesidades y condiciones del laboratorio
Realizar las pruebas analiticas de acuerdo con los métodos estandar

Definir el procedimiento especifico para cada parametro de acuerdo a las pruebas
realizadas

Utilizar equipos de laboratorio

Revisar y actualizar los procedimientos de acuerdo con los clientes internos y
externos

Aplicar las normas de seguridad en el desarrollo de su trabajo

Seleccionar materiales y equipos de trabajo

Calibrar los equipos de laboratorio

Preparar y almacenar las soluciones y reactivos quimicos requeridos

Aplicar las normas de calidad en el laboratorio.

Utilizar los sistemas de informacién para el manejo de datos.

Maneja con responsabilidad la informacion técnica durante la elaboracion del
protocolo de analisis.

Utiliza los recursos racionalmente y vela por su conservaciéon y cuidado durante la
determinacion del procedimiento de analisis.

Utiliza el conducto regular en la empresa para la comunicacién de novedades que

se presente en la operacion de los procesos.
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4. Cumple las normas y estandares de seguridad para las actividades que se

deben desarrollar en el laboratorio.

Planeacién Metodoldgica de las Actividades de Ensefianza - Aprendizaje

— Evaluacioén

Médulo de Formacion: Estandarizacién de las técnicas para analisis de

aguas. Duracion: 200 horas.

Unidad de Aprendizaje: Elaboracion de procedimiento de analisis. Duracion:
100 horas

Modalidad: Semipresencial

ACTIVIDAD DE E-A-E: Revisar y actualizar procedimientos de analisis del

laboratorio. Duracién: 20 Horas

" Medios
o i ; Técnicas e . . s
. Criterios de Evidencias del Estrategia Ambientes de |Didacticos y
Contenidos . i, Instrumentos de R A
Evaluacion Aprendizaje L Metodolégica Aprendizaje Recursos
Evaluacion -
Educativos
Saber - Diferencia los De Conocimiento: Técnica: Instructor - Aula de aprendizaje  ||[Recursos
parametros de andlisis B . . Didéacticos Y
Conceptos de acuerdo al tipo de || Respuesta a preguntas || Formulacion de - Exposiciones sobre - Lugares de practica || Equipos:
fisicoquimicos del agua sobre: preguntas: pruebas analiticas a o
agua: turbiedad, pH, Exposicion sob st . muestras. - Biblioteca - Material sobre
ini . ifi - Exposicién sobre nstrumentos i
oo selnidad | wentcaios e ds squbosy
’ p : p - Cuestionario sobre p J

- Métodos
estandarizados para
parametros fisicos,
quimicos y
microbiol6gicos

- Parametros de
andlisis de acuerdo al
tipo de agua

- Sistema internacional
de unidades,
conversiones.

- Operaciones
aritméticas
fundamentales,
razones, proporciones,
porcentaje e
igualdades

fisicoquimicos del
agua: turbiedad, pH,
color, alcalinidad,
hierro, temperatura.

- Analiza los métodos
estandarizados para
parametros fisicos,
quimicos y
microbiol6gicos

métodos estandar

- Conceptos
fisicoquimicos del
agua: turbiedad, pH,
color, alcalinidad,
hierro, temperatura.

- Métodos
estandarizados para
parametros fisicos,
quimicos y
microbiolégicos

- Parametros de
andlisis de acuerdo al
tipo de agua

- Sistema internacional
de unidades,
conversiones

manejo de equipos y
métodos estandar

- Desarrollo de tareas
manejo de equipos y
métodos estandar

- Estudio en grupos
GAF

- Guia de
aprendizaje

- Videos

- Televisor
- VHS

- Folletos

Material
Bibliografico:
- El referido en
la guia

- Manuales de
procedimiento
de la empresa

- Normatividad
ambiental
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- Instrumentacién
bésica para anélisis de
agua.

- Normas de calidad en
un laboratorio.

- Quimica analitica:
reacciones quimicas,
estequiometria,
concentraciones,
instrumentacion

- Microbiologia del
agua: diluciones,
preparacion de medios,
bioindicadores
Conocimientos béasicos
de ingles técnico:
comprension,
vocabulario

Saber Hacer:

- Interpretar los
métodos estandar

- Reallizar las pruebas
analiticas de acuerdo
con los métodos
estandar

- Definir el
procedimiento
especifico para cada
parametro de acuerdo
a las pruebas
realizadas

- Revisar y actualizar
los procedimientos de
acuerdo con los
clientes internos y
externos

- Aplicar las normas de
seguridad en el
desarrollo de su trabajo

- Seleccionar
materiales y equipos de|
trabajo

- Realiza ajustes que
garanticen continuidad
en el servicio

- Realiza las pruebas
analiticas de acuerdo
con los métodos
estandar

- Define el
procedimiento
especifico para cada
parametro de acuerdo
a las pruebas
realizadas

- Revisa y actualiza los
procedimientos de
acuerdo con los
clientes internos y
externos

- Aplica las normas de
seguridad en el
desarrollo de su trabajo

- Selecciona materiales
y equipos trabajo

Por Desempefio:

El resultado de la
observacion de:

- Registros de datos en
las planillas de la
empresa

- Observacion directa
en el desempefio de
labores de revision y
actualizacion de los
procedimientos de
anélisis del laboratorio

Técnicas:
Observacion:
Instrumentos

Lista de chequeo sobre
revision y actualizacion
de los procedimientos
de analisis del
laboratorio

Instructor

- Asesorias sobre
Define el procedimiento
especifico para cada
parametro de acuerdo
a las pruebas
realizadas

Alumno

- Desarrollo de caso
sobre revision y
actualizacion de los
procedimientos de
anélisis del laboratorio

- Practicas de
laboratorio para
anélisis de los
procedimientos

- Aula de aprendizaje
- Lugares de practica
- Biblioteca

- Empresas del sector

Recursos
Didacticos Y
Equipos:

- Material sobre
la unidad de
aprendizaje

- Guia de
aprendizaje

- Videos

- Televisor
- VHS

- Folletos

Material
Bibliografico:
- El referido en
la guia

- Manuales de
procedimiento
de la empresa

- Normatividad
ambiental

- reactivos quimicos
requeridos

- Aplicar las normas de
calidad en el
laboratorio.

- Utilizar los sistemas
de informacion para el
manejo de datos.
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Ser

- Utiliza los recursos
racionalmente y vela
por su conservacion y
cuidado durante la
determinacion del
procedimiento de
analisis

Demuestra
responsabilidad en la
utilizacion de los
recursos racionalmente
y vela por su
conservacion y cuidado
durante la
determinacién del
procedimiento de
anélisis durante todo el
proceso de formacion

Por Desempefio:

Demuestra
responsabilidad en la
utilizacion de los
recursos racionalmente
y vela por su
conservacion y cuidado
durante la
determinacion del
procedimiento de
andlisis durante todo el
proceso de formacion

Técnicas:
Observacion:
Instrumentos

Lista de chequeo

Alumno-Instructor

Sociodrama sobre
responsabilidad en la
utilizacion de los
recursos racionalmente

- Aula de aprendizaje
- Lugares de practica
- Biblioteca

- Empresas del sector

Recursos
Didéacticos Y
Equipos:

- Material sobre
la unidad de
aprendizaje

- Guia de
aprendizaje

- Videos

- Televisor
- VHS

- Folletos

Material
Bibliografico:
- El referido en
la guia

- Manuales de
procedimiento
de la empresa

- Normatividad
ambiental
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ACTIVIDAD DE E-A-E

Duracién: 80 Horas

: Realizar pruebas analiticas a muestras de agua

fisicoquimicos del
lagua: turbiedad, pH,
icolor, alcalinidad,
hierro, temperatura.

- Métodos
lestandarizados para
parametros fisicos,
quimicos y
imicrobiolégicos

- Uso de implementos
de seguridad
industrial, equipos y
lelementos de
proteccion personal
para andlisis de
laboratorio

- Normas de
iseguridad e higiene
industrial en el
laboratorio

- Parametros de
lanalisis de acuerdo al
ltipo de agua

- Sistema
internacional de
unidades,
conversiones.

- Instrumentacion
basica para analisis
de agua.

- Normas de calidad
len un laboratorio.

- Quimica analitica:
reacciones quimicas,
lestequiometria,
concentraciones,
instrumentacién

- Microbiologia del
lagua: diluciones,
preparacion de
medios,
bioindicadores

lagua: turbiedad,
pH, color,
alcalinidad, hierro,
temperatura y los
métodos
lestandarizados
para parametros
ffisicos,

- quimicos y
microbiolégicos

- Define conceptos
fisicoquimicos del
lagua: turbiedad,
pH, color,
alcalinidad, hierro,
temperatura

Respuesta a
preguntas sobre:

- como elaborar y
lactualizar un
lprocedimiento,
normas de
Iseguridad,
instrumentacion
usada en los
diferentes analisis

- elaborar y
lactualizar un
procedimiento

preguntas:
Instrumentos

- Cuestionario sobre
como elaborar y
actualizar un
procedimiento, normas
de seguridad e
instrumentacién usada
en los diferentes
analisis

len medios de
lproyeccion sobre
pruebas analiticas a
muestras

IAlumno.

- Desarrollo de tareas
Isobre como seleccionar
imétodo de trabajo.

- Estudio en grupos GAF

- Biblioteca
- Empresas del sector

- laboratorios

- . . Técnicas e i - Medios Didécticos
: Criterios de | Evidencias del Estrategia Ambientes de
Contenidos Evaluacion | Aprendizaje | MStrumentos de . Aprendizaie y Recursos
p ! Evaluacién Metodoldgica P J Educativos
Saber Diferencia los De ITécnica: Instructor - Aula de aprendizaje [[Recursos Didéacticos Y
lconceptos IConocimiento: B o ) Equipos:
- Conceptos fiisicoquimicos del Formulacion de - Exposiciones apoyadas|- Lugares de practica

- Material sobre la unidad
de aprendizaje

- Guia de aprendizaje

- Videos

- Televisor

- VHS

- Folletos

Material Bibliografico:
- El referido en la guia

- Manuales de
procedimiento de la
lempresa

ISaber Hacer:

- Definir pardmetros
de anélisis

- Seleccionar los
imétodos estandar de
lacuerdo a las
condiciones del
laboratorio

- Realizar las pruebas
analiticas de acuerdo
con los métodos
lestandar

- Utilizar equipos de
laboratorio

- Seleccionar
Imateriales y equipos
de trabajo

- Calibrar los equipos

- Identifica los
métodos
estandarizados
para parametros
[fisicos, quimicos y
microbiolégicos

- Revision y
seleccion del
método estandar
para cada
parametro

- Realizacion de las
pruebas analiticas
@ muestras de agua

IPor Desempefio

El resultado de la
lobservacion en dos
loportunidades de

- realizacion de un
procedimiento

- Revision de un
procedimiento

- Revision y
Iseleccién del método
lestandar para cada
parametro

- Realizacion de las
pruebas analiticas a
muestras de agua

ITécnica:
Observacion:
Instrumentos

- Lista de chequeo
lsobre realizacion de un
procedimiento

Instructor

- Asesorias sobre
realizacion de un
procedimiento y
seleccion del método
lestandar para cada
[parametro

IAlumno

- Desarrollo de caso
Isegun los criterios
lestablecidos en el anexo

- Practicas de laboratorio
para realizar analisis

- Aula de aprendizaje
- Lugares de practica
- Biblioteca

- Empresas del sector

- laboratorios

Recursos Didéacticos Y
Equipos:

- Material sobre la unidad
de aprendizaje

- Guia de aprendizaje

- Videos

- Televisor

- VHS

- Folletos

Material Bibliografico:
- El referido en la guia

- Manuales de
procedimiento de la
lempresa
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de laboratorio

- Preparar y
lalmacenar las
soluciones y reactivos
lquimicos requeridos

- Aplicar las normas
de calidad en el

laboratorio.

Ser Demuestra Por Desempefio ITécnica IAlumno - Aula de aprendizaje [[Recursos Didéacticos Y
X responsabilidad y . . Equipos:

- Maneja con honestidad en el |[E! resultado de la  [Observacion Chat sobre - Lugares de practica

responsabilidad la
informacion técnica
durante la elaboracién
del protocolo de
analisis

manejo de la

durante la
lelaboraci6n del
protocolo de
analisis

informacion técnica

observacion de la
responsabilidad y
honestidad en el
imanejo de la
informacion técnica
[durante la
elaboracion del
protocolo de anélisis
durante todo el
proceso de
formacion

Instrumento

Lista de chequeo

responsabilidad y
honestidad en el manejo
de la informaci6n técnical
durante la elaboracién
del protocolo de anélisis

- Biblioteca
- Empresas del sector

- laboratorios

- Material sobre la unidad
de aprendizaje

- Guia de aprendizaje

- Videos

- Televisor

- VHS

- Folletos

Material Bibliogréafico:
- El referido en la guia

- Manuales de
procedimiento de la
lempresa

9.5.2 Validacién Técnica de Analisis

Resultados de Aprendizaje y Modalidad de Formacién

Resultados de Aprendizaje

v
v

validacion.
v

estandares.
v

Modalidad De Formacion

v' Semi-presencial.
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Desarrollar pruebas de validacibn a muestras,

Definir técnica de validacion de andlisis para cada parametro.

Seleccionar materiales, insumos e instrumentos para cada

blancos vy

Realizar andlisis estadistico a los resultados de la validacion.



Tablas de Saberes

Saber

10.
11.
12.
13.

14.

15.

Conocimientos estadisticos: coeficiente de variacion, promedio,
desviacion estandar, media, tablas, graficas.

Criterios de validacion: ley de Beer, limites de deteccion, de
cuantificacion, exactitud, precision, repetitividad, rango de linealidad,
patrones internos y externos, errores.

Métodos estandarizados para parametros fisicos, quimicos vy
microbiologicos.

Uso de implementos de seguridad industrial, equipos y elementos de
proteccién personal para andlisis en el laboratorio.

Normas de seguridad e higiene industrial en el laboratorio.
Conocimiento de tipos de riesgos quimicos, biolégicos mecanicos,
fisicos, ergonémicos, eléctricos.

Sistema internacional de unidades, conversiones.

Vidriera e implementos de laboratorio.

Operaciones aritméticas fundamentales, razones, proporciones,
porcentaje e igualdades.

Instrumentacion basica para analisis de agua.

Conocimientos basicos de ingles técnico: comprensién, vocabulario.
Normas de calidad en un laboratorio.

Quimica analitica: reacciones guimicas, estequiometria,
concentraciones.

Microbiologia del agua: diluciones, preparacion de medios,
bioindicadores.

Conaocimientos de sistemas: procesador de textos, hoja electrdnica.
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Saber Hacer

Ser

AP w0 N PF

10.

11.
12.
13.
14.

Diligenciar registros y reportes.

Validar técnicas de analisis.

Interpretar resultados de las validaciones.

Definir los procedimientos de validacion dependiendo de la necesidad
del cliente interno y externo.

Seleccionar los materiales, insumos e instrumentos de acuerdo con la
técnica utilizada.

Realizar analisis fisicoquimicos.

Seguir protocolos de laboratorio para las muestras, blancos y
estandares.

Aplicar los métodos estadisticos para los andlisis de acuerdo con las
normas de validacion.

Interpretar y evaluar los resultados estadisticos.

Ajustar el procedimiento segun los resultados, necesidades vy
condiciones del laboratorio.

Registrar y actualizar el protocolo especifico para cada parametro.
Aplicar las normas de seguridad en el desarrollo de su trabajo.

Utilizar equipos de laboratorio.

Manejo de vidriera en el laboratorio.

Maneja con responsabilidad la informacién técnica sobre criterios de
validacion.

Asume de manera consciente la relacion hombre-medio ambiente, en
el manejo de los residuos de las técnicas y ensayos realizados.

Maneja las relaciones interpersonales con base en el respeto mutuo y

la tolerancia durante la seleccion de los métodos para validacion.
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4. Utiliza los recursos del laboratorio, materiales, equipos y reactivos
racionalmente y velar por su conservacion y cuidado.

5. Utiliza el conducto regular en la empresa para la comunicacion de
novedades que se presente durante la validacion de una técnica
para que apliquen los correctivos necesarios.

6. Cumple las normas y estandares de seguridad velando por su

autocuidado, para las actividades que se deben desarrollar.

Planeacién Metodolégica de las Actividades de Ensefianza - Aprendizaje

— Evaluacion

Médulo de Formaciéon: Estandarizacién de las técnicas para analisis de

aguas. Duracién: 200 horas.

Unidad de Aprendizaje: Validacion de Técnicas de Analisis. Duracion: 100

horas

Modalidad: Semipresencial

En la pagina siguiente se presenta el esquema de actividades de Ensefianza-

Aprendizaje-Evaluacion correspondientes a esta unidad de aprendizaje.
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ACTIVIDAD DE E-A-E: Desarrollar pruebas de validacion a muestras, blancos

y estandares. Duracion: 20 Horas

, Criterios de | Evidencias del | __ecnicas e Estrategia Ambientes de | edios Didacticos
Contenidos Evaluacion | Aprendizaje | MStrumentos de . Aprendizaie y Recursos
p ! Evaluacion Metodol6gica P ! Educativos
SABER « Describeel |PE TECNICA INSTRUCTOR * Aulade RECURSOS

e Métodos procedimient (CONOCIMIENTO: Formulacion de * Exposiciones sobre aprendizaje Egﬁgggos v
estandarizados 0 para preguntas: procedimiento paraf e Lugares de
para parametros realizar por realizar pruebas de practica * Material sobre la
fisicos, pruebasde |° Respuestaa INSTRUMENTOS validacién y su - unidad de
quimicosy ggigr:” as « Cuestionario respectivo anlisis « Biblioteca aprendizaje
microbiol6gicos . . estadistico.

* Define los sobre como e Empresas del e Guiade

 Usode principales  [|e como elaborar una ALUMNO. sector aprendizaje
implementos de conceptos de elaborar una validacién,
seguridad la estadistica validacion, normas de « Desarrollo de o Videos
industrial, descriptiva métodos seguridad y tareas sobre )
equipos y estandarizad métodos estadistica o Televisor
elementos de 0s y normas estandarizados descriptiva
Ly i e VHS
proteccion de seguridad ]
e Estudio en grupos
personal para . como GAF e Folletos
analisis en el lab
laboratorio elaporar una e Planos
validacion,

o Normas de analisis MATERIAL
seguridad e estadistico BIBLIOGRAFICO:
rr:gluesrlfial en el ¢ Elreferidoenla
laboratorio guia

e Vidriera e . Manualles.de
implementos de procedimiento de
laboratorio laregla

e Operaciones
aritméticas
fundamentales,
razones,
proporciones,
porcentaje e
igualdades

e Instrumentacion
bésica para
anélisis de agua.

* Normas de
calidad en un
laboratorio

e Quimica
analitica:
reacciones
quimicas,
estequiometria,
concentraciones|

* Microbiologia
del agua:
diluciones,
preparacion de
medios,
bioindicadores

SABER HACER: e Desarrolla POR DESEMPENO: || TECNICAS: INSTRUCTOR e Aulade RECURSOS

. L pruebas de ; aprendizaje DIDACTICOS Y

eValidar técnicas validacién a e Asesorias sobre EQUIPOS:

de anélisis » realizacion de e Lugares de

) g}gszg:? El resultado de la Observacion protocolo de practica ¢ Material sobre la

*Seguir estandares  [0DServacion en validacién unidad de

protocolos de tres oportunidades « Biblioteca aprendizaje

laboratorio para | o Analisis de: INSTRUMENTOS ALUMNO )

las muestras, estadistico N » Empresasdel | o« Guiade

blancos y de los * realizacion de ¢ Desarrollo de sector aprendizaje

estandares resultados de una validacion ) caso sobre )

la validacion isid Listas de andlisis de e Videos

eAplicar las * Revision de verificacién de la validacion

normas de protocolo de realizacion de una e Televisor

seguridad en el
desarrollo de su
trabajo

validacion

e realizacion de
un anélisis de

validacién y
protocolo utilizado

e Ejercicios
précticos en el
laboratorio de
validacion de

e VHS

e Folletos
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eUtilizar equipos validacion técnicas de e Planos
de laboratorio Revisién d analisis y andlisis
¢ Revision de estadistico de
eManejar vidriera graficas, resultados
en el laboratorio. célculos,
p“’lc.esé’ MATERIAL
realizado y BIBLIOGRAFICO:
protocolo de
validacion e Elreferidoenla
guia
e Manuales de
procedimiento de
laregla
SER Demuestra POR TECNICAS: ALUMNOS Aula de RECURSOS
. responsabilidad | DESEMPENO: ” ) aprendizaje DIDACTICOS Y
o Utiliza el y manejo del Observacion Plenaria sobre EQUIPOS:
conducto conducto regular| El resultado de beneficios del conducto| Lugares de
regular en la en laempresa la observacion INSTRUMENTOS regular en la empresa practica e Material sobre la
empresa para laj| durante todo el del manejo del Listas de verificacion o unidad de
comunicacon | procesode | CONOLELo 129l coe responsabicdy
formacion j P
que se presente durante todo el manejoré‘JeLl(;c:nducto Empresas del e Guiade
durante la proceso de 9 sector aprendizaje
validacion de formacion vid
una técnica ¢ Videos
paraque Televisor
apliquen los °
correctivos e VHS
necesarios.
e Folletos
e Planos
MATERIAL

BIBLIOGRAFICO:

El referido en la
guia

Manuales de
procedimiento de
laregla
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ACTIVIDAD DE E-A-E: Seleccionar Materiales, Insumos e Instrumentos Para

Cada Validaciéon. Duracioén: 30 Horas

- . . Técnicas e i - Medios Didécticos
Contenidos | Criterios de | Evidencias del | | -0 =0 © Estrategia Ambientes de y Recursos
Evaluacion Aprendizaje iy 50i Aprendizaje .
p ! Evaluacién Metodoldgica P ! Educativos
« Comparael |PE TECNICA INSTRUCTOR * Aulade RECURSOS
i) uso de los ICONOCIMIENTO: o aprendizaje o
imol t Formulacion de * Exposiciones DIDACTICOS Y
:jrgp ementos preguntas: apoyadas en o Lugares de EQUIPOS:
. medios de ractica
ABER laboratorio Repuestta a INSTRUMENTOS proyeccion para P . Ma_tderijaldsobre la
a ibli n
e Define las ggeb?gn ° * Cuestionario aclarar uso de * Biblioteca :p:eﬁdiz:je
eMétodos técnicas y los sobre ﬁ]qslilrz?:émos o Empresas del
estandarizados criterios de ||® caracteristica caracteristicas material y sector e Guiade
para parametros validacion s delos de los materiales ateriales. aprendizaje
ﬁs_icos,»qgl’micosy _materiales e e instrumentps « Conversatorio para . Videos
microbiolégicos |dnstrumentos de Iaboratfl)rijo y revisar criterios de
e como se elabora validacién )
eUso de laboratorio una validacién o Televisor
implementos de ALUMNO. e« VHS
seguridad ¢ como
industrial, equipos elaborar una e Desarrollo de e Folletos
y elementos de validacion tareas segun los
proteccion critekr)ilos_d | e Planos
ersonal para establecidos en e
gnélisis ez el anexo y partiendo MATERIAL
laboratorio de la experiencia BIBLIOGRAFICO:
de la practica )
wSistema empresarial . SIL”r:fer|do enla
internacional de .
: Estudio en grupos
unidades, ¢ GAF grup ¢ Manuales de
conversiones procedimiento de
laregla
*Vidriera e
implementos de
laboratorio

elnstrumentacion
bésica para
andlisis de agua.

eNormas de calidad
en un laboratorio

eQuimica analitica:
reacciones
quimicas,
estequiometria,
concentraciones

eMicrobiologia del
agua: diluciones,
preparacion de
medios,
bioindicadores

SABER HACER:

eValidar técnicas
de anélisis

eSeleccionar los
materiales,
insumos e
instrumentos de
acuerdo con la
técnica utilizada

eSeguir
protocolos de
laboratorio para
las muestras,
blancos y
estandares

eUtilizar equipos
de laboratorio

eManejo de
vidriera en el
laboratorio.

Definicién de
técnicade
validacion de
andlisis para
cada
parametro

Seleccién de
materiales,
insumos e
instrumentos
para cada
validacion

POR DESEMPENO:

El resultado de la
erificacion de:

e Observar la
realizacion de
una validacién

e Seleccién de
materiales
para una
validacion en
dos ocasiones

TECNICAS:

Observacion

INSTRUMENTOS

Listas de
verificacion de la
realizacion de una
validacion y
protocolo utilizado

INSTRUCTOR

* Asesorias sobre
realizacion de
protocolo de
validacion

ALUMNO

* Desarrollo de
caso sobre
anélisis de
validacion

e Aulade
aprendizaje

e Lugares de
practica

e Bibliotecade l4
empresas del
sector

RECURSOS

DIDACTICOS Y
EQUIPOS:

.

MATERIAL

Material sobre la
unidad de
aprendizaje

Guia de
aprendizaje

Videos
Televisor
VHS
Folletos

Planos
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formacion il .
de analisis en durante todo el ?:;gjgesggrsaclgmﬁgw Empresas del * Guiade
el laboratorio proceso de reqular sector aprendizaje
formacion 9 )
e Videos
e Televisor
e VHS
e Folletos
e Planos
MATERIAL

BIBLIOGRAFICO:
e Elreferidoen la
guia

e Manuales de
procedimiento de
laregla

9.6 GUIA DE APRENDIZAJE

9.6.1 Estrategias Metodoldgicas

El Caso y las Tareas

v" Planteamiento del CASO especifico y formulacion de tareas

del Médulo de Formacion

v

2, 0ué es el CASQO? ; ;.,Cémo desarrollarlo?

Materiales Académicos

El estudio critico y analitico de los materiales académicos que se

han seleccionado y elaborado, los cuales deben orientar o guiar el

proceso de

reflexion,

construccion

y aplicacién

de

los

conocimientos relacionados con la problematica objeto del curso.
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Es esencial discutir y practicar diferentes enfoques sobre como abordar
y estudiar los materiales académicos como guias y recursos del

aprendizaje autbnomo y no tanto como objetos de memorizacion.

Tecnologia para la Comunicaciéon Interactiva y el Manegjo

Sistematico de la Informacién Técnica y Cientifica

Utilizar progresiva y criticamente los medios modernos de la
comunicacion interactiva y del manejo sistematico de la informacion

técnica y cientifica.

Este es un proceso clave para avanzar en la modalidad
desescolarizada, no facil por supuesto, por muchas razones, pero
indispensable para comprender los alcances y limitaciones de dicha
modalidad en las condiciones de nuestro pais; es con ellos que se
espera superar eficientemente varias de las limitantes de tiempo y
distancia que tiene la poblacion adulta que labora y que no tiene las
condiciones para acceder al sistema educativo en la modalidad clasica

presencial.

Estilos De Trabajo Académico

Aplicacibn de un estilo de trabajo académico que le permita al
estudiante adquirir competencias y habilidades en los siguientes

aspectos:

v En el estudio individual independiente por parte de cada
estudiante. Este elemento es absolutamente indispensable
para que la persona pueda construir Sus propios

conocimientos e incorporarlos a su estructura semantica.
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v' En la conformacién y desarrollo de grupos autébnomos de estudio
(GAES). Este elemento le permite al estudiante, en primera
instancia y en forma colectiva, socializar las experiencias y
conocimientos de los integrantes de los grupos a través del estudio
y discusion de los materiales, del andlisis y busqueda de soluciones
a las tareas y ejercicios y de la estructuraciéon y ejecucion del
CASO.

Igualmente busca desarrollar en el estudiante competencias para el
trabajo colaborativo en equipo que lo apoye en su aprendizaje

auténomo.

v En la realizaciébn de sesiones plenarias o seminarios donde se
intercambian y discuten las experiencias y resultados obtenidos en
los GAES a través de las diferentes actividades de aprendizaje,
particularmente en la ejecucion de los CASOS permitiéndoles a los
estudiantes una ampliacion y profundizacion de los conocimientos y

valores que se construyen.

Combinacion adecuada de diferentes tipos de actividades
académicas (E-A-E), de acuerdo a las condiciones de tiempo y
espacio de los estudiantes (E-A-E: Ensefianza — Aprendizaje —

Evaluacién)

Combinacion adecuada de diferentes tipos de actividades académicas,
de acuerdo a las condiciones de tiempo y espacio de los estudiantes
(audioconferencias, talleres y seminarios copresenciales, trabajo
independiente en grupos e individual, etc.) como se puede observar en

el siguiente grafico.

Clases o categorias de Actividades de Aprendizaje de un médulo o

programa desescolarizado segun las limitaciones de espacio y tiempo.
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Espacio
(Sitios)

Tiempo

Programacion L L
Py ) Sincrénica Asincrénica

@
Talleres, laboratorios y practicas
especializadas
(individual o por grupos)

(1)
Unico Actividades copresenciales
(Seminarios y Talleres)

(O]

Estudio independiente interactivo
de los estudiantes en un grupos
auténomos de estudio y en forma
individual

©)

Varios .
Teleconferencias

Se constituye en un objetivo estratégico de la modalidad
desescolarizada que las actividades de la clase 4 sean las de mayor
intensidad y dedicacion por parte del estudiante y que las de la
clase 1 tiendan a ser las de menor intensidad, pero que siempre

existan.

Las actividades de la clase 1 requieren la presencia simultanea de

profesores y estudiantes en el mismo sitio, hora y fecha.

Las actividades de la clase 3 requieren la presencia simultanea de
profesores y estudiantes en la misma fecha y hora pero en
diferentes sitios. Desde este punto de vista se pueden considerar

como actividades semipresenciales.

Una ventaja de la modalidad desescolarizada es su flexibilidad,
conforme a los niveles de desescolarizacion que se requieran seguln

las situaciones concretas.

El nivel de desescolarizacion lo determina la intensidad de tiempo
que el estudiante dedica a las actividades de las clases 2, 3y 4. Las
actividades de esta Ultima clase se pueden considerar
semipresenciales por cuanto se realizan en una fecha y hora fija

pero en diferentes sitios.
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Las actividades de la clase 2 se clasifican como de sitio Unico, si el
laboratorio o taller especializado se encuentra sélo en dicho sitio,
pero puede tener programaciones distintas en el tiempo para su

utilizacion por parte de los estudiantes.

Planes de Actividades de Ensefianza- Aprendizaje-Evaluacién
(E-A-E)

Corresponde a la identificacion, caracterizacion, organizacion y
planificacion de las diferentes Actividades de E-A-E que el
estudiante debe realizar en el desarrollo del médulo tanto en forma
individual como en pequefios grupos (GAES) o equipos, lo que le
implica la adecuada administracion de su propio tiempo. Este
factor es una de las limitantes mas importantes que deben saber

manejar los adultos que laboran y estudian simultaneamente.

La experiencia en la ejecucion de este tipo de modulos de
formacion desescolarizados ha mostrado que, precisamente, una
de las debilidades més sensibles que presentan los estudiantes se
refiere al manejo de su tiempo. Siendo, por lo tanto, necesario que
ellos adquieran habilidades que le permitan identificar, estructurar y
ejecutar autbnomamente los Planes de Actividades E-A-E de su

modulo de formacion.

Una ACTIVIDAD DE E-A-E es aquella que realiza el estudiante
con presencia o no del mediador con el objetivo de desarrollar su
proceso de aprendizaje. En esencia, todas las actividades de un
modulo son actividades de aprendizaje, incluyendo las actividades

de evaluacion.

Cuando intervenga directamente el mediador dicha actividad puede

clasificarse como actividad de ensefianza — aprendizaje.
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El eje para identificar, caracterizar y planificar las E-A-E de un moddulo de

formacion es el desarrollo del CASO (primera estrategia), por lo tanto, es de

acuerdo a la naturaleza y objetivos del CASO como se identifican y se

organizan estas E-A-E en un plan.

Las fases generales del desarrollo de un CASO,

segun la siguiente gréfica:

Gréafica N° 26

se pueden caracterizar

FASES GENERALES DEL DESARROLLO DEL CASO

1ra. FASE 2da. FASE 3ra. FASE 4ta. FASE
30% (30) 10% (40) 45¢, (85) 15% (100)
Rorcentale del liempo Elaboracion del ante| - J
- proyecto |Flaboracion del proyecto| Elecucion del proyecto (Se va elaborando :
t:ttal del ,mOdl'Illn I del CASO. (Avance en la UVE, del CASO (Ajuste del informe final ) lEIfahnracfiionI
(entre paréntesis e visitas, revisiones, RN nforme fina
porcentaje de tiempo planteamiento del problema
acumulado del desarrollo
del médulo B
1 0 2 teleconferencias
Y \ \/ \
2da. Plenaria (Proyecto: proyecto del CASO) dra. Plenarla
1ra. Plenaria 7 - Solucion del CASO
o teleconferencia (Producto: anfeproyecta) —  (Avance aluste UVE) - Presentacion del CASO

Actividad de evaluacion

UVE heuristica
(Propuesta)

Las tareas son elementos de gvaluacion

segun las evidencias requeridas de caracter profesional

- UVE heuristica completa
- Producto: informe final

En el diagrama se observan cuatro FASES que finalizan

productos definidos:
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v' La primera fase se inicia con una plenaria o teleconferencia y
termina con otra plenaria que es una actividad de evaluacion.
Entre estas dos plenaria se debe elaborar el anteproyecto del
CASO y se estima un tiempo de duracion equivalente a un 30%
del total de horas requeridas para desarrollar el médulo. Este
30% es un promedio de los tiempos requeridos por los grupos,
los cuales son generalmente variables o diferentes debido a
gue pueden tener ritmos distintos.

Para elaborar el anteproyecto se requiere desarrollar diferentes
actividades como: revisiones bibliograficas, visitas, reuniones de
grupo, consulta a los mediadores, etc.

La naturaleza o caracteristicas del anteproyecto deben ser
concordantes con las exigencias que se piden para desarrollar
el CASO de acuerdo a los diagramas de desarrollo tecnologico
del modulo de formacion.  Por lo tanto, los integrantes de los
grupos identifican y definen otras actividades de aprendizaje
gue corresponden a actividades profesionales referidas en los
Elementos de Competencia y caracterizadas por sus

respectivas Componentes Normativas.

v' La segunda fase corresponde a la elaboraciéon definitiva del
proyecto del CASO teniendo en cuenta la retroalimentaciéon
colectiva dada en la segunda plenaria. De nuevo, cada grupo
define qué otras actividades de aprendizaje correspondientes a
las de tipo profesional se requieren para el desarrollo del
CASO.

La duracién de esta fase se estima en un 10 % del tiempo total,
sumando hasta este momento un 40% del tiempo total
necesario para el desarrollo del médulo. EIl producto que debe

obtenerse es el Proyecto del CASO.
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v La tercera fase, cuya duracion se estima en un 45% del tiempo total del
maodulo, corresponde a la ejecucion misma del proyecto. Se recomienda
ejecutar una o dos teleconferencias o actividades equivalentes que

permitan retroalimentar la ejecucion del proyecto del CASO.

v' La cuarta fase, cuya duracion se estima en un 15 % del tiempo total del
modulo, es para la elaboracion del informe final, rematando con una
plenaria, donde se presentan los CASOS y sus soluciones por los

estudiantes. También corresponde a una actividad de evaluacion.

Los mediadores pueden definir otras actividades complementarias a
medida que se vaya desarrollando el médulo, teniendo en cuenta las
necesidades y problemas que se puedan ir presentando por parte de los

estudiantes.

Nota: Obsérvese que uno de los productos importantes se refiere a la

elaboracion de la UVE heuristica, técnica importante del aprender - aprender.

e Tipos de Planes de Actividades de E-A-E

De acuerdo a lo anteriormente expuesto se deben elaborar tres

tipos de planes de actividades E-A-E:

v" Un plan comun para todos los grupos (GAES) propuesto por

los mediadores.

Un segundo tipo de plan que deben elaborar y desarrollar cada
uno de los GAES segln sus propias condiciones y las
caracteristicas del CASO especifico. Estos planes deben
incluir las actividades comunes para todos los grupos
especificadas en el primer plan.

Un tercer tipo de plan de cada estudiante que incluye las

actividades comunes de los dos planes anteriores. Este Gltimo
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plan debe ser revisado, ajustado y concertado con los

mediadores.

Los planes pueden irse ajustando de acuerdo a las necesidades

e imprevistos que puedan darse en el desarrollo del médulo.

Las TAREAS son actividades propuestas por los mediadores
para complementar el proceso de aprendizaje y los momentos
de sus soluciones deben ser definidas de acuerdo al
desarrollo del CASO.

Entonces, los planes de actividades E-A-E identifican y
caracterizan el trabajo académico del estudiante, siendo

también un elemento de control para el desarrollo del modulo.

En sintesis, en los planes de actividades E-A-E se identifican y
se especifican las actividades teniendo en cuenta las fases
generales del desarrollo del CASO, y sus requerimientos segun

los diagramas de desarrollo tecnologico del modulo.

Nota: Cada estudiante debe registrar los tres tipos de planes de actividades
E-A-E de acuerdo a las especificaciones que se presenta en la lengleta
identificada como “Los planes de actividades y sus cronogramas” de esta

Guia de Aprendizaje.

Cada una de las actividades deben ser, también, caracterizadas

segun los siguientes criterios y registradas en los planes:

v' Duracién: nimero de horas que requiere el estudiante para

desarrollar la actividad.
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Categoria o tipo de actividad segun la tabla de TIEMPO x ESPACIO (quinta

estrategia metodoldgica)

Los demas componentes organizativos de la Guia de Evaluacion estan sujetos

a las estrategias metodoldgicas, por tanto no se va a ampliar mas en este

asunto.
CODIGO Tiempo x Espacio (sitios)
1 Sincrénica — Unico
2 Asincronica — unico
3 Sincrdnica — varios
4 Asincrénica — varios

v" Tipo de actividad segun modelo de Kolb

CODIGO Por competencia basica
1 Experiencia concreta
2 Observacion reflexiva
3 Conceptualizacion abstracta
4 Experimentacion activa

v' Clase de actividad segun la forma de realizarla de acuerdo al tipo de trabajo

académico (cuarta estrategia metodoldgica).

CODIGO Tipo de trabajo académico
1 Individual
2 En GAES
3 En plenarias

Por dltimo, en las lengletas correspondientes de esta Guia de Aprendizaje,
deben elaborarse las tablas que alli se solicitan. La informacion necesaria

para elaborarlas se obtiene de estos planes.
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Estas tablas se refieren a:

v “Tabla de Andlisis de Actividades Segun Tiempo Y Espacio”.

En esta tabla se registran los totales de los tiempos de las
actividades correspondientes a cada una de las categorias de la
tabla T x E presentada anteriormente en el segundo criterio (quinta
estrategia metodoldgica). Ademas pueden indicarse brevemente

cuales son esas actividades.

v' “Tabla De Actividades De Aprendizaje Segun El Modelo De Kolb”.

En esta tabla cada una de las actividades definidas en los PLAAE
se clasifican segun las partes de la Uve heuristica y el modelo de
Kolb. Por ejemplo, una “visita de campo” se clasifica segun la Uve
heuristica en la categoria “metodologia” y segun el modelo de Kolb

en la categoria “experiencia concreta”.

Este ejercicio es clave para analizar las caracteristicas
predominantes del modulo de acuerdo al modelo de Kolb y
contrastar con los planes definidos por los estudiantes para lograr
el perfil de un estudiante completo y para mejorar las competencias

de autonomia de aprendizaje.
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Las Consultas, la Realimentacion y el Seguimiento

Esta es una estrategia que tiene que ver con la relacion mas importante
del mediador con los estudiantes. Las consultas pueden ser de tipo
presencial, telefénica, por correo electrénico o por correo corriente;

debe darsele énfasis a estas uUltimas.

La realimentacién sera efectiva por parte del mediador y del resto de
compafieros del curso, si hay una efectiva comunicacién entre todos
ellos; se ha venido confirmando que es clave la retroalimentacion
oportuna de los mediadores, puesto que demoras en las respuestas
hacia los estudiantes afectan los tiempos y planes de trabajo de los

mismos.

Ligado con los dos aspectos anteriores, estd el seguimiento que tiene
qgue hacer el mediador sobre el proceso y el desempefio del estudiante
segun su plan de actividades, lo que permite que el concepto evaluativo
que debe emitir sobre el cumplimiento y calidad académica estudiantil

pueda tener la suficiente validez.

Queremos que al finalizar el moédulo de formacion se logren

acercamientos de respuestas a las siguientes preguntas:

¢ Cémo y cuanto se ha aplicado de esta metodologia propuesta?.
¢, Qué problemas y alcances ha tenido?
¢, Se podria tener alguna indicaciébn de avance en la autonomia del

aprendizaje del estudiante?

Estas preguntas sOlo podran tener adecuadas respuestas si la
metodologia concertada en las seis componentes anteriores se ha
practicado en una proporcion minima; en caso contrario las respuestas

serdn meramente retoricas.
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9.6.2 Plan de Actividades

Plan de Actividades Generales

Plan de Actividades GAES
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Plan de Actividades Individual

Titulo de
Actividades

Objetivos

Contenido
Tematico
Correspondiente

Caracteristicas
de la Actividad

Duracién (Horas)
Y Forma de realizacién
(Tipo de trabajo

académico)

Sitio

Fecha

9.6.3 Los Autodiagndsticos

Autodiagnostico del Nivel de Conocimientos del Médulo de Formacion

Nota: Si Usted ha realizado un proceso de evaluacién previo, conforme a las
especificaciones definidas por el Sistema Nacional de Formacion Profesional

por Competencias Laborales, debe tener en cuenta los resultados obtenidos

para elaborar este diagndstico.

El objetivo es, que tanto los estudiantes como los mediadores, conozcan los
niveles diferenciados de conocimientos de los estudiantes para orientar y
estructurar planes de formacién y capacitacion que se ajusten lo mejor posible
a las necesidades individuales de los estudiantes teniendo en cuenta sus

experiencias y conocimientos previos.

Igualmente, contribuird a una mejor conformacién de los GAES para que,

mediante la interaccion de sus miembros, se logren mejores resultados de
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aprendizaje tomando como base las fortalezas y debilidades individuales de

los mismos.

La METODOLOGIA propuesta es la siguiente:

Se toma como marco de referencia las COMPONENTES NORMATIVAS de
cada uno de los ELEMENTOS DE COMPETENCIA de la NORMA respectiva.

Cada estudiante debe examinar con el mayor detenimiento estas
COMPONENTES NORMATIVAS vy valorar el nivel de conocimientos y de

experiencias sobre ellas conforme a las escalas que se indican a continuacion.

Asigne un valor (cédigo) para cada uno de los "Conocimientos esenciales"
presentados en las tablas de las COMPONENTES NORMATIVAS para cada

uno de los Elementos de Competencia.
Esta valoracion se fundamenta en su autodiagnostico sobre el nivel de
conocimientos que Usted considera que tiene, tomando como base sus

experiencias y estudios previos.

Esta autoevaluacion exige una gran responsabilidad, principalmente por las

consecuencias que de ella se derivan.

Tenga en cuenta los rangos de aplicacién y los criterios de desempefio

asociados a cada conocimiento esencial.
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ESCALA

CODIGO  NIVEL DE CONOCIMIENTO

0 NULO
1 BAJO
2 MEDIO
3 BUENO

Para cada Elemento de Competencia de la Unidad elabore una tabla como la

siguiente:

Elemento de Competencia:

CODIGO (nivel de

CONOCIMIENTOS Y COMPRENSIONES ESENCIALES -
conocimiento)

PlwDd

Puede Usted presentar las EVIDENCIAS REQUERIDAS, previo

desarrollo del M6dulo de Formacién?

Utilice la siguiente escala de valoracion:

CODIGO SIGNIFICADO
N NO
S SlI, en forma completa
P SlI, en forma parcial
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Elemento de Competencia:

EVIDENCIAS REQUERIDAS

CODIGO

Si su respuesta es "P" indique los aspectos sobre los cuales puede presentar la evidencia requerida.

9.6.4 Encuesta sobre el Diagnéstico del Estilo Personal de Aprendizaje
(EEPA)

Se efectla una encuesta con el objetivo de ayudar a diagnosticar el propio

estilo de aprendizaje.

Esta encuesta tiene por objetivo ayudarte a diagnosticar tu propio estilo de
aprendizaje.

La encuesta comprende (9) enunciados que a su vez presentan (4)
alternativas de respuestas.

Para cada enunciado, usted asignara un valor diferente para cada una de las
(4) alternativas.

Atribuya un 4 a la que mejor describa su manera habitual de proceder cuando
usted trata de aprender o resolver un problema y 1 a la que peor describa su

manera habitual.

Entre las dos alternativas que quedan, atribuya 3 a la que mas se aproxima a

su manera habitual de actuar y 2 a la que més se aleje de su forma habitual.
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Ninguna casilla de la encuesta debe quedar vacia.

Es muy importante asignar un valor diferente para cada una de las (4)
alternativas de respuesta de cada enunciado.

Con el objeto de responder lo mas correctamente posible refiérase a la

manera en la que usted resuelve generalmente un problema.

Se utiliza el modelo de Sistemas Organizacionales de Schlenger, con base en

el cual se identifican 10 estilos organizacionales segun el tiempo y el espacio:

Autodiagnostico del estilo de organizacion del tiempo y elaboracion de

un Plan de Actividades para mejorarlo

Por el Tiempo

El salton

Le gusta tener muchos asuntos en manos y trabajar en varias tareas
simultaneamente, pero constantemente salta de una cosa a otra y nunca
termina ninguna.

El Ultraperfeccionista

Cree que todo lo puede hacer, pero se complica tanto tratando de hacerlo todo
bien, que no puede terminar a tiempo los trabajos. Aun cuando completa una
tarea, no esta contento con los resultados.

El Alérgico a los detalles

Prefiere formular planes que llevarlos a la practica; de modo que una vez que

comienza un trabajo, se muestra flojo en su seguimiento.
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El Indeciso

Todo lo deja al azar porque no es capaz de tomar decisiones y le preocupa

que pueda equivocarse.

El Decidioso

Todo lo deja para ultima hora, como si gozara con la angustia y por lo general

necesita presion de fuerza para terminar una tarea.

Por El Espacio

El todo ala vista

Trabaja mejor cuando tiene delante de si todo lo que necesita y piensa que
guardar las cosas en gavetas o alacenas es una pérdida de tiempo, puesto
que las va a usar nuevamente.

El nada a la vista

Detesta los amontonamientos, de manera que limpiar el escritorio y esconder

las cosas de la vista le hace sentir que domina la situacion.
El perfecto ordenador
Confunde la pulcritud con la organizacién y cree que se estd organizando

porque endereza todas las cosas y acomoda los rimeros de papel con los

bordes perfectamente rectos.
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El guardoso

Tiene la mania de guardar todas las cosas pensando que algun dia le pueden

servir, 0 bien servir a otra persona, o porque no sabe qué hacer con ellas.

El descuidado

Las personas de este tipo son muy desorganizadas y piensan que en la vida

hay cosas creativas mas importantes que hacer, que preocuparse por el orden

Nota: Amigo estudiante, basandose en los autodiagndsticos de conocimientos
del médulo de formacién y de competencias de autonomia, usted debera
trazarse un plan que busque apoyar y desarrollar su aprendizaje autbnomo y

sus competencias laborales.
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MODULO I
Experiencia Aplicada
CAPITULO 7 « Prueba Piloto Aplicada en el Acueducto Metropolitano de
Bucaramanga S.A. E.S.P.
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En este capitulo se presenta el desarrollo metodoldgico de las actividades de
evaluaciéon y formacién de las competencias laborales, llevado a cabo en el
Acueducto Metropolitano de Bucaramanga (a.m.b.) S.A. E.S.P., para el
periodo comprendido entre los meses de mayo y octubre del afio 2005. En el
capitulo se aborda el marco contextual y la metodologia utilizada en la
empresa, asi como se presenta el resultado del programa de formacién
basado en competencias, aplicado para los cargos de la prueba piloto

correspondiente.

10. EXPERIENCIA APLICADA

/y

10.1 OBJETIVOS DEL CAPITULO

Presentar el marco contractual en cual se llevaron a cabo las actividades
metodoldgicas de las competencias.

Mostrar la metodologia utilizada para la identificacion y definicion de
perfiles de cargos.

Presentar el programa de formacion de los cargos contemplados en la

prueba piloto de evaluacion de competencias.

J

10.2 MARCO CONTEXTUAL

El Acueducto Metropolitano de Bucaramanga (a.m.b.) S.A. E.S.P. es una
empresa prestadora de servicios publicos domiciliarios, de nacionalidad
colombiana y de caracter mixto, estructurada bajo el esquema de sociedad por
acciones.

Como organizacion nace el 29 de abril de 1.916. Dentro de su objeto social se

estableci6 la construccién y el manejo de un sistema de acueducto que sumi -
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nistrara agua para Bucaramanga, por un periodo de 50 afios; sin embargo
este alcance y periodo se extendio, y hoy en dia se encuentra prestando el
servicio de acueducto y saneamiento basico a las municipios que integran el

Area Metropolitana de Bucaramanga (Floridablanca y Girén).

Su sede administrativa se encuentra ubicada en la Diagonal 32 N° 30A — 51
de Bucaramanga, la capital del departamento de Santander. Tiene tres plantas
de tratamiento de agua (la Flora, Bosconia y Florida) distribuidas en las
inmediaciones de la ciudad, las cuales se encarga de garantizar un servicio de
primera calidad. Con respecto a su cobertura, podemos decir que se acerca al
100% de los habitantes de esta area metropolitana, atendiendo a 921.845

personas a través de 1.208 kilometros de redes.

El a.m.b. S.A. E.S.P., esta constituido a partir de una Asamblea General, con
una junta directiva, una revisoria fiscal y seis gerencias que a su vez se
subdividen en dieciséis divisiones, y siete coordinaciones. Cuenta ademas con
una oficina de control de gestiébn y dos comités dentro de su estructura

organizacional (Gréafica N° 27).

La empresa, tiene escalafonados 72 cargos y una plantilla de personal
cercana a las 466 personas. La aplicacion metodoldgica de las competencias
estd dirigida a todas ellas y se hace evidente en el Manual de Perfiles y
Responsabilidades basado en competencias, al igual que la metodologia de
evaluacion adaptada; sin embargo, el desarrollo de las actividades de
evaluacion para el caso practico, solo fue llevado a cabo en 10 cargos
seleccionadas bajo criterios organizacionales y dentro los requerimientos
hechos por el Ministerio de Ambiente, Vivienda y Desarrollo Territorial en
la Resolucién 1570 del 28/12/2004 (Tabla N° 25).

En lo relativo al tiempo de ejecucién de actividades de evaluacion y disefio del

programa de formacion, el proyecto se estructurd entre los meses de mayo y
octubre del afio 2005.
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Grafica N° 27

ASAMBLEA GENERAL

REVISOR FISCAL

JUNTA DIRECTIVA

GERENCIA GENERAL

SECRETARIA
GENERAL

Comité
Corporativo

Div. Contratacion
Control de
Coor. Juridica Gestion
Div. Sistemas de
Informacion
Coor. Prensay
Comunicaciones
GERENCIA DE GERENCIA GERENCIA S_i'?\‘i’ig%ﬁ'f\( GERENCIA
OPERACIONES ADMINISTRATIVA FINACIERA VT ad COMERCIAL
| [ [ [
Div. RR. HH. Div. Contabilidad %Zilﬁ;?oesng’ Comita
Reclamos

Div. Captacion

Div. Tesoreria

Interventorias

Div. Tratamiento

Div. Suministro y
Apoyo Logistico

Div. Servicio al

Div. Distribucion

Coor. Mto.
Mecanico

Coor. Bienes y
Control

Coor. Costos y

Div. Nuevos
Abastecimientos

Cliente

Presupuestos

[
Div.

administrativo

Coor. Mto.
Electrico y
electronico

Div. Negocios
Estratégicos

Facturacion

Coor. Gestion

Div. Cobranzas

Ambiental

Div. Atencion
Técnica
Domiciliaria

Fuente: Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P

Div.: Division

Coo.: Coordinacion
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Tabla N° 25

Criterio para la Seleccién de Cargos

Sectoriales'’™ Denominacion segln el a.m.b. S.A.
(Resolucién 1570 28/12/2004) E.S.P.
Analista o laboratorista de calidad de

1. Analista de laboratorio
aguas

Operador de planta de tratamiento de _
2. Operador de planta de tratamiento

agua potable

Inspector de servicio de acueducto y/o
) 3. Inspector
alcantarillado

Inspector de redes de acueducto 4. Inspector de Redes

Fontanero, plomero u oficial de redes de _
5. Instalador de Primera Clase
acueducto

Celador de bocatoma 6. Tomero

Auxiliar o Ayudante de tratamiento de ,
7. Ayudante de planta de tratamiento

aguas

Organizacionales'”’
(Criterios del Sistema de Gestion de la Calidad del a.m.b. S.A. E.S.P.)

8. Supervisor de Calidad

9. Ayudante de laboratorio

10. Instaladores de segunda clase

Nota: Los cargos mencionados, se encuentran bajo estas denominaciones en la

conveccion colectiva de trabajo consolidada para los afios 2005 - 2006 - 2007.

78 Citado en el componente institucional de nivel operativo, capitulo 4, pagina 234.

7 Los tres cargos incluidos en el procedimiento general de evaluacion , corresponden a determinaciones tomadas a nivel
organizacional, dentro del marco del Sistema de Gestién de la Calidad aplicado en el a.m.b. S.A. E. S. P,
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10.3 METODOLOGIA

El trabajo metodologico en el a.m.b. S.A. E.S.P. requirié de nueve etapas para
la aplicacion y puesta en marcha del los procesos de evaluacion y formacion
de las competencias laborales. En este contexto, se estructuré el Manual de
Perfiles y Responsabilidades que formalizé las competencias en la empresa.

El flujograma de la gréafica N° 28 muestra estas etapas y su tipo de relacion.

Gréfica N° 28

Manual de Perfiles y Metodologia de Documento Final sobre
Responsabilidades basado en » Evaluacion y programa de las competencias en el
competencias Formacion ambSA ESPE

A\ 4

g

Reconocimiento de la empresa
y recoleccion de informacion
necesaria para la construccion
metodologica

Formacién como
evaluador por parte del
SENA

Disefio y elaboracion de
medios formales para el
andlisis de cargos

Adaptacioén y elaboracion
de instrumentos para la
evaluacion de las
competencias en la
empresa

Recoleccién de informacién
para disefar perfiles de
cargos

Andlisis, consolidacion y
estructuracion de los
perfiles en el Manual de Aplicacion de la prueba
Perfiles y piloto para diez cargos
Responsabilidades basado
en competencias

Elaboracién del Programa
de Formacién basado en
competencias

Documento Final

Fuente: Los autores

393



Uno de los ejes centrales para la ejecucién de la metodologia de evaluacion,

es la elaboracion de los perfiles de los cargos a partir de las normas de

competencia laboral, con lo cual se pretende alcanzar el objetivo de

implementar politicas de formacién con calidad y con argumentos pertinentes

que promulguen la formacion equitativa de los trabajadores.

Para esto, se utilizd una estrategia que permitié adaptar los componentes de

la

evaluacion de competencias a las necesidades del a.m.b. S.A. E.S.P. con

respecto al desarrollo de un marco de referencia conceptual e instrumental

que facilitara la construccién curricular para la formacion basada en

competencias.

Estas etapas se implementaron en diversas lineas de trabajo:

1.

4,

Reconocimiento de la empresa y recoleccién de informacion
necesarias para la construccion metodolégica. En esta primera etapa
se recopil6 informacién relacionada con la empresa; sus actividades,
conformacion y estructura. Se indagd sobre evaluaciones previas de

desempeiio.

Disefio y elaboracion de medios formales para el andlisis de cargos.
Con la informacion recolectada en la etapa anterior y con el apoyo del
equipo técnico, se elabord los instrumentos y los medios de recopilacion

de las responsabilidades ligadas al desempefio.

Recoleccion de informacidon para el disefio de perfiles. En esta etapa
se desarrollaron las actividades especificadas para construir el perfil del

cargo. Implementacion del Taller de Anélisis de Cargos (AC). *"®

Andlisis, consolidacién y estructuracion de los perfiles. Una vez
recogida la informacion, se procedid a validarla y estructurarla dentro de
un manual de perfiles y responsabilidades. Las actividades llevadas a cabo

corresponden a la (Revisién y validacion del Mapa (AC), Analisis y consoli-

178

Especificado en el Anexo 7.
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dacion de los perfiles con normas de competencia laboral y Disefio del
179

perfil).

5. Capacitacion por parte del SENA. Como integrantes del equipo técnico,
recibimos capacitacion como evaluador de competencias por parte del

Servicio Nacional de Aprendizaje SENA.

6. Adaptacion y elaboracidon de instrumentos para la evaluacion de las
competencias en la empresa. con base en argumentos de utilidad y
aplicacion en el a.m.b. S.A. E.S.P. el equipo técnico adapté y elaboré
instrumentos para el desarrollo metodolégico de la evaluacion de

competencias. **

7. Aplicacion de la prueba piloto para diez cargos. Con los perfiles
definidos y con el apoyo de las titulaciones, el equipo técnico aplicé una
prueba piloto de la metodologia de evaluacion de competencias para los 10

cargos contemplados en la tabla 34.

En el am.b. S.A. E.S.P. se llevo a cabo, durante los meses previos a la
implementacion de la metodologia de evaluacién, la identificacion y
construccion de los perfiles de cargos basados en normas de competencias.
Este proceso fue consecuente con la elaboracion del programa de formacion
gue lleg6 a todas las areas operacionales y administrativas de la organizacion,
al tiempo que agreg6 aspectos adicionales de las competencias transversales

a la orientacion y capacitacién de los trabajadores.

La grafica N° 29 muestra los componentes basicos de la metodologia aplicada.

179 .

Ibid 1
'8 | a metodologia de evaluacion de competencias aplicada en el a.m.b. S.A. E.S.P., esta especificada en el
capitulo 4, pagina 185.
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Grafica N° 29

Componentes Basicos de la Metodoloaia

1. Manual de —
Perfiles y 3. Formacion
Responsabilidades basada en
basado en competencia
competencias

2. Metodologia
de Evaluacion de
competencias
laborales

Fuente: Los autores

10.3.1 Prueba Piloto Desde la Optica del Trabajador

Las etapas por las que pasa un trabajador en el proceso de evaluacion del
desempefio basado en competencias, comienza con el componente 1. En este
punto el trabajador ayuda, con base en su experiencia, en la construccién del
perfil de cargo.

Una vez institucionalizado el componente 1, el trabajador seleccionado para
ingresar al proceso de evaluacion, pasa al componente 2 de la experiencia. En
este punto el trabajador participa como objeto de la evaluacion.

A partir de este proceso evaluativo puede surgir, y con regularidad sucede, el
componente 3. El proceso de formacioén basado en competencias emerge
cuando los trabajadores identifican dificultades en la consecucién de la
competencia de una norma, requiriendo entonces de la formacién para
adquirirla.

Los cargos seleccionados en la prueba piloto y los pasos generales por los
cuales pasa un trabajador que esté en el proceso de evaluaciéon de sus
competencias, se presentan en la tabla N° 26 y en la grafica N° 30,

respectivamente.
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Tabla N° 26

Titulacidn: Gestion en laboratorios de analisis de agua - nivel 4

Normas a certificar

Cargo
LA LA LA LA LA LA LA AS AS
401 402 403 404 405 406 407 405 406
Supervisor de
Calidad
Analista de
Laboratorio
Ayudante de
Laboratorio
Titulacion: Operacion de sistemas de potabilizacién de agua - nivel 3
Normas a certificar
Cargo
TA TA TA TA TA AS AS
301 302 303 304 391 305 306
Operador de planta
de tratamiento
Ayudante de planta
de tratamiento
Tomero
Titulacion: Inspector de redes de acueducto - nivel 3
Normas a certificar
Cargo
IR IR AS AS
301 302 305 306
Inspector de Redes
Inspector
Titulacién: Oficial de redes de acueducto - nivel 2
Normas a certificar
Cargo
OR OR OR AS AS
201 202 203 205 206

Instalador de 12 clase

Instalador de 22 clase
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Grafica N° 30

Manual de Perfiles y

Responsabilidades basado en
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v

i | Guia de Aprendizaje |

Fuente: Los Autores

Con el desarrollo de las etapas y herramientas metodoldgicas, citadas en la

gréfica anterior, quedan establecidos para los trabajadores del a.m.b. S.A.

E.S.P. los componentes basicos para la certificacion de sus competencias

laborales.

8. Programa de formacion basado en competencias. Con el resultado de

la etapa de Autodiagnostico y Registro aplicado en la metodologia de

evaluacion, el cual arrojo necesidad de formacion para los cargos

contemplados, se elaboré un programa’®! que suministrara la base teérica

181
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y conceptual necesaria, para alcanzar la competencia requerida por la norma.

10.3.2 Programa de Formacién

Luego de haber identificados las necesidades de formacion, el equipo técnico

elaboro el programa de formacion de las competencias faltantes de acuerdo al

disefio curricular modular. Para este efecto, se identificaron tres tipos de

mddulos para cada una de las competencias contempladas en el Manual de

Perfiles y Responsabilidades:

Médulos Especificos: se identifican a partir de las responsabilidades
detalladas en el Manual de Perfiles y Responsabilidades; y conforman

la estructura técnica de la formacion.

Médulos Transversales: refieren a las competencias de
procedimiento y actitud, que se ponen en juego en el desempefo
ocupacional, constituyen un referente conceptual y de valores
personales, y estan enmarcados en el dominio social de la formacion.
Su instruccion se imparte mediante un esquema pedagdgico 0 se

induce en el mismo programa de formacion.

Mdédulos Bésicos: se trabajan en grupo, con el acompafiamiento de
expertas en la ocupacion. Sirven de base y constituyen el referente

tedrico conceptual de la formacion.

Perfil docente

El perfil docente requiere de un docente, facilitador del aprendizaje con las

siguientes competencias y caracteristicas:

capacidad de manejo de grupos heterogéneos y los procesos

individuales de aprendizaje;

399



e iniciativa, creatividad, capacidad de negociacion, autonomia vy
capacidad de adaptarse a cambios y situaciones;

e experiencia laboral en el campo de la potabilziacion y en el ejercicio
docente en el enfoque de formacién bajo competencias;

o formacion en género y capacidad de trabajar en el aula los
“desaprendizajes” de habitos viejos de pensamiento, sentimientos y

accion.

Nombre y objetivo general del programa

¢ Programa de formacion con enfoque en competencias:
Control de Calidad Aguas, Potabilizacién y Asistencia a las Redes

de Distribucién.

e Obijetivo general:
Fortalecer las falencias de conocimiento y desempefio que el
trabajador (candidato) considere necesarias y/o aquellas que el
evaluador le ayude a reconocer, mediante la modalidad de

formacion dual (cooperacién empresa/centro de formacion).
Malla curricular
La estructura de la malla curricular que se elaboré en el a.m.b. S.A. E.S.P., se
agrupa de acuerdo con las responsabilidades identificadas en el perfil del
cargo.
El Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo, ya ha elaborado o tiene
en construccion para el Sub-sector, las guias y las unidades de aprendizaje

necesarias para llevar a cabo esta formacion.

La malla curricular contempla todas las normas de competencia ligadas a las

responsabilidades, de los diez cargos de la prueba piloto.
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Cargo: Supervisor de Calidad

Titulacion: Gestion en laboratorios de analisis de agua - Nivel 4

Mdédulos Especificos Horas Modulos Basicos Horas
Procesamiento de muestras de Etica y transformacion del
250 horas 150 horas
agua. entorno.
Estandarizacion de las técnicas Comunicacion para la
. 200 horas . 100 horas
para los andlisis de aguas. comprension.
Verificacion de la calidad de los Formacién para el
. 200 horas o 120 horas
andlisis de las muestras de agua. emprendimiento.

Inspeccion y mantenimiento de los .
) ] Modular tecnologia basica
instrumentos requeridos en los 200 horas 330 horas
. . transversal.
andlisis de laboratorio de aguas.

Cumplimiento de los
procedimientos de manejo de 200 horas Cultura fisica. 70 horas

inventarios del laboratorio.

Establecer comunicacion y

asesoria a la comunidad y 200 horas
usuarios.
Médulos Transversales Horas

Organizacion de la informacion
para apoyar la toma de decisiones 200 horas

empresariales.

Aplicacién de las condiciones de

salud y seguridad en el puesto de 220 horas
trabajo.

1670 horas 770 horas
Total

2440 horas
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Cargo: Analista de Laboratorio

Titulacion: Gestion en laboratorios de andlisis de agua - Nivel 4

Médulos Especificos Horas Mddulos Basicos Horas
Procesamiento de muestras de Etica y transformacion del
250 horas 150 horas
agua. entorno.
Verificacion de la calidad de los Comunicacion para la
. 200 horas y 100 horas
analisis de las muestras de agua. comprension.
Inspeccion y mantenimiento de los y
) . Formacion para el
instrumentos requeridos en los 200 horas o 120 horas
. ) emprendimiento.
andalisis de laboratorio de aguas.
Cumplimiento de los .
o ) Modular tecnologia basica
procedimientos de manejo de 200 horas 330 horas
) ) ) transversal.
inventarios del laboratorio.
Establecer comunicacién y
asesoria a la comunidad y 200 horas Cultura fisica. 70 horas
usuarios.
Mdédulos Transversales Horas
Organizacion de la informacion
para apoyar la toma de decisiones | 200 horas
empresariales.
Aplicacién de las condiciones de
salud y seguridad en el puesto de 220 horas
trabajo.
1470 horas 770 horas
Total

2240 horas

402




Cargo: Ayudante de Laboratorio

Titulacion: Gestion en laboratorios de analisis de agua - Nivel 4

Mdédulos Especificos Horas Modulos Basicos Horas
Realizacion de los procedimientos Etica y transformacion del
200 horas 150 horas
de muestreo de agua. entorno.
Cumplimiento de los L
o ) Comunicacion para la
procedimientos de manejo de 200 horas . 100 horas
. . ) comprension.
inventarios del laboratorio.
Formacién para el
o 120 horas
emprendimiento.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Mddulos Transversales Horas
Organizacion de la informacion
para apoyar la toma de decisiones | 200 horas
empresariales.
Aplicacién de las condiciones de
salud y seguridad en el puesto de 220 horas
trabajo.
820 horas 770 horas
Total
1590 horas
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Cargo: Operador de Planta de Tratamiento

Titulacion: Operacion de sistemas de potabilizacién de agua - Nivel 3

Médulos Especificos Horas Mddulos Basicos Horas
Asegurar la provision de personal L y
) ] Etica y transformacion del
e insumos requeridos en los 200 horas 150 horas
o entorno.
procesos de potabilizacion.
Caracterizar el agua en los Comunicacion para la
] 180 horas . 100 horas
procesos de tratamiento. comprension.
Monitorear y ajustar la operacion »
) ) Formacion para el
de sistemas de tratamiento de 220 horas o 120 horas
emprendimiento.
agua.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Mdédulos Transversales Horas
Generar informacion para apoyar
la toma de decisiones 200 horas
empresariales.
Asegurar las condiciones de salud
y seguridad en el puesto de 220 horas
trabajo
1020 horas 770 horas
Total
1790 horas
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Cargo: Ayudante Operador de Planta

Titulacion: Operacidn de sistemas de potabilizacion de agua - Nivel 3

Mdédulos Especificos Horas Modulos Basicos Horas
Caracterizar el agua en los Etica y transformacion del
) 180 horas 150 horas
procesos de tratamiento. entorno.
Monitorear y ajustar la operacién L
) . Comunicacion para la
de sistemas de tratamiento de 220 horas 5 100 horas
comprension.
agua.
Formacién para el
o 120 horas
emprendimiento.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Modulos Transversales Horas
Generar informacion para apoyar
la toma de decisiones 200 horas
empresariales.
Asegurar las condiciones de salud
y seguridad en el puesto de 220 horas
trabajo
820 horas 770 horas
Total

1590 horas
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Cargo: Tomero

Titulacion: Operacion de sistemas de potabilizacién de agua - Nivel 3

Médulos Especificos Horas Mddulos Basicos Horas
Suministrar el agua cruda para Etica y transformacion del
. 200 horas 150 horas
tratamiento. entorno.
Comunicacion para la
B 100 horas
comprension.
Formacién para el
o 120 horas
emprendimiento.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Modulos Transversales Horas
Generar informacion para apoyar
la toma de decisiones 200 horas
empresariales.
Asegurar las condiciones de salud
y seguridad en el puesto de 220 horas
trabajo
620 horas 770 horas
Total
1390 horas
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Cargo: Inspector de Redes

Titulacion: Inspector de redes de acueducto - Nivel 3

Mddulos Especificos Horas Mddulos Basicos Horas
Planear la operacion, reparacién y
mantenimiento de las redes de Etica y transformacién del
200 horas 150 horas
acueducto con base en la entorno.
demanda del servicio.
Programar el mantenimiento L
) Comunicacion para la
correctivo en las redes de 180 horas . 100 horas
comprension.
acueducto.
Formacion para el
o 120 horas
emprendimiento.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Mddulos Transversales Horas
Administrar la informacion sobre
reparaciones y mantenimiento
para apoyar la toma de decisiones 200 horas
empresariales.
Verificar las condiciones de salud
ocupacional en el puesto de 220 horas
trabajo.
800 horas 770 horas
Total
1570 horas
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Cargo: Inspector

Titulacion: Inspector de redes de acueducto - Nivel 3

Mddulos Especificos Horas Mddulos Basicos Horas
Planear la operacion, reparacion
y mantenimiento de las redes de Etica y transformacion del
200 horas 150 horas
acueducto con base en la entorno.
demanda del servicio.
Comunicacion para la
y 100 horas
comprension.
Formacion para el
o 120 horas
emprendimiento.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Mddulos Transversales Horas
Administrar la informacién sobre
reparaciones y mantenimiento
para apoyar la toma de 200 horas
decisiones empresariales.
Verificar las condiciones de salud
ocupacional en el puesto de 220 horas
trabajo.
620 horas 770 horas
Total

1390 horas
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Cargo: Instalador Primera Clase

Titulacion: Oficial de redes de acueducto - Nivel 2

Mdédulos Especificos Horas Modulos Basicos Horas
Realizar la operacién, reparacion y
mantenimiento de las redes de Etica y transformacion del
200 horas 150 horas
acueducto con base en la entorno.
demanda del servicio.
Realizar el mantenimiento L
] Comunicacion para la
correctivo en las redes de 220 horas 5 100 horas
comprension.
acueducto.
Prolongar y renovar redes de .
o o Formacién para el
distribucion de agua siguiendo los 200 horas . 120 horas
o o emprendimiento.
planos y especificaciones técnicas.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Mddulos Transversales Horas
Organizar la informacién sobre
reparaciones y mantenimiento
o 200 horas
para apoyar la toma de decisiones
empresariales.
Aplicar las condiciones de salud
ocupacional en el puesto de 220 horas
trabajo.
1040 horas 770 horas
Total

1810 horas
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Cargo: Instalador Segunda Clase

Titulacion: Oficial de redes de acueducto - Nivel 2

Médulos Especificos Horas Médulos Basicos Horas
Realizar la operacion, reparacion y
mantenimiento de las redes de Etica y transformacion del
200 horas 150 horas
acueducto con base en la entorno.
demanda del servicio.
Realizar el mantenimiento o
. Comunicacion para la
correctivo en las redes de 220 horas . 100 horas
comprension.
acueducto.
Formacion para el
o 120 horas
emprendimiento.
Modular tecnologia basica
330 horas
transversal.
Cultura fisica. 70 horas
Mdédulos Transversales Horas
Organizar la informacion sobre
reparaciones y mantenimiento
. 200 horas
para apoyar la toma de decisiones
empresariales.
Aplicar las condiciones de salud
ocupacional en el puesto de 220 horas
trabajo.
840 horas 770 horas
Total

1610 horas
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9. Documento final. El documento final consta de los tres

componentes basicos de la metodologia. Los tres estan

aplicados e institucionalizados en el a.m.b. S.A. E.S.P. bajo los

criterios estructurales del sistema de gestion de la calidad

implementado en la organizacion.

10.4 CRONOGRAMA DE TRABAJO

El cronograma general (tabla N° 27) de trabajo describe las tareas'®? llevadas

a cabo para el desarrollo metodolégico de la experiencia. Incluye la duracion,

en dias, la fecha de comienzo y fin de las tareas, si la tarea requirié de algin

tipo de actualizacién y en qué porcentaje se cumplié.

Tabla N° 27
i | [Nombre detares Dutscidn Camienzo Fin Actuslizacion r|% completado
1|y Reconocimiento de 1 empresa Wdias 40305 Vi 0804105 llo 100%
4 |y PlandeProyecto Wdias 10405 i 2005105 llo 100%
§ |y Construccion del perfil del cargo 10 dias [ 23/05/05 ui 26/08/05 llo 100%
14 |y Manual de Perfiles y Responsabilidades hasado en competencias 35 dias I 25/08/05 ui 1410/05 llo 100%
17 |y~ Formacion como evaluadores Sdias  lu1B/0405 vi 220405 flo 100%
0|y Seleccionformal de cargos para certificacion 0dias 260405 Vi 06,05/05 llo 100%
By Wetodologia de evaluacion de competencias Bddias 090505 ju 1/08/05 llo 100%
b Aplicacion de la prueba piloto 19 dias ui 02/09/05 mi 112105 llo 1%
40|y Entrega del documento final 17 dias ju 2411105 ui 16A2/05 llo 100%

Fuente: Los autores

82 Hace referencia a las etapas metodoldgicas desarrolladas en el a.m.b. S.A. E.S.P. de acuerdo la

programa Microsoft Project 98
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En la tabla N° 28 se da un mayor enfoque a las tareas (etapas metodoldgicas

desarrolladas) desarrolladas para efectuar el reconocimiento de la empresa:

el plan de proyecto,
la construccion de los perfiles y

el manual que los integrara.

Tabla N° 28
| Mombre de tares Duracian Comienzo Fin Actualizacion r|% completado
1 | Reconocimiento de la empresa 20 dias lu 13103/05 i 080405 Ho 100%
PR Recoleccion de informacion 15 diag I 141031035 i 01/04/05 Mo 100%
3|y Identificacion del problema 5 diaz I 0404105 i 080405 Mo 100%
4 | Plan de Proyecto 30 dias lu 1170405 i 20/05/05 Ho 100%
3 v Dizefio del Plan 10 diss I 1104035 i 2204105 Mo 100%
Ve Correccion v aprobacion del Plan 16 diaz I 254105 Iy 160505 Mo 100%
7| Programa de trabajo 4 dias ma 1705105 i 2000505 Mo 100%
8 |y Construccion del perfil del cargo 10 dias lu 23/05/05 i 26/08/05 Ho 100%
3 |y Dizefio v elaboracion de medios formales para el andlisiz de cargos 10 diaz lu 2310505 i 030805 Mo 100%
10 | Walidacidn de medios formales de recoleccidn de informacidn 5 dias I 0BME0S5 i 10805 Mo 100%
1 | Recoleccion de informacion para diseiar perfiles de cargos 55 dlias lu 13/06/05 wi 26/08/05 Ho 100%
12 | Implementacian del taller de andlisiz de cargos (AC) 35 diaz u 130605 i 29107105 Mo 100%
13 | Revisidn y validacion de la Carta de Andlisis de Cargos o Mapa (AC) 20 dias lu 010805 vi 2610805 Mo 100%
14 | Manual de Perfiles y Res| hilidades I lo &n compe 35 dias lu 290805 vi 1410/05 Ho 100%
18 | Anglisiz y consolidacion de los perfiles con normas de competencia laboral, 20 diaz Ju 290805 vi 2303105 Mo 100%
18 | Dizerio del perfil 15 diaz lu 260905 vi 1410105 Ma 100%
17 | Formacién como evaluadores 5 dias Iu 18/04/05 vi 22/04/05 llo 100%
20 |y Seleccion formal de cargos para certificacion 10 dlias lu 25/04/05 wi 06/05/05 Ho 100%
23 |y Metodologia de evaluacion de competencias 84 dias lu 09/05/05 ju 01:09/05 Ho 100%
28 Aplicacion de la prueba piloto 19 dias vi 02/09/05 mi 211205 He 83%
40 | Entrega del documento final 17 dlias ju 24M1/05 vi 16/12/05 Ho 100%

Fuente: Los autores

La tabla N° 29 muestra los componentes metodologicos directamente ligados

al proceso de evaluacién de competencias, al consecuente programa de

formacion generado de la etapa de autodiagnéstico y a la entrega del

documento final al a.m.b. S.A. E.S.P.. Cabe resaltar que se presentan fechas

comunes entre unas tareas y otras, ademas se entrecruzan algunas activida -
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des de estas tareas, esto se debe a que las fechas corresponden al dia de
inicio de la tarea, mas no, que la tarea copara toda la jornada de ocho horas

en las que se llevaba a cabo la actividad.

Tabla N° 29
Id | Mamhbre de tarea Duracian Comienza Fin Actuslizacian r % completado
1 | |Reconocimiento de la empresa 0 dias Iu 14/03/05 vi 08/04/05 llo 100%
4 | |Plande Proyecto 30 dias Iu 11704105 vi 20/05/05 lo 100%
B |y Construecion del perfil del cargo 0 dias lu 23/05/05 vi 26/08/05 Ho 100%
14 | Manual de Perfiles y Responsabilidades basado en competencias 35 dias lu 29/08/05 vi 141005 Ho 100%
17 |~  Formacion como evaluadores 5 dias Iu 18/0405 vi 2204105 Ho 100%
18 | Senihiizaciin general como evaluadores Idiaz I 1504105 mi 2004105 Mo 100%
19 | Evaluadores de competencias parte del SENA 2 dias ju 21104105 vi 2204005 Mo 100%
2 | Seleccion formal de cargos para certificacion 10 dias lu 25/04/05 vi 06/05/05 llo 100%
2| Seleccion de cargos objeto de certificacian £ dias L 25104105 U 0210505 Mo 100%
2|y Comunicaciin sl personal seleccionado 4 dias ma 0305105 vi 060505 Mo 100%
23 | Metodologia de evaluacion de competencias 84 dias Iu 09/05/05 ju 01/09/05 o 100%
A Recalecion de informaciin 21 dias I 09405105 Iy DBAIB05 Mo 100%
28|y Adaptacion v elaboracion de instrumentos para la evaluacion de las 37 dias ma 07005 mi 270708 0] 100%
B |y Andliziz y validacion de la metodologia 16 diaz ju 280705 ju 1808105 Ma 100%
T Aprobacion de la empresa de la metodologia de evaluacion 10 dias wi 19108105 ju 010905 Mo 100%
28 Aplicacion de la prueba piloto 79 dias vi 02/09/05 mi 2112105 Ho 83%
9 |y Sensihilizacion al proceso de valuacion 10 dias wi 020905 ju 150305 Ha 100%
I Ve Autodiagnéstico y registro del candidato &l proceso de evaluacidn 10 dias wi 1609105 ju 290905 Mo 100%
oy Proceses de Formacion basada en competencias 22 dias vi 141005 Iu 1411105 1] 100%
2|y Andliziz de las necesidades de formacion identificadas 5 sz wi 1411005 ju 204 0105 Mo 100%
B |y Diseiio de la formacién modular 17 dias vi 21110105 Iu 1411705 Ho 100%
H oy Analsis y asignacion de madulos de formacian 7 diaz i 211005 Ju31410/05 Mo 100%
I |y Elahoracion del programa de formacion 10 dias ma 11 M105 144105 ha 100%
B |y Waloracidn de evidencias presentadas 10 dias wi 30109105 ju13M005 Mo 100%
i | Recoleccion de lss evidenciss presentadas 10 dias ma 15111105 L 2811105 Ma 0%
| uicio sobre competencias 10 dias ma 29111105 1212105 ha 30%
39 | Cefificacion de competencias 7 iz ma 1312005 mi 21112105 Ha a0%
40 |y Entrega del documentso final 17 dias ju 24111/05 Vi 16/12/05 Ho 100%
# |y Elaboracion del documento final 7 dias ju 2441105 vi 0212005 Mo 100%
42 | Correceion y aprobacidn del documerto final 10 dias U 05112105 wi 16112005 Mo 100%

Fuente: Los autores
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10.5 RECURSOS

Talento humano: Equipo Técnico

Tabla N° 30

Nombre

Responsabilidad en el
equipo técnico

Institucion / Cargo

Edgar Alfonso Velasquez

Venegas

Director académico

Universidad Industrial de Santander/ Profesor

Maria Leonor Arias Ferreira

Director empresarial

Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A.

E.S.P. / Jefe de Divisién Recursos Humanos

Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A.

- Experto E.S.P. / Jefe inmediato de cargos objeto de
andlisis
Miguel Angel Barreneche ) ) ) )
ori Asesor 1 Universidad Industrial de Santander/ Estudiante
rtiz
Carlos Andrés Tapias ] ) ) )
) Asesor 2 Universidad Industrial de Santander/ Estudiante
Padilla
Recursos materiales:
Tabla N° 31
RGOS Utiles de Otros
Etapa Instalaciones Equipos Vehiculos | Papeleria o .
- escritorio | insumos
Metodologica
Sede
Reconocimiento de la administrativa, De
Plantas de L
; comunicacion, v v v v
empresa tratamiento y 2
- de coOmputo
Mantenimiento
de redes
d De
Plan de Proyecto Sede comunicacién v v v v
administrativa < !
de coOmputo
Construccién del perfil De
Sede L
- ) comunicacion, v v v v
del cargo administrativa de c6
e computo
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Recursos

: : . ] Utiles de Otros
I\E/It(?t%?jolégica Instalaciones Equipos Vehiculos | Papeleria escritorio iNSUMOS
Disefio y elaboracion Sede
de medios formales administrativa, De
Plantas de L v v v v
s ) comunicacion,
para el analisis de tratamiento y de computo
Carqos Mantenimiento p
9 de redes
Validacion de medios b
e
formales de recoleccion | Sede comunicacion v v v v
] y administrativa de c6 '
de informacion e computo
Recoleccién de Sede
. ., administrativa,
informacion para De
Plantas de L v v v v
L . ) comunicacion,
disefiar perfiles de tratamiento y de c6
i e computo
carqos Mantenimiento
9 de redes
. Sede
Implementacion del administrativa, | De
taller de analisis de Plantas de comgnicaci()n, v v v v
tratamiento y de cémputo,
cargos (AC) Mantenimiento | Video beam
de redes
L L Sede
de la Carta de Analisis | Plantas de comunicacion, v v v v
tratamiento y de computo,
de Cargos o0 Mapa (AC) | Mantenimiento | Video beam
de redes
Manual de Perfiles y
Responsabilidades De
Sede L v v v v
- . comunicacion,
basado en administrativa .
de computo
competencias
Formacion como SENA - De cé6mputo
Seccional ) puto, v v v v
evaluadores Video beam
Bucaramanga
Seleccion formal de
Sede De
cargos para - . comunicacion, v v v v
L administrativa de c6
certificacion e computo
Metodologia de b
e
evaluacion de SEde . . comunicacion v v v v
) administrativa < '
competencias de computo
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Recursos

: . . ; Utiles de Otros
Etapa o Instalaciones Equipos Vehiculos | Papeleria escritorio iNSUMOS
Metodoldgica
Sede
Aplicacién de la prueba administrativa, | De
P P Plantas de comunicacion, v v v v
piloto tratamiento y de cémputo,
Mantenimiento | video beam
de redes
Sensibilizacion al De L
Sede comunicacion, v v v v
proceso de valuacion administrativa de cémputo,
video beam
Autodiagnéstico y
registro del candidato De L
Sede comunicacion, v v v v
al proceso de administrativa, | de cémputo,
evaluacion video beam
. Sede De
Procesos de Formacion | administrativa, | comunicacion,
basada en Plantas de de computo, v v v v
) tratamiento y Video beam
competencias Mantenimiento | proyector de
de redes acetatos
Andlisis de las
necesidades de Sede De cémputo v v v v
o -~ administrativa,
formacion identificadas
Sede
administrativa,
Disefio de la formacion gg!:\::?ohal De
comunicacién, v v v v
modular Bucaramanga, de c6
) ; e computo
Universidad
Industrial de
Santander
Andlisis y asignacion De
de médulos de Sede comunicacion, v v v v
. administrativa | de computo,
formacion video beam
Elaboracién del De
Sede L
L - . comunicacion, v v v v
programa de formacién | administrativa <
de coOmputo
Sede
., administrativa,
valoracion de Plantas de cD:municacién v v v v
evidencias presentadas | tratamiento y < !
de coOmputo

Mantenimiento
de redes
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REEIEES Utiles de Otros
Etapa Instalaciones Equipos Vehiculos | Papeleria escritorio | insumos
Metodoldgica
Sede
o administrativa, | De
Recoleccion de las L
Plantas de comunicacion, v v v v
evidencias presentadas | tratamiento y de computo,
Mantenimiento | video beam
de redes
Sede
Juicio sobre administrativa,
Plantas de De cémputo, v v v v
competencia tratamiento y Video beam
Mantenimiento
de redes
Certificacion de SENA - De
. Seccional comunicacion, v v v v
competencias .
Bucaramanga | de computo
Entrega del documento Sede De
. - comunicacion, v v v v
final administrativa <
de computo
Recursos financieros: el dinero que se debe invertir en las diversas
actividades propias de la investigacion.
Tabla N° 32
Recursos
Etapa Cantidad [Veces] Inversion*
Metodoldgica
Reconocimiento de la empresa 1 180.000
Plan de Proyecto 2 60.000
Construccion del perfil del cargo 645.000
Disefio y elaboracion de medios formales para el andlisis
1 80.000
de cargos
Validacion de medios formales de recoleccion de
. . 1 50.000
informacion
Recoleccion de informacion para disefiar perfiles de
1 515.000
cargos

* Pesos moneda corriente del afio 2.005
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Recursos

Etapa Cantidad [Veces] Inversion*
Metodoldgica
Implementacion del taller de andlisis de cargos (AC) 1 285.000
Revisién y validacion de la Carta de Andlisis de
Cargos o Mapa (AC) ! 230.000
Manual de Perfiles y Responsabilidades basado en

. 1 260.000
competencias
Formacion como evaluadores 1 190.000
Seleccion formal de cargos para certificacion 1 35.000
Metodologia de evaluacion de competencias 1 350.000
Aplicacion de la prueba piloto 1'888.000
Sensibilizacion al proceso de valuacion 1 25.000
Autodiagnéstico y registro del candidato al proceso

- 1 28.000
de evaluacion
Procesos de Formacion basada en competencias 1'835.000
Andlisis de las necesidades de formacion
identificadas 1 85.000
Disefio de la formacion modular 1 950.000
Andlisis y asignacion de modulos de formacion 1 600.000
Elaboracion del programa de formacién 1 350.000

* Pesos moneda corriente del afio 2.005
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Recursos

Etapa Cantidad [Veces] Inversion*
Metodol6gica

Valoracién de evidencias presentadas 1 150.000
Recoleccion de las evidencias presentadas 1 300.000
Juicio sobre competencia 1 150.000
Certificacion de competencias 1 200.000
Entrega del documento final 1 120.000

Total 3'728.000

* Pesos moneda corriente del afio 2.005
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

e Para caracterizar los cargos escalafonados en el Acueducto
Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P., fue necesarios elaborar
una metodologia de construccion de perfiles que facilitara la
identificacion de las responsabilidades enmarcadas en las normas de
competencia laboral del Sector. Esta metodologia se configuré a partir
de la implementacién de un taller de analisis de cargos (AC), una
retroalimentacién y validacion de la informacion obtenida y un analisis y
consolidacién de los perfiles con normas de competencia laboral, todo
dentro de un manual de perfiles y responsabilidades, basado en

competencias.

e Eldisefio de los instrumentos necesarios para aplicar la metodologia de
evaluacion de competencias en la empresa, requirio del apoyo y aval
técnico de expertos metodologos en construccion de procedimientos de
evaluacion por competencias. Su aporte permitié crear las herramientas
suficientes y pertinentes para alcanzar un proceso de valoracion por
competencias enmarcado en las exigencias del Sistema Nacional de

Formacién para del Trabajo de Colombia.

e Una vez elaborados todas las herramientas e instrumentos de los que
se componen una metodologia de evaluacion por competencias, se
procedi6 a institucionalizar, dentro del manual de calidad de la empresa.
La metodologia de evaluacién quedd establecida como el procedimiento
602-001 de Recursos Humanos, el cual contiene toda la informacion
necesaria para llevar a cabo la valoracion de las competencias del

personal escalafonado.
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Dentro del procedimiento de evaluacion de competencias
institucionalizado en la empresa, se encuentra una aplicacion que
corresponde a la sensibilizacion de la metodologia de valoracion. Esta
sensibilizacion se dividié en dos modalidades; general y especifica. En
la sensibilizaciébn general se elaboraron instrumentos que permitieron
dar a conocer el significado general del concepto de competencias y el
de las normas o estdndares de competencia; este punto como eje
central, mientas que con la sensibilizacion especifica se logré presentar
en detalle las normas de competencia objeto de valoracion para los

trabajadores que se encontraban en el proceso de evaluacion.

Se llev6 a cabo en la empresa una prueba piloto que permitié validar y
corroborar la utilizada de la metodologia de evaluacién por
competencias adaptada. Esta prueba piloto fue probada en diez cargos
escalafonados. El desarrollo metodologico contempld la seleccion de
estos diez cargos, la aplicaciéon del proceso de evaluacion y sus
herramientas correspondientes y la elaboracion del programa de
formacion basado en competencias. Los resultados de esta aplicacion
solo se vieron culminados en su totalidad para cinco de los diez cargos,

debido a situaciones ajenas al proceso de evaluacién mismo.

En el proceso de aplicacion de la prueba piloto, una de las etapas del
proceso de evaluaciéon correspondiente al autodiagndstico y registro del
candidato permitid, entre otras consideraciones, identificar las
necesidades de formacién de competencia de los cargos involucrados.
Esto facilitdé la elaboracion de un programa de formacion basado en
todas las normas de competencia frente a las cuales se valoraron los
trabajadores. El programa de formacion guarda congruencia con el
disefio curricular modular en la agenda de formacion continua de la

empresa.
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RECOMENDACIONES

Al Estado, al Sistema Nacional de Formacion para el Trabajo y los demas

organismo de evaluacién y certificacion de competencias (SENA e
ICONTEC)

Para introducir reformas:

Es posible que se estén sobre-analizando o abordando competencias
que ya estan incluidas en otras titulaciones, es conveniente revisar y
analizar la similitud conceptual que existe entre algunas normas de
competencia de las titulaciones; “Distribucion y Recoleccion de Aguas
en Sistemas de Acueducto y Alcantarillado” y “Oficial de Redes de

Acueducto”.

No se esta aplicando la base conceptual para la codificacion de las
normas de competencias dentro las titulaciones y se esta
desconociendo el significado estructural y metodolégico que tiene el
nivel de competencia en la codificacion de normas. Cabe resaltar que
la codificacion comienza con el nimero del nivel de competencia

ajustado al perfil que maneje la titulacion.

Para posibles problemas futuros:

Cuando se establecen determinaciones de caracter regulatorio, como
las Resoluciones emitidas por el Ministerio de Ambiente, Vivienda y
Desarrollo Territorial, es conveniente ligar estas determinaciones a las
disposiciones metodolégicas y logisticas de las entidades de
evaluacion, certificacion, y formacion de competencias, puesto que
hace més eficiente el propdsito general de competencia y reduce el

numero de atrasos en los plazos establecidos.
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Para futuros practicantes (investigadores):

El mapa funcional establecido para el Sub-sector de Aguas Potable y
Saneamiento Basico es una herramienta que permite identificar las
competencias que se van a normalizar. Debe ser mayormente
considerado y analizado para la construccion de las normas y los
elementos competencia y los componentes normativos de las que estos
se conforman, ya que no se evidencia una relacion directa entre el

mapa funcional y todas las normas de competencia del sector.

A la Empresa (Acueducto Metropolitano de Bucaramanga S.A. E.S.P.)

Para introducir reformas:

El concepto de competencia laboral como herramienta fundamental en
la gestion integral de talento humano no solo sirve para evaluar el
desempefio enmarcado en las normas de competencia, también es util
en los procesos de seleccion, promocion y la remuneracion laboral. Las
certificaciones de competencias para el proceso de seleccion, los
programas de formacién basados en competencias para la promocion
interna y el nivel de competencia y algunas otras consideraciones mas
del perfil del cargo para la remuneracion laboral, son apreciaciones de
suma importancia a la hora de definir los criterios con los cuales se

efectlian estos procesos.

Para posibles problemas futuros:

No se cuenta con la logistica de formacion suficiente para cubrir la
mayoria de cargos escalafonados en la empresa. Esta situacion podria
acarrear atrasos en los plazos establecidos por el Ministerio para llevar

cabo el proceso de certificacion. Cabe aclarar que esta situacién no es
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especifica de la empresa, ya que los demas acueductos se encuentran

en la misma situacion.

e El proceso de evaluacion de competencias utiliza las normas de
competencias como herramienta fundamental de valoracién. Estas
normas comunmente citan procedimientos que la empresa debe tener
estandarizados en el manual de calidad. Varios procedimientos que
estan considerados en las normas de competencia aun no han sido
normalizados y son basicos para la evaluacion del desempefio. Es
importante elaborar estos procedimientos para facilitar evaluacion por

competencias.

Para futuros practicantes (investigadores):

e Es oportuno, en el evento de la evaluacibn por competencias,
mantener actualizados los perfiles de los cargos objeto de valoracion,
ya que esto facilita enmarcar las responsabilidades de los trabajadores
en las normas de competencia laboral del Sector. Ademas permite
integrar a los trabajadores, de una manera mas oportuna, a programas

de formacién que faciliten la asimilacion de las competencias faltantes.

o En este proceso de identificacion y ajuste de las responsabilidades en
el marco de las normas de competencias, es importante tener en
cuenta los procesos de contratacién que realiza la empresa, ya que
esta situacion establece actividades de mayor supervisibn y menor
ejecucion por parte de algunos trabajadores. Se debe tener mayor
consideracion, puesto que la responsabilidades se limitan en los

cargos que tradicionalmente realizan esas actividades contratadas.
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A la Universidad (Universidad Industrial de Santander y la

Escuela de Estudios Industriales y Empresariales)

Para introducir reformas:

Los procesos estructurales de las competencias contemplan, entre
otros aspectos, la formacion basada en competencias. En la formacion
basada en competencias, es comun el disefio curricular modular, el
cual se ha convertido en el instrumento de mayor aceptaciéon en los
procesos de formacién, debido a sus mdltiples ventajas. La
Universidad podria entrar en un proceso de redisefio curricular que le
permitiera mejorar las condiciones en las cuales imparte formacion
mediante la aplicacién semestralizada de médulos de formacion. Estos
modulos estarian enfocados a las competencias requeridas por las

distintas carreras de formacion técnica y profesional.

El tema de las competencias laborales cada vez aumenta mas en
magnitud y fuerza en los ambientes organizacionales. Es muy
importante que la Escuela de Estudios Industriales y Empresariales, le
de mayor cabida a este tipo de proyectos, puesto que su repercusion
sobre la gestién del talento humano es muy amplia y se integra de

manera adecuada con los sistema de gestion de la calidad.

Para posibles problemas futuros:

La tematica de las competencias debe ser constantemente actualizada.
Comunmente so6lo se habla de las competencias genéricas y de las
competencias empresariales, dejando de lado a las competencias
bésicas y especificas de los trabajadores. Es muy importante que la
Escuela siga ampliado el interés por estas competencias en los
estudiantes, ya que favorece la aplicacion de este concepto en nuevos

ambientes.
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Para futuros practicantes (investigadores):

Antes de iniciar cualquier actividad relacionada con las
competencias, es importante que el investigador detecte que tipo
de competencias desea institucionalizar la empresa, puesto que
con regularidad se presenta que incluso las mismas directivas de
las empresas, no saben que tipo de competencias buscan

identificar y evaluar en sus empleados.

Una vez identificadas las competencias que se desean evaluar, se
debe buscar la metodologia de evaluacion, en un caso especifico
construirla, que mas se adapte al tipo de competencias a evaluar.
Generalmente, el principal inconveniente se encuentra en la escala
valorativa de las competencias. Se encontrard que no existe una
Unica forma de medirlas y que de su variacion se desprenden otra

serie de implicaciones metodologicas.

Debe contar con todos los componentes y bases necesarias para
llevar cabo el proceso de evaluacién de competencias. Entre ellas
un manual de perfiles y responsabilidades basado en
competencias, un manual de calidad que incluya los
procedimientos y proceso productivos generales de la organizacion,
los médulos de formacién que faciliten la construccién de los
programas de formacion, ademas de otros componentes de

caracter empresarial y organizacional.
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