GTZ, un aporte aleman a la Cooperacion Técnica

La Deutsche Gesellschaft fiir Technische Zusammenarbeit (GTZ) GmbH (Agencia Alemana de
Cooperacion Técnica) con sede en Eschborn, en la region de Francfort del Meno, es una de las
organizaciones internacionales mas importantes de cooperacién al desarrollo.

Es una Sociedad de Estado, que ejecuta los proyectos de cooperacion técnica del gobierno alemén y
su principal comitente es el Ministerio Federal para Cooperacion Econdémica y Desarrollo
(Bundesministerium fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung - BMZ).

La GTZ asesora a instituciones en 142 paises. Sus actividades abarcan desde la lucha contra los
incendios forestales en Indonesia, la prevencion contra el SIDA en Kenia, la transformacion del estado
en los paises de la ex Unién Soviética, hasta la formacion técnico-profesional en varios paises, entre
ellos la Republica Argentina.

En la actualidad, muchos paises de América Latina realizan reformas educativas para hacer frente a
las transformaciones en el mundo del trabajo y las nuevas exigencias que éstas plantean a la
educacion. Se busca integrar la educacion tecnoldgica desde la escuela primaria con el fin de preparar
a las futuras generaciones para su insercion en una moderna sociedad industrial y de servicios.A su
vez, la formacion técnico-profesional se estructura con miras a las posibilidades concretas de empleo,
creando vinculos de cooperacion e interrelacién entre el sistema educativo y el mundo del trabajo.

En consecuencia, el objetivo de los nuevos sistemas de formacion técnico-profesional se traslada de
la tradicional transmisién de conocimientos técnicos especificos a la formacion de competencias
profesionales y sociales. En la Argentina, por ejemplo, la oferta de itinerarios formativos y trayectos
técnico-profesionales modularizados en dareas profesionales amplias busca desarrollar las
competencias centrales, que facilitaran a los jovenes familiarizarse con un campo ocupacional y
manejar rapidamente las tareas especificas relacionadas con cada puesto de trabajo.

Desde 1997, GTZ apoya al Ministerio de Educacion de la Nacién en la implementacion de la reforma
educativa en el &mbito de la eduaciéon técnica media y la formacion profesional. Las areas de
cooperacion se centran en torno a la replanificacion de la oferta, el desarrollo organizacion y la
innovacion didactica. Por otro lado, desea orientar la formacion técnico-profesional a las posibilidades



laborales existentes, a través de una articulacion estructurada de la vida escolar y del mundo laboral.
En experiencias anticipadas que se realizan con los gobiernos provinciales, se desarrollan
conjuntamente "Buenas Préacticas" para la implementacion en todo el pais de la oferta técnico-
profesional.

Consideramos que la formacion basada en competencias representa un importante avance frente a
las concepciones anteriores de la ensefianza técnica. Ademas de las competencias técnicas
especificas, plantea la necesidad de desarrollar competencias clave,y con ella el desafio a la formacién
técnico-profesional de implementar las metodologias innovadoras de tal manera que los alumnos
logren adquirir competencias sociales, metodoldgicas e individuales.

La pretendida actitud proactiva de los alumnos frente al aprendizaje requiere también de un cambio
profundo en el rol docente: en el futuro, los docentes en la formacién basada en competencias se
desempefiaran como moderadores de procesos y disefiadores de entornos de aprendizaje.

En abril de 1999, se realizd en el marco del Proyecto INET-GTZ un taller con el titulo “Competencias
clave / transversales”, a cargo del Dr.Tippelt, catedratico de la Universidad de Munich. El objetivo del
encuentro fue enriquecer el debate sobre el rol de las competencias clave mediante el aporte de
visiones y experiencias internacionales y comenzar a elaborar a partir de alli algunas lineas de trabajo.

Esta publicacion constituye una sintesis comentada de las posiciones presentadas como aporte al
debate en la Argentina. Esperamos con ella poder contribuir enriqueciendo el debate técnico y la
reforma de la oferta de formacion técnico-profesional basada en competencias laborales.

Yvonne Salazar
Proyecto INET-GTZ
Jefa de Mision
Febrero de 2000



Competencias clave y capacidades profesionales basicas :
Una seleccion de aspectos y fundamentos

Hans-Jiirgen Lindemann (GTZ - Buenos Aires) y Rudolf Tippelt (Universidad de Munich)*

1. Marco conceptual:
Calificaciones clave y competencias transversales

El presente trabajo pretende demostrar que, en los Ultimos afios, se va perfilando la tendencia
hacia la convergencia entre las distintas conceptualizacion relacionadas con las "competencias”,
considerando que

» la formacion basada en competencias requiere, por un lado, de un marco curricular y
estructural en el nivel macro pero, por otro, también de un replanteo de las
concepciones metodolégico-didacticas y de innovaciones en este campo.

» la formacion, la capacitacion y el perfeccionamiento basados en competencias
presuponen una capacitacion intensiva de los docentes e instructores.

el desarrollo de competencias no sélo se realiza en el sistema de formacién técnico-
profesional, sino en el sistema educativo en general, pero también en ambitos de
aprendizaje autogestionados.

El concepto de formacion de competencias se relaciona con todas las areas de la educacion
general y la formacion técnico-profesional. La reorientacion del sistema educativo hacia la
formacién de competencias no se opone necesariamente a la actual division en niveles de
aprendizaje por edad,sin embargo requiere de una mayor integracion entre las instituciones de
la educacion general y de la formacion técnico-profesional, por un lado, y entre formacién
técnica y capacitacion, por otro. Aln estd pendiente un analisis mas preciso acerca de cuales
han de ser las areas de competencia a desarrollar en cada nivel educativo. Partiendo desde alli,
debera realizarse un profundo replanteo de la relacién estructural entre educacion general y
formacién técnico-profesional.

Los objetivos de la formacion basada en competencias exigen asimismo cuestionar la préactica
actual de divisidn entre asignaturas y la definicién de los contenidos de las mismas en base a

* Traduccion y edicién de la version castellana por Katrin Zinsmeister (GTZ - Buenos Aires)



criterios disciplinarios, y plantear su integracion en nuevas unidades didacticas, idealmente
unidades de competencia.

El debate en torno a las competencias y una educacion orientada hacia ellas tiene una larga
historia en Alemania. Ya en el siglo XIX se distinguié entre enfoques "formales" y "materiales"
de la educacion.

Enfoques "formales" y "materiales" en el proceso de ensefianza-aprendizaje

La concepcién “formal” del aprendizaje se enfoca principalmente desde el alumno
como sujeto que se pregunta;“;Como se forma la personalidad?”La concepcion “material”
organiza el proceso de ensefianza-aprendizaje histéricamente desde la Idgica del
contenido incorporando luego el enfoque de articulacion de contenidos sobre la base de
objetivos como eje central.El enfoque “material”se pregunta:*;Cuéles contenidos aportan
a la formacion de la personalidad?"

La teoria de la formacién técnico-profesional recibié aportes de la Escuela Nueva con la
concepcién de la Arbeitsschule ("escuela activa") de Kerschensteiner y Gaudig, que pretendia
integrar la educacién técnica con la formacion de la personalidad y el desarrollo de actitudes
relacionadas con una cultura del trabajo.

El aspecto distintivo del debate de los dltimos afios reside en el creciente interés de las
empresas en la formacion basada en competencias, para contar con recursos humanos que no
sOlo posean competencias técnicas, sino también competencias metodolGgicas, humanas y
sociales. Es decir, que cuenten r con todas aquellas competencias relacionadas con la capacidad
de actuacion efectiva en las situaciones concretas de trabajo, definidas por la teoria de la
educacién técnica como competencia (de accién) profesional (berufliche Handlungskompetenz).

Competencia de accion profesional (berufliche Handlungskompetenz)

En Alemania, de la reorientacion epistemoldgica hacia el sujeto en su ambito de
desempefio como centro y del debate acerca de los perfiles profesionales, ha surgido en
los ultimos afios, la nocidn de Handlungskompetenz (competencia de accidn) como un eje
de la redefinicion didactica en la formacion técnico-profesional

Al mismo tiempo, se va asignando una importancia cada vez mayor a la formacion basada en
competencias, también en la educacion general, tanto basica como superior.



El debate tedrico sobre las competencias tiene una larga tradicion en la teoria de la educacion.
En lo referente a la formacién técnico-profesional, ésta se remonta a los enfoques "formales"
de la educacion centrados en el sujeto. No obstante, las concepciones de Kerschensteiner y
Gaudig no fueron retomadas, a pesar de su importancia desde el punto de vista pedagdgico.
Los planes de formacion seguian caracterizdndose por concepciones "materiales” y una
didéctica en sentido restringido, que destacaba aquellos contenidos del aprendizaje que podian
derivarse de las respectivas disciplinas cientificas, sobre todo en la parte tedrica de la
formacion técnico-profesional. Por ese motivo, durante mucho tiempo los conocimientos
técnicos derivados de la |6gica disciplinaria se consideraron la espina dorsal de la competencia
técnica y profesional.

Con frecuencia, la discusién especializada utiliza las nociones de “calificaciones clave”,
“competencias (transversales)" de manera sinGnima. Sin embargo, tienen origenes conceptuales
distintos: el concepto de calificaciones surge en los afios ‘60 como manera de definir aquellas
capacidades y habilidades vinculadas que se constituyen en el capital del trabajador en el
mercado de trabajo. La validacién de la calificacidn se realiza, por lo tanto, primordialmente a
partir de su valor de uso en el ambito laboral aunque ya a mediados de los afios ‘70 se
reconocia que las calificaciones obtenidas por los sistemas educativo y de formacién técnico-
profesional también creaban externalidades para la vida privada del individuo y para la vida
social.

Los debates en torno a la concepcién de las calificaciones clave y de las competencias se
tornaron méas concretos recién a partir de los afios ‘70, cuando la vertiginosidad del cambio
tecnoldgico y organizacional volvié imposible la realizacion de prognésticos precisos y validos
acerca de la demanda futura de calificaciones en el mercado de trabajo. Esta situacion impulsé
la busqueda de identificaciébn de calificaciones "clave" que permitiesen la adaptacién del
trabajador a contextos de trabajo cambiantes dentro de su area ocupacional.

El concepto de competencias, por el contrario, se refiere a rasgos de la personalidad que los
individuos construyen a partir de una actitud proactiva en procesos de aprendizaje a lo largo
de toda su vida. Al describir sobre todo dimensiones de la personalidad, las competencias
refieren tanto al mundo del trabajo como a la vida cotidiana. La nociébn de competencias
constituye, en este sentido, una actualizacion y superacién del concepto de calificaciones clave,
en el sentido de que las competencias personales trascienden las &reas ocupacionales
especificas y permiten al individuo desenvolverse activamente en contextos mas amplios y
resolver problemas complejos. En este sentido, las competencias siempre se orientan hacia la
transversalidad porque intrinsecamente no estan restringidas a sélo un contexto de
desempefio especifico.

Tanto las calificaciones clave como las competencias se refieren a aspectos ocupacionales,
cognitivos y actitudinales. Las competencias profesionales en general y competencias técnicas
basicas en el area del desempefio especifico constituyen su dimension ocupacional; las
competencias metodoldgicas, su dimension cognitiva; y las competencias sociales y de
cooperacion se definen en relacién al comportamiento de los sujetos.



Calificaciones Clave: Capacidades

Calificaciones Clave

* Capacidades profesionales v transversales,
* Capacitan para asumir ef aprendizaje permanente
en diferentes situaciones (aprender a aprender).

Criterios

Con énfasis en el aspecto individual Con énfasis en el aspecto sockal

Por ejemplo: | Por ejempla;

v sistematicidad, + capacidad de cooperacién,
* proactividad, + capatidad de comunicacidn,
* disposicion al aprendizaje, + actitud solidaria,

* capacidad de decisién, * respeto,

* capacidad de control, * responsabilidad.

flexibilidad y capacidad de
adaptacién,

* creatividad en la bisqueda y
* tonciencia critica y capacidad
de resoiucion de problemas.

Calificaciones Clave: Principios

Calificaciones Clave

¥ v ¥
L= =
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+ Compleja y decallada + Amalives-sinsétea + Trabajo en grupalequipe
+ Tedrica-emplrica + Causab-final + Responsabilidad
+ Individual-colectiva + Algoritmice-heuristico + Capacldad eomunieativa
+ Disciplinarta- « Abstracto-menférice + Capacidad de decisién
Intergisciplinaria ¢ Capseidad de exposicdn
+ Liderazgo
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Incluso resultd practicamente imposible predecir las demandas de calificacion concretas que
se les plantearan a los egresados de la formacion técnica apenas cinco o diez afios después de
concluir su formacion. Por ese motivo, los expertos en educacién técnica realizaron el esfuerzo
de identificar competencias (transversales) y calificaciones clave que permitan a los individuos
lograr adaptarse a un contexto laboral cambiante.Ya los primeros conceptos de competencia
concebidos en todas sus dimensiones que datan de fines de los afios “80, distinguian entre
competencias personales y sociales, competencias técnicas y competencias metodoldgicas. Sin
embargo, para obtener puntos de referencia mas precisos para el proceso de ensefianza -
aprendizaje se desarroll6 un conjunto mas amplio de indicadores para las distintas areas de
competencia, en base al anlisis funcional.

Formacién basada en competencias (competency based training) vs. formacion
orientada hacia la competencia (kompetenzorientiertes Lernen)

En Alemania, el concepto de competencia se utiliza para definir la integraciéon y
articulacion de capacidades, habilidades y conocimientos en la estructura profunda de la
personalidad que permiten al individuo la solucion y anticipacion de problemas complejos
en contextos distintos. En este sentido, el objetivo del disefio curricular es estructurar
procesos integrales de ensefianza-aprendizaje cuyo disefio metodoldgico-didactico oriente
al individuo hacia la adquisicion de competencias y le posibilite, de esta manera,
desenvolverse en distintas areas de desempefio.

En este sentido, se distingue del competency based training britanico, que concibe la
competencia profesional como un agregado de competencias certificadas, relacionadas
con distintas funciones ocupacionales y/o profesionales.

2. Formacion técnico-profesional basada en competencias
y los requerimientos del mundo del trabajo

Hasta los afios 50 y "60 predomind la formacién en profesiones muy especializadas para
puestos de trabajo claramente definidos (“monoprofesiones”), a menudo repetitivos y carentes
de autonomia. A fines de los afios “60 y principios de los “70,la demanda empez0 a reorientarse
hacia calificaciones mas amplias. Este cambio llevd a una reestructuracion de la formacion
técnica en dos ciclos, el primero de formacion basica en un area ocupacional y el segundo de
especializacién profesional.Con esta modificacion se busco una mayor flexibilidad del individuo
gue le posibilitara manejar algunos subprocesos de trabajo con cierta autonomia. Desde los
afios “80,y con mayor énfasis durante los “90,las empresas introdujeron cada vez méas procesos
de produccién semi-autbnomos y autogestionados. Consecuentemente, hubo que redefinir las
competencias (transversales) y calificaciones clave como objetivos de la formacion técnico-
profesional, con miras hacia el conjunto de la organizacién del proceso de trabajo. Para que el



individuo se vuelva capaz de manejar de manera adecuada y creativa procesos de trabajo
relativamente variados y abiertos, la formacion técnica se reorientd consecuentemente hacia
areas ocupacionales mas amplias en lugar de perfiles profesionales muy especializados.

1Qué es la Calificacion?

Compatencias
personales y sociales

Mothvaclda

Capacidad para s voma de decisiones
Trabape &t grupo

Conaciméence def efecto tecnoldgico
Capacidad de influbr en el puesto de trabajo

+* +* +* +* +*

REALIZAR PLANIFICAR

REALIZAR/CONTROLAR

Conocimientos y habilidades Conocimientos de métodos

de la especialidad Pensami abstracto y Mgita

+  MMamejo swdnomo de miquinas, *  Estrategias de resolucién de problemas
equipos, nscatzelones
*  Comprensién fundarnental def sisrema



Enfoques en el andlisis de calificaciones

Areas de Competencias:

+ Competencias especificas

+ Competencias metodoldgicas
+ Compatencias sociales

+ Competencias analiticas

s Compatencial B Sibaics o ncid
Aspectos psiquicos: Calificacitn g e de regulacion

+ Cognitivas
+ Emoclonales
+ Maotrices

+ Sensoriales

Distribucion de los tipos de requisitos segin &l esquema de Ginebra

Tiprn-s
de r:qui:itn:

Pradomirun- Predominan- Predeminan- Predeminan-
LEmanbe Lo e tametbe tamente
palguies fislen peigquica figiea
(o fisica) {ro paigquica) {no Fsica) (e paiquica)
i i 3 4 5. B
Conodmiente |  Destrema Responsabifdad | Resstencia Resistencia 2 Influencia del
pofguica fishen entorng

Perer Foubtich en “Desarmale de Cempetences™ | 997



En resumen, es posible constatar la transicion de una concepcion del “saber y saber hacer
profesional” que se basa principalmente en competencias técnicas especificas, a otra mas amplia
de “calificacién profesional” y luego a la busqueda de una “competencia profesional” polivalente.
La estructuracion de la formacién técnica evoluciond paralelamente de “monoprofesiones”
hacia familias profesionales en &reas ocupacionales amplias. Es decir, el concepto de
profesionalidad se fue extendiendo.Actualmente, la formacién técnica se incia sobre una amplia
base, promoviendo la flexibilidad y, recién en el dltimo afio, el alumno se especializa en un perfil
profesional. En este contexto se inscriben también las tendencias a modularizar la formacién
técnico-profesional.

Diferentes disenios de bases currculares para la formacion profesicnal

Profesiones
moRe estracturadas
sin especializacidn

Profesiones
e Re estracturadas
con especializacibn

Profezio nes
o no estructuradas
con especializacidn interna

Frofesiones de fo rmmacidn
an etmapas
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Anteriormente, los enfoques de una formacion técnico-profesional basada en competencias se
apoyaban en una fundamentacion pedagégica normativa. En la actualidad, el analisis empirico de

las tareas concretas evidencia la necesidad de una formacién técnico-profesional basada en
competencias.

De ocupaciones del mercado laboral a una profesion reconocida en EP

OCUPACIONES DEL MERCADO LABORAL

INVESTIGACION

¥ DEFINICION DE LOS
DESEMPERICOS RELACIOMNADOS
COM UNA PROFESION

BASES
CURRICULARES CURRICULO
JURISDICCIONAL

TITULD DE UNA
PROFESION RECONOCIDA
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En una gran parte de los puestos de trabajo, tanto en los servicios como en la industria, se
requiere cada vez mas de capacidad para el trabajo en equipo, de autonomia del trabajador en
la planificacién de su tarea, de anélisis y solucion de problemas, de autocontrol, de compromiso
con la calidad y de orientacion hacia el cliente. Esta elevacion del nivel de exigencias en muchos
ambitos del desempefio laboral constituye un fuerte impulso hacia una formacién técnico-
profesional basada en competencias.

Musvas funciones de los trabajadores calificados

12

horarios de trabajo rigdes herarios flexibles de erabajo
concertados en squipe
phanes de trabajo predefinidos
planificacion sutdnoma
ef jefe asigna las tareas
distribucien de tareas dentre
el jefe decide en cazo de averias def grupe de trabajo
ef jefe ez responsable de avtomamiz &n & anilisis
materizles y herramientas de averizs y reparaciones
el control de calidad use responsable de
estd 4 cargo de personal materiales y herramientas
wspecifico / del jefe
control de calidad
obligzcion de cumiplir inmanente y responsable
las plazos fijados
responszbilided a la hora
el jefe responde por los costos de fijar plazos
las negociachones y contactos participacién en la gestién
con les chientes se concentran de los coster
en ¢f jefe
orientacién responsable hacia
planificacidn y ejecucidn ef cliente en tedas fas funciones
de tareas se realizan de acuerdo
a fas mstrueciones recibidas phanificacion, ejecucidn y control
avtdnomos de tareas
por les rabajadores



3. Ejemplos de referencia:
La formacién técnica basada en competencias

Desde comienzos de los afios 90, la empresa Siemens desarrolld, implementé y evalud un
concepto de formacion técnica basada en competencias. De esta experiencia de muchos afios
resultd el proyecto PETRApIus, cuyo concepto tedrico y de operacionalizacion de distintas
areas de competencia se visualiza en:

Aprendizaje
Competencias clave Campos de aplicacién
Capacidad de organizacién y — * Planificacién de procesos laborales
phanificacidn * Ejecucidn y evaluacidn
Capacidad de cooperacién y — * Relacidn interpersonal
comunicacidn * Trabajo en equipe
Estrategias de aprendizaje — + Capacidad de aprender
*  Evaluacidn, valorizacidn,
sistermatizacion y transferencia
de infarmacién

Autonemia y responsabilidad =y - Responsabilidad
+ Conciencia de calidad
* Reconocimiento de s
propias Emitaciones

Resistencia — * Enfrentar implicaciones
peiquicas y fisicas del trabaje

Es de destacar la gran importancia que esta concepcién atribuye a las competencias técnicas,
gue abarcan capacidades y habilidades cognitivas, sensomotrices y sociales.Las mismas deberan
adquirirse generalmente en el contexto de un area ocupacional. Con la ayuda del PETRA,
Siemens logré ademas relacionar calificaciones clave y areas de competencia, por un lado, y
modos de adquisicién, por otro.

Resulta evidente que el disefio de una formacion técnica basada en competencias requiere de
un curriculum acorde, pero por otra parte deben hallarse los métodos adecuados para que sus
objetivos puedan realizarse en la préctica. En el marco del PETRA, el aprendizaje basado en
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proyectos se evidencié como una metodologia excelente para la adquisicién de competencias.
En esta metodologia, el sujeto de aprendizaje recorre las distintas instancias esenciales de los
procesos de trabajo: informacion, planificacion, decisidn, ejecucion, apreciacion y evaluacion. El
proceso de aprendizaje comprende, por lo tanto, una accién completa, de modo que el sujeto
puede formarse una idea de cada paso.

Las fases de trabajo en un ejercicio sepin PETRA

ENTREYISTA FINAL

El docente ! instructer comenta con los alumnes
gl resubtade técnico v los avances en l3s calificaciones claves

EVALUACION

El alurmna misrme evalidy su crabajo
El decente [ insructor contrala o complements la evaluacidn,

El alumno realizz el ejercice
segln h planificacién acordada.

DECISION

Aptes de ermpersr con b ejecueidn del wrabape, planificseidn
cafn of decente [ instructar y s& scuerds &) procedimlenta,

PLANIFICACION

El alumne divide el trabajo en secuencias, planifica
bos recursas, da cuenta de instrucciones especiales
2 considerar, poej.: plazos, seguridad laboral

INFORMACION

Sobre fijacién de tareas ¥ determinacién de mexas.
Elboracién de nuevos contenidos mediante
el aprendizaje autecontrolada
Conversacion instroctiva o instreccién

CENONICONECONONO
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En este enfoque metodoldgico, el rol del docente se modifica. Asi, en la fase de informacion,
por ejemplo, ya no es el docente quien define los temas, problemas y tareas a desarrollar, sino
gue asesora a un grupo de aprendizaje en sus procesos de decision. De la misma manera, en la
evaluacion final, los sujetos evallan primero ellos mismos su aprendizaje y recién después el
docente da su impresion de los avances y resultados en base a sus criterios pedagégicos. Por
otra parte, la retroalimentacion permanente a través del docente es de suma importancia para
los alumnos. Observando las funciones de los docentes a lo largo del proceso de aprendizaje y
las distintas instancias de un proyecto didactico, se constata que las tareas de instruccién y
ensefianza como tales estdn pasando a un plano secundario y/o se sustituyen por sistemas
multimediales, mientras que se vuelven cada vez mas importantes las distintas modalidades de
moderacion y asesoramiento en el proceso.

El objetivo esencial de la formacién técnica,a diferencia del de otras areas del sistema educativo,
es facilitar la adquisicion de conocimientos, capacidades y habilidades técnicas, relacionadas con
un area ocupacional. Por lo tanto, es indispensable analizar y, mas aun, ensefiar y entrenar en el
desarrollo de competencias (transversales) con referencia al ambito donde éstas encontraran
su aplicacion.

Ejemplo de una formacion

Técnico Electronico en Sistemas de Informacion y Comunicacion
[Frocedimierte del aprendizse, competencia espacificas y close)

Mantenimiento

Servicio y

Support

Administracién

Instalacién y puesta
en marcha Proyectos

Competencias clave  s—je

15



Teécnico Electronico en Sistemas de Informacion ¥y Comunicacion

Formacién profesional (3 afos)

] 1* afio 4" afia

Competencias aspecificas

=  La empresa, sus funciones,

* Provesos de actividade: vy de pestidn,
» Owrgantracion del trabajo, thenicas.

= [y, praductas y marcadas.

= Solucién de problemas en
sistemas complejos, mantenimisnto.

St de I
T e Competencias claves

* Tecnologia de sistemas.

+  [Inralaciomes.

SeErvicio para sistemas electrénicos,

Manteniméentoe.

Tareas espeificas demtro
del perfl profesional.

Como en el desarrollo curricular en general, la formacion técnica basada en competencias
también debe diferenciar distintos grados de dificultad, planteandose el problema de la
progresion.

Otro ejemplo de una concepcion de calificaciones clave es la desarrollada por Festo. Alli se
diferencia entre calificaciones clave generales, por un lado, y calificaciones clave especificas de
cada area ocupacional, por otro. Las primeras pueden transmitirse en gran parte en el ambito
de la educacién general basica o en la educacion tecnolbgica, mientras que las Ultimas se
adquieren en la fase de especializacion de la formacion técnica o la capacitacion posterior. Aqui,
la idea principal reside en que las distintas competencias se ponen en juego en areas
ocupacionales especificas como, por ejemplo, las capacidades de comunicacion, de
concentracion, de representacion tridimensional, de expresion escrita y de pensamiento
complejo. En este sentido, Festo busca desarrollar calificaciones clave y competencias,
apoyandose en un contexto laboral especifico.
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Ejemplo: Formacion modularizada en la industria grifica (Alemania)

Examen habilicante parz e ejercicio de la profesién
Con ArenEcisn en uns esper_r:iidad

Uno de |6
madulos a
eleccitn

Especialidad | || Especialidad 2 || Especialidad 3 || Especialidad 4

2de IS
madulos
& eleccion

Examen intermedio

2de?
madulos

& eleccion

Mencionaremos un tercer ejemplo del &mbito de perfeccionamiento en el drea ocupacional de
la gestion organizacional. En un taller organizado por el Bundesinstitut fiir Berufsbildung (Instituto
Federal para la Formacién Técnico-Profesional) se realizd una delimitacién entre competencias
técnicas,metodoldgicas,sociales y personales,destacandose ademas la creciente importancia de
competencias interculturales, especialmente de las relacionadas con la integracion regional.

Todas las conceptualizaciones aqui presentadas se basan en una concepcion de la competencia
profesional y técnica mas amplia que la vigente en el pasado y enriquecida por las competencias
metodoldgicas, sociales y personales. Estas Ultimas son las que se ponen en juego para
responder a demandas diversas y contextos distintos.

Especialmente en el marco de la formacion en la empresa, crece la importancia atribuida a los
proyectos didacticos, ya que se supone que éstos cumplen con los mismos principios tedricos
centrales para la formacién basada en competencias: una metodologia de aprendizaje centrada
en situaciones concretas y relevantes para la practica laboral, el aprendizaje activo del sujeto,
con reflexion del proceso en base al producto; un enfoque holistico del aprendizaje; la
autonomia; el trabajo en equipo y la interdisciplinariedad.
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4.Innovaciones metodoldgico-didacticas
y formacion técnico-profesional basada en competencias

Una organizacion inteligente concibe el aprendizaje en el contexto de la transformacién
permanente de la organizacion del trabajo y como proceso activo de solucién de problemas.
Por lo tanto buscara que los puestos de trabajo favorezcan el aprendizaje y que transparentan
la multiplicidad de procedimientos y procesos de trabajo. Desde la perspectiva didactica y
psicopedagdgica se agregan algunos principios basicos que debe presentar el proceso de
ensefianza-aprendizaje para lograr su cometido:

» Activo y significativo: La calidad de la construccion de saberes y la adquisicién de
competencias dependen de la actividad constructiva y significativa de los sujetos. Es
decir, se rechazan todas las formas pasivas y mecanicistas de aprendizaje.

* Aplicado y cognitivo: La adquisicion de competencias requiere tanto del desarrollo
simbdlico como de la capacidad de adaptacion pragmatica de los saberes a
contextos distintos.

* De abstraccion y creacion de habitos: La abstraccion incrementa la flexibilidad en
la aplicacion de los conocimientos, mientras que la adquisicion de rutinas y habitos
permite liberar la atencion y concentrarse en la solucién de problemas complejos.

e Auténomo y dirigido: En ciertas edades, una fase de aprendizaje dirigido es
indispensable para posibilitar la autonomia y ésta s6lo es vélida si media
continuamente el control del saber experto, por lo tanto la adquisicion de
competencias requiere de ambas modalidades.

» Grupal e individual: El aprendizaje en equipo depende en gran parte de la capacidad
de aprendizaje de cada uno de los sujetos. El grupo estimula la motivacion para
aprender, los aprendizajes se transfieren, etc.; no obstante, la calidad del resultado
tanto de un grupo de aprendizaje como de un equipo de trabajo esta circunscripta
a la capacidad de los sujetos que los componen.

* De contenidos y metodologias: El aprendizaje siempre se concreta en un contexto
tematico y, no obstante, el estimulo del desarrollo de competencias requiere pasar
de la orientacién hacia el producto en si, a la orientacién hacia el proceso que ha
llevado a ese producto. Las competencias metodoldgicas, esencialmente el saber
aprender a aprender, €s a Su vez una competencia metacognitiva que permite
reflexionar acerca del propio proceso en la busqueda y la elaboracion de la
informacion y el aprendizaje.

Sin embargo, a la sistematizacion, categorizacion y progresion de competencias, un curriculum
le es necesario, pero no suficiente, para obtener los resultados esperados. Es de fundamental
importancia que los docentes dominen los principios arriba mencionados y las metodologias de
ensefianza-aprendizaje coherentes con éstos y adecuadas para el desarrollo de cada area de
competencia.
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En la tabla siguiente se indican algunas metodologias adecuadas para las distintas competencias:

Métodos efectivos de aprendizaje
{medificado: sepin Bullinger f Gidion)

Aprendizaje basado Tema Pans )
en tareas de laborses Trabaje de grupa amiento racional
Iska de aprendizaje Diramatiracion apa menol
Shiumeidin didieten .
5 i
en la empress Drseusidn vherlea LIgesTion
Métodos de aprendizaje Mitad Métodos de
&n el trabajo fuodas grupales autoaprendizaje
Métadas interactives Tecnolegias de

de aprendizje o distancia AUTSAprendizaje

Estudios a distanciz Sirmulacién

Tuteriz 2 distancia

|: jea) Juegos de simukscisn

Ensefanza ashtida par

YWideoconferenci
idecconferencia compuradora (CBT)

Fueroe: Cirowls de ook porg 2 peitide del desarmole de colfiooienes fedian Competancs 'S8, Berdin {598, pog. 145

La formacion basada en competencias no puede prescindir de las formas sociales tradicionales
de ensefianza-aprendizaje como la exposicion, la dramatizacion, el debate y el trabajo en pares
en grupo. A su vez.en lugar de una técnica especifica, se privilegia la diversidad y la combinacion
adecuada para desarrollar las diversas competencias.

La referencia a metodologias de ensefianza-aprendizaje innovadoras implica que el disefio
curricular debera conceder espacios para gque los docentes tengan la libertad de incluirlas en su
planificacién de acuerdo a los problemas a tratar.

La reforma curricular de la formacion técnico-profesional es poco eficaz sin una capacitacion
intensiva de los recursos humanos, con estandares elevados de calidad. El docente necesita
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asimilar el nuevo rol de moderador y asesor en el aprendizaje, constituyéndose él mismo en
referente para el aprendizaje permanente y ubicAndose en el contexto de escuelas y centros de
capacitacion con caracter de “organizacién inteligente”.

En especial, se necesita mejorar las competencias de los docentes, incorporando a su competencia
técnica el manejo de los Ultimos adelantos tecnoldgicos; desarrollando sus competencias
metodoldgicas para que dispongan de técnicas de ensefianza-aprendizaje adecuadas; fortaleciendo sus
competencias sociales en base a estilos de conduccion cooperativos, centrados en situaciones
concretas, y de distintas técnicas de asesoramiento en el aprendizaje. Por otra parte, se requiere de
una sensibilizacién de la competencia individual mediante, por ejemplo, la metarreflexion sobre el
propio acto pedagdgico sin desconsiderar el marco politico-institucional en el cual éste se inserta.
Aqui gueremos sefialar que la adquisicion de competencias nunca se reduce a los procesos de
ensefianza-aprendizaje formales institucionalizados; siempre dependera también del desarrollo de
procesos de aprendizaje autodirigidos y autogestionados, a los cuales las nuevas tecnologias de
informacion pueden contribuir significativamente.

5. La progresion en la transmision de competencias
de la educacion general basica a la formacién técnica y la capacitacion

Hoy en dia, las competencias sin duda no solo se transmiten en las instituciones educativas o0 en un
Unico ambito del sistema educativo. La educacion general bésica, la formacion técnica basica y
especializada, la experiencia laboral y la capacitacién se integran en el desarrollo de las competencias.
A su vez, cada nivel de formacion y cada institucion educativa cumplen un rol especifico para la
adquisicion de competencias.

Proceso de desarrolio de Competencias Profesionales

Competencias Socizles

de [nnevacidn

Profeslomles Claves

Profesiomales Bisicas

Genera| Bdsies Gintar Albescht #n “Dissaresfle de Comprtanciar™ 1997
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Piramide de Competencias Sociales

Coampetentiis

Aspectos técnicos Economia sustentable Aspectos sociales
Cormpetitividad

Innevacién ¥ ereatividad, iniciativa.
flexibilidad-rmeovilidad, autenomia,
trabajo en equipe interdiscipirario.
responsabilidad y iderazgo

Recursos hurmanas iddneos
Identificacién con la empresa - Cultura organizacional
Caoncienciz de [2# metas propias ¥ arganizacionales

Recurses humanos con competentcia sochl
Autoestima - Responsabilidad — Madurez

Fomnte Fale L, [FRE Gunter Albeeche o Depdrrele do Compestnglar™ | #97

Sin duda,la educacién general basica forma la base para el desarrollo de competencias laborales
en sus distintos aspectos, como las competencias sociales, las competencias personales, las
competencias culturales e interculturales y la competencia en el manejo auténomo de
metodologias de aprendizaje y de trabajo. Ademas, alli se va afianzando la conciencia acerca del
imperativo actual de involucrarse en un proceso de educacion permanente y la capacidad para
el aprendizaje auténomo.

Tal como lo muestran los siguientes cuadros, la educacidén general basica transmite, desde un
enfoque tedrico centrado en competencias,capacidades en el manejo de la lengua materna y de
técnicas culturales basicas; conocimientos basicos en ciencias exactas y naturales, historia y
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filosofia; valores e identificaciones culturales, asi como lenguas extranjeras y fundamentos del
aprendizaje escolar. Sin duda, el papel principal de la educacion general basica no consiste en la
calificacién para el mundo del trabajo, sino esencialmente en el desarrollo cultural de la
personalidad, en la educacion civica, en la emancipacion e integracién social de las personas en
los distintos niveles de convivencia.

En términos generales se distingue entre los siguientes niveles. Una primera fase donde se
forman las competencias profesionales para realizar tareas basicas en un area ocupacional y se
prepara al alumno para el desempefio profesional. Ya en este periodo comienza también el
desarrollo de procesos autogestionados de aprendizaje en el ambito laboral. No obstante, la
esencia de esta fase de formacion radica en la construccion de competencias técnicas que
integran los conocimientos tedricos y practicos, y relacionan los conocimientos previos de la
educacién general bésica y los conocimientos profesionales basicos, con el fin de que se
refuercen mutuamente.

En una segunda fase se sigue ampliando la formacion general y se vuelven mas importantes tanto
los conocimientos y las habilidades profesionales, como la incorporacién de los principales
procedimientos y metodologias de trabajo. En relacién a las competencias sociales, se forma la
predisposicion al perfeccionamiento, al aprendizaje permanente y al trabajo en equipo. Con
recursos metodoldgico-didacticos acordes en esta fase de formacion, se podra lograr la
ampliacion de las capacidades de comunicacion y de decision del individuo. Por otra parte, la
incorporacion a la formacién de procesos reales de trabajo y de condiciones cercanas a la
préctica laboral permite a los jovenes probar su capacidad de resistencia para soportar las
tensiones que el desempefio profesional genera.

La realizacion de tareas laborales reales en el marco de instancias de formacion en la empresa
fomenta la interrelacion entre teoria y préctica profesional, es decir, el reconocimiento y la
produccion de relaciones de contexto. De esta manera, la educacién en el trabajo incrementa
la flexibilidad y la movilidad. Los resultados de la formacion en la empresa dependen muy
especialmente de que el personal responsable de los aprendices sea capaz de una transposicion
pedagOgica basada en metodologias y técnicas creativas, y de dispositivos de trabajo y de
aprendizaje estimulantes. La capacidad de resolucion de problemas, como el pensamiento y la
accion estratégicos se promueven particularmente cuando se permite a los sujetos asumir
responsabilidades en el marco de un proyecto didactico. Enfatizando la iniciativa propia y los
procesos complejos de solucién en equipo de tareas de trabajo concretas durante la fase de
formacién, es posible lograr mayor capacidad de decision y de evaluacién en los trabajadores
jovenes.

En el Gltimo tramo de la formacion técnica, como al iniciarse en el trabajo, se fomenta una
actitud proactiva y de aprendizaje auténomo. El desafio para el alumno o recién egresado
consiste en explorar distintas ramas productivas y disciplinas profesionales vecinas, en
familiarizarse con los conocimientos y las practicas profesionales en distintos lugares, tanto en
su propio pais como a nivel internacional, e incluso en presentar propuestas de mejora de
procesos de trabajo y de flujo de la empresa, en gerenciar pequefios proyectos en forma
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Competencia Basicas Generales

. Compatencias sociales

. Competencias personales
. Competencias cognitivas (conocimientos bisicos)
. Competencias cufturales (habilidades bdsicas ete. )

Competencias comunleativas: Experiencias personales:
expresion oral, capacidad de trabajo autsestima, identidad, capacidad
&N equipeo, moderacibn, presencis, de aceidn, AUtogestion,
capacidad de refacionarse. EStAUEtUrREISn, vivendias culturales,

eantral emadanal, integracién social,
Responsabilldad: reflexibn acencs de la muerte,
toferancia. dispasicién a asumir la étiea y |a religion.
responsabilidades, respeto,
salidaridad, actitud interpersanal Capacidad &n & manejo

de la informacitn:

curiosidad, apertura, reflexian critica,

capacidad de reflesian,

capacidad de juicia.
Competencias cognitivas Competencias culturales
{conocimientos bisicos) {habilidades bazicas etc.)
Compenetracién con Competencias bisicas
problemas de |a actualidad: ¥ téenicas culturales:
educacidn ¥ wrabaje, medioambiente, conocimientas de idiomas, lecoura,
integracién regional y ghobalizacién. expresion escrita y oral, legica

creatividad y tecnologia.
Competencias conesptuales
basicas: Uso de tecnologias
conocimients general del manejo de la informacian:
de fondas, funcisnamiente econdmica, conocimiente de medios
mandjo de programas,

Conocimientos bisicos de: bdsqueda sistermitica ¥
sociologia, pedagogia, historia, religién, seleccion de infermacien,
fiteratura, filosofia, polidea. tecnadogsa,

geografia, biolegia.ete..
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Maodelo de Siemens (PETRA)

. Competencia social,

. Competencia individual.

. Competencia metodologica.

. Competencias especificas (conocimientos y habilidades bdsicos).

Ponerze de acuerdo

con los otros, integrarse

en un equipo, desarrollar
capacidad de diilogo, crabajar
y discutir para lograr

un abjetive comin ¥,

dado & caso, moderar

el grupo.

Competencia metodologica

Analizar y reconocer estructuras
de accidn, blsgueda autdnoma
de infarmacienes, elegir y aplicar
informaciones requeridas para
una situacidn laboral,

manejar distintos métodos

de andlisis ¥ de trabajo,

guiados por un objetive

dado o creade.

Competencia individual

Causar uma impresién crelble
¥ Comvincente a traves

de| pensamiento positive

y la creatividad,

Competencias especificas

{conocimientos ¥ habilidades bisicos)

Analizar y reconocer relaciones
intra @ interdisciplinarias,
creatividad especifica

¥ ejecucién autdnema

de tareas (basada en profundos
conocimientas de la profesidn)
segin los requerimientos

del cliente.



Modelo de Siemens (PETRA)

Indicadores
* Relaciones interpersanales.
* Autanomia y responsabilidad.
* Litilizacién de metadologias de aprendizaje y de trabajo.
* Organizacién y realizacién de tareas.

Relaciones Autonomia

interpersonales y responsabilidad

+ Capacidad de expresion. » Conflabilicad/Cumplimiento

+ Aceptacidn de criticas. de plazos.

* Deduccén légica. » Criterios de calidad.

+ Argumentacién racional. + Criterios de seguridad.

+ Actitud favorable 2 la = Responsabifidad.
coOperacian. « Actitud zbierta hacia ka toma

+ Capacidad de adaptacién. de decisiones,

+ Respeto v solidaridad. + Capacidad de autocritica.

* Capacidad para relacionarse. = Actitud de corresponsabilidad.

+ Actitud proactiva,

Utilizacion de metodologias Organizacion ¥ realizacion
de aprendizaje y de trabajo de tareas

« Comprensién y uso de distintos « Autogestién,
recursos (dibujos, planos, etc.). » Capacidad organizativa.
« Aplicacidn prictica de principios « Bistematicidad.
tedricos. » Capacidad de coordimacién.
* Realizacidon de operaciones * Racionalidad en |a realizacidn
mentabes y [dgicas. de fa tarea.
* Razomamiento y accion integrales. * Exactitud y precision.
» Consideracion de procesos * Flexibilidad.
para la resolucidn de problemas. « Autoevaluacion,

« Comprension profunda

de las tareas con miras

2l obhjetive planteado.
* Registro y andlisis de informacidn.
+ Autoevaluacién y deteccién

de fallas.



individual y en equipo, en un afdén de mejora continua. Sin embargo es en este nivel del
desarrollo de capacidades y saberes innovadores (Know How de innovacion) donde se
manifiestan claramente las diferencias entre los individuos.

Luego es tarea principalmente de la politica de capacitacion de la empresa de retomar y
alimentar la idea-fuerza de la capacitacion permanente, asi como de transformar a los
jévenes trabajadores en agentes activos de organizaciones inteligentes y de capacitarlos
para un autoaprendizaje eficiente.

Pues, solo aquellos trabajadores que estén ampliando y profundizando intensamente,
medianteprocesos de aprendizaje individuales, su capacidad para la autogestion y sus
competencias e general, podran contribuir a la innovacién de las empresas y la mejor
organizacion de los procesos de trabajo.

Relacion entre Formacion Tecnico-Profesional Institucionalizada
¥ Autoorganizada en el desarrollo de Competencias Profesionales

Calificaciones Formacién
brdsicas Técnico-profesional

Institucionalzada

Calificaciones Meta:
clave Competencias sockabes

Know-how de - Capacidad de autoorganiracién y

Innovacidn / autoaprendizaje en b formacién
técnico-profesional

Ginter Albeechi en “Desarmsdls de Comndbecencias™ {997
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Es posible relacionar los distintos niveles de competencia profesional con las
oportunidades en el mercado laboral. La educacion general basica es condicion para la
formacion técnica. Todos los trabajadores activos deberian contar con las calificaciones basicas;
mientras que las calificaciones clave constituyen la condicion para la movilidad y flexibilidad
individuales, por un lado, y la base para el desarrollo de saberes innovadores que permiten, a su vez,
la participacion activa en el disefio del propio puesto de trabajo. De acuerdo a las taxonomias
cognitivas, socio-emaocionales y senso-motrices conaocidas, seria sin embargo utdpico suponer que
todos los trabajadores alcanzaran el nivel maximo de capacidad de innovacion en todas las areas de
competencia.

En un mundo de trabajo en permanente transformacién en cuanto a las tecnologias y la
organizacién del trabajo, las calificaciones clave y competencias proveen a los trabajadores
mejores oportunidades para distintos puestos,y les permiten conservar su empleabilidad en un
contexto de demandas cambiantes por parte de las empresas, asegurandose, de ese modo, su
permanencia en el mercado de trabajo en el futuro préximo.

Relacion entre el nivel de competencia profesional
¥y competitividad en ol mercado laboral

Competencia Requitits para una formacian
General Basica técnico-profesional ¥ a su vex para
acceder o competir en ef mercado laboral,

Competencias Elementales, dominadas por todeos
Profesionales Basicas s competidores, Mo otorga una vernta
competitiva significativa,

Competencias Requisite para obtener, en el moments
Clave preciso, ventajas competitivas
en ¢l mercade o en el mercado Interna.

Know-how Reguisite y garantis de acceso para

de Innovacion imponerse frente 2 los competidores
internos y para garantizar [ permanencia
en e puests,

Cainber Alarechr en "Dgzamelo de Compatenciar™ 1FF7
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Es de destacar una vez mas que las competencias se transmiten tanto en la educacion general bésica
y en la formacion técnica, como en la educacion superior y la capacitacién permanente, solo que a
distinto nivel en cada caso. Es decir que el aprendizaje basado en competencias no se restringe de
ninguna manera a la formacion técnica.

En una consulta a expertos realizada en Alemania entre 1997 y 1998, se preguntd a
aproximadamente 600 expertos en educacién de distintos ambitos sociales acerca de la
importancia que adquirira la formacion de las distintas competencias en el sistema educativo del
afo 2020. Sorprendio el resultado que, tanto en relacion a la formacion técnica como a la educacion
superior, destacé en primer lugar las competencias técnicas especificas. De la educacion general
bésica, en cambio, se espera principalmente que transmita y mejore las competencias metodoldgicas
para aprender. A las competencias sociales se atribuye gran relevancia, asignandoles el segundo
lugar del ranking para todas las areas del sistema. De la educacion general basica, por lo visto,
practicamente no se espera que transmita competencias técnicas especificas. Las competencias
interculturales, en lenguas extranjeras y en tecnologias de la informacién y comunicacién son
consideradas importantes, pero no se ubican entre los primeros lugares del ranking para ninguna
area del sistema educativo. En conclusion, segln los expertos consultados, la formacién técnica
basada en competencias tendra una creciente relevancia en el futuro.

Importancia de jas competencias en & afio 2020

Lugares e preferencia y vabores medios en una evajuatién por puntos

Formacida Farmaclin Farmacidn

e:calaripeneral profesional umdversitaria
Competencls de sprendizaje | * hugar 2° bugar 2* lugar -
ténico/mestdico (2.38) {224) (2. 17)
Carmpatenchs thinics 6 fugar I* bugar I lugar
especifica (1,47) {258) {2,80)
Compevenct 2* bugar 3 bugar 4* lugar
psico-social (humana) {2.38) {218} i iB9)
Cormpatencts 3 higar 4* fugar 1" lugar
en idiamas extranierns [1._'5I:I] { |, 84) ﬁ.?l}
Compevencty en medios 4* bugar 5 bugar &% lugar b

(1,61) (1.57) (1,38)
Cornpatencts 5 hugar & ugar R 5 lugar -
Imtereulturs] {1.48) {1.23) (1.45)
Ohiras eompetencius T bugar T bugar T lugar

(.39 (0.38) {0,39)

Eacwera Dedple (90747 HFE & lheesoyocanes Sockales infranest Burke 1599
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6.Evaluacion y certificacion de competencias

En esta seccion queremos sefialar que las competencias no solo se demandan y se desarrollan,sino
gue ademas existen bases para su evaluacion.

La evaluacion y certificacion de competencias puede servir a los fines mas diversos. Algunas
evaluaciones tienen por objetivo establecer los resultados de procesos de aprendizaje en cuanto a
las competencias técnicas, metodoldgicas, sociales o de reflexion. Otras indagan en qué medida las
competencias adquiridas son transferidas a la practica laboral y de la empresa. La modificacién en
el desempefio de las tareas permite disminuir, por ejemplo, el nivel de ausentismo. Una mayor
motivacion en el trabajo reduce el nivel de produccion de desperdicios, aumenta el nivel de
innovacion, mejora el cumplimiento de los plazos, ajusta los tiempos de produccion,ahorra costos
y, por Gltimo y en consecuencia, logra una mayor satisfaccion de los clientes.

Indicadores de Calidad de Transferencia

- Aetitud |aboral
h - Alusentisme
Recursos humanos - Quejas

- Propusstas de msjoras

- Grade de aprovechamiento
de los maveriabes de trabajo

- Digminueldn del desearne
de produccién

- innevachones/Patentes

— Tecnojogia —

Calidad de |
Transferencia

- Cronogrimi de procesas
de preduccién
- Cumplirmience de plazos

Organizacion =~

- Redueeidn de castos
- Mercado A - Evalucidn de |as ventas
- Recfarmas de las clientes

Feter Fowictich en "Desareio de Cogetancms™ [FE7
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Durante los afios '90 se intensificd la evaluacion de la calidad en la formacion técnico-
profesional, poniéndose énfasis en la evaluacién de los procesos de ensefianza-aprendizaje,
el logro de resultados y la transferencia de los mismos a la practica laboral. Segin el
resultado esperado de cada evaluacién, se utilizan distintos instrumentos (encuestas,
observaciones, cuestionarios, anélisis de interaccion, dramatizaciones, tests, estudios de
casos). Los estudios de transferencias requieren siempre de encuestas de seguimiento,
cuestionarios de transferencia, informes y entrevistas con instituciones de aplicacion, como
de estudios de seguimiento.

Instrumentos de evaluacion
Calidad def Proceso Cafidad del Resultade
Rezultada Transferencia
Entunstas Encuestas Transferencia
Dibservaciones Cbservaciones Dbsarvaciones
Entrevistas individuates/ Plandla de contrel Plandlas de transferencia
grupales Provecciones Informes
Tecnolaghas Entrevistas
Andlisis de nteraccion Juegos estratégicos Rendimiento,
Test
Ciramatizaciones Ertudios de csos [Hramatizacion
Evaluacién por parte del suparior
Sancronizacin

Peter Fouletich en “Desamelo de Competenanr™ [FF7,

Los resultados de la formacion basada en competencias, entonces, se pueden evaluar en base
a tests estandarizados con criterios de competencia muy precisamente establecidos. El éxito
de la evaluacion dependera de como se definan los indicadores para las diversas areas de
competencia. A continuacion se presenta una enumeracion de indicadores a modo de
ejemplo:
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* +* +* +* +* +* * +* L d L d L L d #

L ] L3 + L ] L] L3 L ] L3

Indicadores para la utilizacion de metodologias
de aprendiraje y de trabajo

Camprensidn ¥ use de distintos recurses (dibujos, planes, etc.)
Aplicacién prictica de principios tedricos

Realizacion de operaciones mentales v logicas

Razonzmiento ¥ acckan imegrales

iConsideracion de procesos para ka resolucidn de problemas
Camprensian profunda de [as tareas con miras al ebjetive plainteade
Registro v andlisis de informacién

Aumoevaluzcion y deteccion de fallas

Indicadores para [a autonomia ¥ |a responsabilidad

Canfiabikdad/Cumplimiento de plazos
Criteries de calidad

Criterios de seguridad

Responsabilidad

Actitud abierta hacia la vorma de deciziones
Capacidad de autocritica

Actitud de corresponsabilidad

Actitud proactiva

Indicadores para la organizacién y realizacién de tareas

Aumogestiin

Capacidad arganizativa

Capacidad de coordinacién
Racionalsdad en by realizacién de la tarea
Exactitud y precisidn

Flexibdidad

Aueoevakcidn

Indicadores para las relaciones interpersonales

Capacidad de expresion
Aceptacihn de eriteas
Deduccian [ogica
Argumentacion racionml

Actitud favershle 2 fa cooperacion
Capacidad de adapracién
Respeta y sofidaridad
Capacidad para relacionarse

Glster Albrecht en “Desarrole de Compesendas™ 1437
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La evaluacion de competencias se hace efectiva predominantemente en la capacitacion y gestion
de recursos humanos, a partir de la definicion de criterios, indicadores y escalas para la evaluacion.
Sobre todo en la decision sobre ascensos, se suelen considerar los resultados obtenidos en
determinadas competencias o0 areas de competencia. Las evaluaciones permiten la confeccién de
perfiles individuales de competencia, que a su vez pueden confrontarse para fines de gestion de
los recursos humanos.

Asimismo, la medicidn ex ante y ex post de una medida de capacitacion también permite obtener
conclusiones acerca de la eficacia de la metodologia utilizada. Aunque la evaluacion de
competencias,como de desempefios en general, no puede excluir aspectos subjetivos, la definicion
clara de indicadores y escalas puede asegurar una cierta estandarizacién en la medicion necesaria
para la comparacion. Otras posturas cuestionan la utilizacion de evaluaciones estandarizadas Y,
hasta cierto punto, la certificacion de competencias en si. En todo caso, predomina la preferencia
por resultados expresados en descripciones del comportamiento y las actitudes frente a
calificaciones numéricas.

Volviendo al ejemplo aleman, alli el alumno, al concluir su formacion técnica, recibe un certificado
que describe los conocimientos, capacidades y habilidades adquiridas. Aunque los examenes que
se realizan al término de los tres afios de formacion estan disefiados bajo un enfoque basado en
competencias y certifican de cierta manera también la competencia profesional en general, el titulo
no contiene una evaluacién especifica de las calificaciones clave. Con ello, la formacién técnico-
profesional alemana da cuenta del hecho de que las calificaciones clave adquiridas al finalizar la
formacion técnica siempre estan relacionadas con el contexto especifico de la formacion y la
situacion de aprendizaje,y no permiten afirmaciones concluyentes acerca de la equivalencia de las
mismas con una evaluacion de competencias en base a escalas estandarizadas. Con el mismo
criterio, el boletin escolar registra con notas de 1 (muy bueno) a 5y 6 (insuficiente) Unicamente
un nivel de conocimientos, es decir, desde el enfoque de competencias, de una estructura de
saberes subyacentes. El certificado laboral que otorga la empresa donde el joven realiza la mayor
parte de su formacion técnica, permite mayores conclusiones acerca de su capacidad de
transferencia de conocimientos, habilidades y capacidades al &mbito laboral, y constituye, por lo
tanto, una credencial importante en el mercado laboral. Este certificado consiste en una
descripcion del comportamiento demostrado en el proceso de trabajo y debe entenderse, por o
tanto, como una descripcion de la competencia profesional en sentido amplio, que comprende
también las competencias sociales, individuales y metodoldgicas. La evaluacion se basa, sobre todo
en las empresas medianas y grandes, en observaciones sistematicas de la aplicacion de lo
aprendido en el proceso de trabajo (capacidad de transferencia) y de la actitud frente al mismo.
Aungue exista algo asi como un cédigo no escrito, la redaccion de los certificados laborales de la
formacion técnica no esté sistematizada.

En sintesis, al finalizar la formacién técnica en Alemania, la empresa certifica la competencia
profesional del alumno en base a una descripcion de sus calificaciones clave y especialmente la
capacidad de transferencia de conocimientos, capacidades y habilidades. Sin embargo, este
certificado laboral no forma parte de la evaluacién legalmente establecida para la certificacion de
la formacidn técnica. En este sentido, el certificado laboral es un instrumento descriptivo no
estandarizado y no sistematizado para el conjunto del sector productivo.
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7. La formacion técnico-profesional basada en competencias y el cambio de la cultura de
aprendizaje

El aprendizaje basado en competencias modifica el clima en las instituciones educativas y
contribuye al cambio de la cultura de aprendizaje de una sociedad:la solucion de problemas se
valora por sobre la incorporacion rutinaria de informacion; la capacitacion permanente se hace
indispensable; las estructuras y las formas de razonamiento puramente burocraticas se vuelven
cada vez méas obsoletas; el manejo de situaciones aparentemente cadticas se aprovecha como
oportunidad para estimular la flexibilidad y la creatividad;los errores no s6lo son expresamente
admitidos, se conciben como invitaciébn para el andlisis y la busqueda de soluciones. La
generalizacion del anélisis critico y el debate se conciben como un desafio para el cambio. La
participacion de los sujetos de aprendizaje se incrementa, se hace transparente la
responsabilidad del individuo por los logros en el aprendizaje, el estimulo hacia la participacion
en la organizacidon promueve una actitud proactiva,innovadora y de identificacién con las metas
de la empresa.

En Alemania, la evaluacién y certificacion de competencias no se constituye como eje de las
distintas concepciones de formacién técnica, sea en la escuela o en la empresa.Alli se siguen
evaluando méas bien capacidades, habilidades y saberes, mientras que si cumplen una funcion
importante en la capacitacion, especialmente en la capacitacion en la empresa y en la
administracidn de recursos humanos, la evaluacion y la certificacion de competencias.

Para finalizar, queremos sefialar que tanto la concepcion didactica tradicional de definicion
curricular de objetivos y contenidos y su progresion, como la aplicacion creativa de nuevos
métodos de ensefianza y aprendizaje y la combinacion entre aprendizajes formales e informales
y autogestionados, siguen teniendo fundamental importancia en los procesos de formacién
técnico-profesional orientados hacia la competencia.
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Competencias fundamentales - la experiencia canadiense sobre
perfiles ocupacionales por competencias fundamentales

Estela Silvia Barba (INET — Buenos Aires)

1. Introduccién

A los efectos de esta presentacion, llamaremos “competencias fundamentales” a aquellas
competencias que se encuentran en la base de todas las areas ocupacionales, aunque su forma
especifica o nivel de complejidad puede variar segun el area. Son las habilidades que la gente
utiliza para llevar adelante una amplia variedad de tareas de la vida diaria y de sus ambitos
laborales. No son habilidades técnicas requeridas por una ocupacion, mas bien son requeridas
por todas las ocupaciones, aunque de modos especificos. Por ejemplo, la escritura es una
habilidad o competencia requerida por un amplio rango de ocupaciones, pero la frecuencia y
complejidad de su uso varia segin la ocupacion especifica.

Son competencias que habilitan a los sujetos para aprender técnicas especificas para el
desarrollo de determinadas tareas. Por ejemplo un reparador puede recibir instrucciones a
través de Ordenes de trabajo escritas, que ellos deben leer y comprender antes de poder
resolver las reparaciones que deban realizarse.

La descripcion de competencias fundamentales no se limita a los niveles minimos tales como
alfabetizacion y matemaética bésicas. Mas bien, cada competencia fundamental debera ser analizada,
clasificada y descripta para incluir el rango completo de su utilizacién desde lo basico a lo complejo.

En suma, las competencias esenciales o fundamentales son competencias “habilitantes”, en tanto
sustentan y son necesarias para el desarrollo de las competencias especificas de un perfil profesional.
En Canada se adoptd la siguiente clasificacion:
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Lactura:
- Lectra de texnos,
<o de documentos,
Escritura.
Matermidtica,
Comunicacidn Oral,

Habilidades de pensamiento;
- Resolucidn do problemas,
- Toma de decisones.
- Planearmionte ¥ orgenizacion de tareas en el trabajo.
- Usos especiales o significatives de kb rmemoria,
- Bdsqueds de informacidn,

Trabajar con otros,
Uso de herrarmdentas informidticas,

Agrendizaje continug,

Se considera que éstas son las competencias que contribuyen a la empleabilidad y facilitan la
adaptacion a los cambios de contexto. Sin embargo, otras clasificaciones incluyen otras competencias
que incrementan la empleabilidad. Por ejemplo, determinados perfiles ocupacionales en Canada, y
también el SENAI de San Pablo, Brasil,incluyen aspectos tales como honestidad, perseverancia,actitud
positiva hacia el cambio, y resistencia a la presion o la incertidumbre

El Ministerio de Desarrollo de Recursos Humanos de Canada estd desarrollando Perfiles de
Competencias Fundamentales que parten de la descripcion de la frecuencia y de la complejidad del
uso de competencias fundamentales en diferentes grupos ocupacionales.

Un perfil de competencias fundamentales describe como cada una de estas competencias es
realmente utilizada por los trabajadores de un grupo ocupacional. Para cada competencia fundamental,
un perfil generalmente contiene:

* Grados de complejidad que indican el nivel de dificultad de las tareas relacionadas con la
competencia;
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» Ejemplos que ilustran como esa competencia es realmente usada por los trabajadores en
el grupo ocupacional

» Una descripcion estandarizada de como esa competencia es usada en los grupos ocupacionales
tal que el lector pueda hacer comparaciones entre ocupaciones o agrupar informacion sobre un
conjunto de ocupaciones.

2.Procedimientos técnicos para la formulacién de perfiles de competencias fundamentales

Interesa destacar algunos elementos que pueden servir al caso argentino, ya que permiten
retomar lineas ya desarrolladas en nuestro pais:

Los pasos seguidos en Canada para la formulacion de los perfiles fueron los siguientes:

1. Elaboracién y clasificacion de una primera propuesta de competencias fundamentales,
por parte de un equipo de investigacion en desarrollo de recursos humanos.

2. Establecimiento de estandares y especificaciones sobre complejidad, amplitud,
componentes de las competencias fundamentales.

3. Consulta a través de Consejos Sectoriales y realizacion de ajustes. En la Argentina se
cuenta con la posibilidad de incluir a los Foros Sectoriales y otras entidades del
Consejo Nacional Eduacion-Trabajo (CONE-T), asi como a las redes de ONGs que
estan trabajando en este tema.

4. Inicio de la formulacidn de los perfiles de competencias fundamentales por grupo
ocupacional. En la Argentina se puede recurrir a los circuitos generados para el
desarrollo de las propuestas de formacion técnico-profesional: Foros Sectoriales,
grupos de consulta por campo profesional.

Estrategias utilizadas: entrevistas a trabajadores en desempefio de los campos
profesionales especificos.

5. Redaccién de documentos sobre perfiles de competencias fundamentales por campo
profesional.

6. Elaboracion de materiales para la formacién en competencias fundamentales, segin

perfiles especificados.

Existen varias propuestas de competencias fundamentales en la literatura internacional. Todas
consideran como prioritarios los aspectos comunicacionales, la matematica, algunos
procedimientos cognitivos o estrategias de pensamiento (resolucion de problemas,tratamiento
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de la informacion, por ejemplo), y otras dimensiones relacionadas a lo social y lo actitudinal,
como el trabajo en equipo, la atencién a hormas de seguridad, a codigos organizacionales y la
gestion de recursos.

Es prioritario establecer, junto con los actores involucrados en el proceso, los niveles de dichas
competencias,especialmente en relacién con los campos profesionales.Resultan interesantes en
este sentido los indicadores aportados por la experiencia canadiense, tomada de los trabajos de
andlisis ocupacional: frecuencia y complejidad. Estos mismos indicadores son los que
habitualmente se utilizan en el andlisis ocupacional para la formulacion de perfiles profesionales.
El procedimiento es compatible con una clasificacion y organizacion de perfiles profesionales,en
términos de competencias, segin niveles de certificaciones. Por lo tanto, permite aprovechar y
profundizar la experiencia acumulada en la Argentina sobre estos temas.

En el marco de una propuesta de Certificacion de Aprendizajes para la Formacién Técnico-
Profesional, los pasos a seguir podrian ser los siguientes:

1. Acordar un conjunto de competencias fundamentales.

2. Establecer formas y niveles para cada tipo de competencia.Una de las posibles fuentes
para esta actividad son las expectativas de logros de los Contenidos Basicos Comunes.
Conviene especialmente indagar en la bibliografia internacional sobre clasificaciones y
niveles de competencias.

3. Desagregar segun contextos (familias profesionales, campos ocupacionales), con
participacion de los sectores involucrados.

4. Definir estrategias y contenidos formativos.

Las tendencias hacia la elaboracién de propuestas de Certificaciébn de Aprendizajes, con base
territorial, han venido desarrollandose en el mundo y comienzan a formar parte del debate
sobre las politicas de Formacion Técnico-Profesional en nuestro pais. En este sentido es
conveniente recuperar la experiencia realizada,especialmente en lo relativo al disefio de perfiles
profesionales por competencias, mediante procesos que incluyen fuertes mecanismos de
consulta y discusion con sectores productivos.
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Un ejemplo de formulacidon de competencias fundamentales,
extraido de la experiencia canadiense:

A.LECTURA

A. 1l.Lectura de textos:
Sintesis:
La lectura de textos refiere a la lectura de material en forma de oraciones o parrafos.

Generalmente comprende la lectura de notas, cartas, memos,manuales, especificaciones,
normativas, libros, informes, o publicaciones.

La lectura de textos incluye:

» formularios y etiquetas que contengan al menos un parrafo,

* medios impresos y no impresos, tales como pantalla de computadora v,
» parrafos de texto incluidos en cuadros, tablas y gréficas.

Lectura de textos contiene cuatro secciones principales:
e Grado de complejidad.

e Ejemplos.

 Perfil de lectura.

+ Otra informacion.

1. Grado de complejidad:
Los cinco niveles de la escala de complejidad para la lectura de textos son compatibles
con los utilizados en Censo Internacional de Alfabetizacion de Adultos (IALS),excepto
que el nivel 4 del IALS ha sido dividido en nivel 4 y 5.

Nivel 1
Leer textos relativamente cortos para localizar un unico contenido de informacion.
Seguir instrucciones escritas simples.

Nivel 2
Leer textos mas complejos para localizar un solo tipo de informacién o leer textos
mas simples para localizar varios tipos de informacion.

Los Ayudantes de cocina leen precauciones de seguridad relacionadas con el manejo
del fuego en la cocina.

Personal de seguridad lee los incidentes reportados por el personal del turno
precedente.
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Nivel 3
Seleccionar e integrar informacion de varias fuentes o de varias partes de un mismo texto.
Realizar inferencias simples de multiples fuentes.
Identificar informacion relevante e irrelevante.

Los pintores y pulidores consultan manuales sobre procedimientos para limpieza y pintura,
para obtener informacion sobre como encarar superficies de diferente porosidad y dureza.

Los jefes de departamento pueden consultar distintos manuales sobre recursos humanos
para localizar e integrar informacion sobre topicos tales como escalas salariales y
descripciones de puestos.

Nivel 4
Integrar y sintetizar informacién de multiples fuentes o de textos complejos y largos.
Realizar inferencias complejas y utilizar conocimientos del contexto.
Evaluar la calidad de un texto.

Los empleados de los juzgados seleccionan informacion de varias actas para asistir a
los jueces de paz en casos donde se requiere claridad en la jurisprudencia. Las actas
contienen terminologia legal compleja.

Nivel 5
Interpretar textos complejos y densos.
Realizar inferencias de alto nivel y utilizar conocimientos especializados.

Ejemplos
En esta seccidn se encuentra una lista de ejemplos de tareas de lectura de textos
realizadas por los trabajadores del grupo ocupacional.Si bien no es una lista completa,
provee una vision sobre la naturaleza y el alcance o amplitud de las tareas de lectura
de textos desempefiadas dentro del grupo ocupacional.

Perfil de Lectura
En esta seccion se presentan de modo estandarizado, los desempefios en lectura de
textos de los trabajadores del grupo ocupacional. La informacion se presenta en una
tabla que combina tipos de textos con proposito de la lectura:

Tipos de textos:
Formularios (con al menos un parrafo o texto)

¢ Una solicitud de empleo completa, que registra la experiencia del solicitante.
e Un formulario de compra completo.



Etiquetas (con al menos un pérrafo o texto)
» Etiquetas y carteles con informacion sobre medidas de seguridad.
* Indicaciones en envases.

Notas, Cartas, Memos

» Notas-recordatorios de colegas
e Cartas a y de clientes

e Memos de supervisores
 Ordenes de trabajo detalladas.

Manuales, especificaciones, normativas.

e Manuales de computacién y de servicios varios.

* Manuales de entrenamiento

» Manuales de procedimiento operativo

* Regulaciones de salud y seguridad

» Cadigos usados en la construccion y en instalaciones eléctricas

Informes, Libros, Publicaciones

* Informes de incidentes

« Libros de referencia relacionados con especialidades profesionales.
 Publicaciones profesionales o técnicas relacionadas con especialidades laborales.

Propésitos de la lectura:

» “Escanear” informacion
e Localizar informacién

Buscar informacion especifica en un texto a través de un vistazo sobre el texto,
utilizando claves de localizacion tales como tabla de contenidos, glosarios, indices.
Los trabajadores escanean memos para encontrar el lugar en que se realiza una reunion.

e Lograr una comprensién del sentido general de un texto
« Obtener una idea general sobre el tema de un texto.

Sucede cuando el lector da una mirada a un texto, focalizando su caracterizacion:
titulos, subtitulos, palabras destacadas, diagramas, tablas, etc.

» Leer el texto completo para comprenderlo o aprender algo.
Lectura cuidadosa y detallada de un texto completo sin esforzarse en enfocar sélo
secciones limitadas tal como ocurre en los propdsitos anteriores. El foco esta en este
caso, en comprender todos los detalles del tema para responder a una amplia
variedad de necesidades.

e Leer un texto completo para criticarlo o evaluarlo

Sucede cuando un texto es leido para juzgarlo criticamente.
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Dr. Hans-JUrgen Lindemann

Para mayores informaciones, puede dirigirse a:

ProyectoINET-GTZ
Av. Independencia 2625, 3° Piso
(1225) Buenos Aires

Tel/Fax (+54) 11 - 4943-0940
E-Mail: hlin@inet.edu.ar
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