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Plan de la obra

La presente publicacion es producto de la Accién de Eurosocial “Apoyo a los Sistemas
Nacionales de Cualificaciones Profesionales en América Latina”. Se trata de los materia-
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de programas formativos basados en competencias profesionales”.............. 179
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Introduccion

En el marco del area tematica Politicas Activas de Empleo, el Programa EUROsociAL Il
aprobo en 2012 la Accion “Mejora y consolidacion de los Sistemas Nacionales de Cualifi-
cacion Profesional (SNCP) basados en competencias” Esta Accion fue acordada por los
representantes de los paises latinoamericanos participantes en el encuentro de inter-
cambio y programacion de Eurosocial “Insercion laboral de los jévenes. Estrategias in-
novadoras para facilitar la transicién escuela- trabajo” (San Salvador, El Salvador, 5 al 7
de diciembre de 2011).

La Accidn se inserta en la estrategia intersectorial de Eurosocial —educacién y empleo-
procurando integrar la mejora de la calidad educativa en la Educacion Técnico Profe-
sional (ETP) y la promociéon del empleo juvenil; es coordinada por el lILA (Instituto Italo
Latino Americano) y ejecutada técnicamente por la OEl (Organizacion de Estados Ibe-
roamericanos para la Educacion, la Ciencia y la Cultura).

Como objetivo nuclear, la Accion se propone contribuir significativamente a la imple-
mentacion de politicas publicas en materia de SNCP, apoyando también el fortaleci-
miento institucional de los organismos que las definen, gestionan y ejecutan.

De modo mas concreto, la Accion pretende contribuir al alcance de los siguientes objetivos:

- Promover la elaboracién o levantamiento de nuevos perfiles o cualificaciones profe-
sionales acordes a las demandas de los mercados de trabajo y de las competencias
laborales correspondientes.

- Contribuir a la elaboracién de programas formativos asociados o derivados de las
cualificaciones o perfiles profesionales.

- Impulsar el desarrollo de procedimientos y organismos de reconocimiento y certifi-
cacion de las competencias o cualificaciones profesionales adquiridas a través del
aprendizaje no formal y/o informal y/o mediante la experiencia laboral.

+ Mejorar los sistemas de informacion y orientaciénlaboral y profesional.

Resulta evidente que la consecucion de estos propdsitos requiere, entre otras condi-
ciones, disponer de recursos humanos con cualificacién suficiente para dirigir y/o
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coordinar los procesos que su gestidn requiere y garantizar asi que dichos procesos se
implementan de “modo competente” (esto es, que se alcanzan los resultados espera-
dos). Y es por ello que, como instrumentonecesario para alcanzar los resultados espe-
rados de la Accién, se ha considerado oportuno realizar una actividad formativa orien-
tada a mejorar la cualificacion de los recursos humanos responsables de la gestion e
implementacion de los Sistemas de Cualificaciones Profesionales en los paises partici-
pes de la Accion.

En definitiva, el objetivo de esta actividad formativa no es otro que apoyar y reforzar
las competencias que ordinariamente se precisan para llevar a cabo la gestion de los
Sistemas de Cualificaciones Profesionales y, en particular, de algunas de sus principa-
les funciones que se acaban de citar.

Cabe subrayar que esta iniciativa de formacién de recursos humanos ha cobrado
todo su sentido en la combinacion eficaz con otras estrategias e instrumentos de
cooperacion técnica (asesorias especializadas, visitas de intercambio, etc.) orienta-
dos a construir procesos integrales de apoyo e impulso a las politicas nacionales de
SNCP. Durante 2013 y el primer trimestre de 2014 mas de un centenar de técnicos y
especialistas latinoamericanos, designados por las autoridades de los nueve paises
convocados, han pasado por estos cursos constituyendo asi parte importante del
grupo objetivo sobre el que debe descansar la implementacién y consolidacion de
este tipo de sistemas.

La implementacion de esta actividad formativa desarrollada a través de tres cursos
diferenciados (relacionados, respectivamente, con los citados tres componentes basi-
cos de un SNCP) ha requerido, l6gicamente, de la elaboracién de materiales didacticos
que constituyen los contenidos formativos de dichos cursos y que son el objeto de la
publicacion que aqui se presenta. Nuestra felicitacion a los autores por la calidad del
trabajo desarrollado.

A este respecto, resulta evidente que extender la divulgacién de estos materiales con-
tribuird a facilitar la mejora de la cualificacién -en la gestion de un SNCP- de otros
muchos recursos humanos que no han tenido la oportunidad de beneficiarse directa-
mente de estas actividades formativas.

Como parece légico, cada Curso formativo y sus materiales se han disefiado desde la
perspectiva o enfoque de lo que se conoce como “formacion basada en la competen-
cia” (FBC), precisamente uno de los componentes del SNCP que, para hacer efectiva la
implementacion de éste, debe ser objeto de desarrollo. Concretamente, antes de pro-
ceder a la elaboracion de los materiales didacticos, se ha procedido a establecer las
Unidades de Competencia cuyo apoyo y refuerzo constituyen los objetivos especificos
de cada Curso. Y una vez establecidas éstas, se ha procedido a elaborar su correspon-
diente formacion asociada (o derivada de ellas).
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La formacién asociada a cada una de estas Unidades de Competencia se ha configura-
do en forma de Mdédulo (o bloque formativo coherente dirigido a la consecucién de la
competencia a la que se halla asociado). Cada Médulo esta constituido por varias Uni-
dades Didacticas (UD) con su objetivo especifico, unos contenidos formativos (expre-
sados en términos de procedimientos, hechos y conceptos, y actitudes) y unos crite-
rios de evaluacién, a los que acompanan una serie de actividades de ensehanza y de
aprendizaje (ejercicios y/o estudios de casos). Junto al Médulo asociado a la respectiva
Unidad de Competencia, cada Curso incluye otro Médulo asociado a todas las Unida-
des de Competencia. Al final de cada Médulo se plantea un ejercicio de evaluacién
global.

En fin, aunque la publicacién de este interesante material no implica la interaccion ti-
pica de los procesos de enseflanza y aprendizaje que se dan en cualquier actividad
formativa, confiamos en que el conocimiento de su contenido favorezca —para quien
se acerque por primera vez a él- una mejor comprensién de los procesos fundamenta-
les que subyacen a la implementacién de un Sistema Nacional de Cualificaciones.

Por lo demads, y habida cuenta de la demanda percibida durante el desarrollo de las
actividades de esta Accién de disponer de un lenguaje comun sobre los conceptos y
términos relacionados con el nuevo paradigma de la “competencia profesional”y el
mundo de los sistemas de cualificaciones profesionales, junto al citado material didac-
tico se publica también como Anexo una propuesta de Glosario —confeccionado por la
OElI a partir de las fuentes basicas que se citan en el mismo- que permite comprender
el significado de los principales conceptos y términos de los materiales didacticos, asi
como de aquellos otros que de alguna forma estan relacionados con lo que se conoce
como “sistema de cualificaciones profesionales”.

Estamos convencidos, pues, de que estas publicaciones —que constituyen productos
especificos obtenidos gracias a la implementacién de la Accién promovida y financia-
da por Eurosocial Il— contribuiran a extender el conocimiento del objetivo fundamen-
tal que persigue dicha Accion; a saber, “mejorar y consolidar en paises latinoamericanos
los Sistemas Nacionales de Cualificaciones Profesionales basados en competencias”

Alvaro Marchesi Francesco Maria Chiodi
Secretario General Coordinador Eurosocial del
Organizacién de Estados Instituto Italo - Latino Americano (lILA)

Iberoamericanos (OEl)
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A. Caracterizacion del curso

1. Introduccion

El presente Curso constituye una de las actividades formativas (de las tres previstas)
que, junto a otras actividades, forman parte de la Accién del Programa Eurosocial Il
“Mejora y consolidacion de los Sistemas Nacionales de Cualificaciones Profesionales
(SNCP) basados en competencias”, cuyos beneficiarios directos son 8 paises latinoame-
ricanos: Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, El Salvador, Paraguay, Pert y Uruguay.

La competencia que se persigue adquirir con el presente Curso (pensado en la moda-
lidad “on-line”) se refiere a la aplicacién del Andlisis Funcional para la elaboracién de
perfiles o cualificaciones profesionales basadas en estandares de competencia. Dichos
perfiles o cualificaciones son susceptibles de constituir cualificaciones profesionales
(CP) de un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales (SNCP) dirigido mayorita-
riamente a la poblacion activa, o bien perfiles profesionales de titulos académicos ofi-
ciales de alcance nacional, pensados para la poblacién escolar que cursa la Educacién
Técnico-Profesional.’

Los contenidos propios de otros componentes del SNCP (sistema de formacién asocia-
da alos perfiles profesionales y sistema de validacion de la competencia) no son obje-
to del presente Curso, y seran objeto de otras componentes y de otros Cursos imparti-
dos en el marco de la Accién.

El desarrollo de este Curso se inicia con la descripcidn de la competencia que procura,
caracterizada ésta por la Competencia General, las Unidades de Competencia (UC) y
las Realizaciones Profesionales (RP) a las que esta asociado el Curso.

1.Como se vera posteriormente, tanto las CP de un SNCP, como los PF de titulos académico -profesionales estan cons-
tituidos por agregados de estandares de competencia. Sin embargo, por lo general, los PF se elaboran con una mayor
“amplitud” (de campo ocupacional y profesional) que las CP. No obstante, en el presente curso, de aqui en adelante
(y salvo cuando proceda mencién contraria), se designara, por lo general, con el término Perfiles Profesionales (PF) a
ambos agregados de estandares, en el entendido de que lo que se dice es aplicable tanto a los PF como a las CP. Por
supuesto, los requisitos de amplitud de los PF y de las CP (y todos los demas requisitos que éstos deben cumplir) co-
rresponde definirlos a cada pais en el marco de su politica de cualificaciones y de Educacion Técnico-Profesional.
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A continuacién, formando parte de un apartado denominado “Caracterizacion del
Curso” (que incluye los aspectos globales y genéricos del mismo), se define el Objetivo
del Curso, su denominacién propiamente dicha, asi como los principios y el ambito de
aplicacion de una metodologia de elaboracion de Perfiles Profesionales basados en la
competencia aplicando el Analisis Funcional (AFU), la cual constituye el hilo conductor
del Curso.

Por ultimo, en este punto de aspectos globales del Curso se incluye un glosario de térmi-
nos y una breve bibliografia relacionada con los contenidos formativos del mismo.

Como es caracteristico de toda formacion basada en la competencia profesional, de
las competencias que deben adquirir las personas a las que se dirige el presente
curso se infieren los contenidos formativos del mismo. Dichos contenidos se han
organizado en tres médulos asociados a las tres UC constitutivas de la referida com-
petencia, asi como un moédulo transversal o asociado a toda la competencia perse-
guida con el Curso. A su vez, por lo general, cada médulo se ha organizado en un
conjunto de unidades didacticas, las cuales presentan la siguiente composicién
cada una de ellas:

« Sus principales Contenidos Formativos (que constituyen el objeto de los procesos
de ensefanza y aprendizaje), expresados en términos de Procedimientos, Concep-
tos/ Hechos y Actitudes.

« Sus Criterios de Evaluacién.

« Un conjunto de ejercicios y/o actividades de Ensefianza y Aprendizaje, los cuales se
han disefiado con el objeto de facilitar el aprendizaje de los contenidos y de evaluar
el aprendizaje de los mismos.

Debe destacarse que con la finalidad aludida de facilitar el aprendizaje de los conteni-
dos, el Curso se ha disenado con una gran cantidad de ejemplos (extraidos, la gran
mayoria, de casos reales) de los conceptos/hechos constitutivos de estos contenidos.

Asimismo, con la misma finalidad de contribuir a un aprendizaje mas eficaz, se propo-
nen dos actividades de ensefanza y aprendizaje del conjunto del Curso: a) Estudio y
analisis de un caso (el proyecto de elaboracion del Perfil Profesional de un Titulo de
Educacion Técnica/ Profesional espafol) y b) Andlisis de un Perfil Profesional en vigor
en el sector profesional de Proteccion civil.

Al finalizar el Curso, quien lo haya cursado con aprovechamiento debe:
« Comprender los conceptos y hechos asociados a los Perfiles Profesionales (compe-
tencia, estandar de competencia, Unidad de Competencia, etc.).

- ldentificar los requisitos que deben satisfacer los Perfiles Profesionales y sus diversos
elementos constitutivos (Unidades de competencia y Estdndares de Competencia).
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- identificar los requisitos y establecer las condiciones del trabajo de los expertos
llamados a participar en el Grupo de Trabajo que debe elaborar los Perfiles Profe-
sionales.

« Comprender los conceptos y reglas asociados (as) a la preparacién y realizacion del
Andlisis Funcional (Campo de Trabajo —CTR—, Area Organizativo-Funcional -AF-,
Subproceso Tecnolégico, Area Ocupacional —AO—, Area Profesional —AP—, Obje-
tivo Base —OB—, etc.)

- Saber aplicar los procedimientos involucrados en la preparacion del Analisis Funcio-
nal: Proceso de seleccién y formaciéon del GTE, proceso de acopio de la informacion
necesaria para elaborar los Perfiles Profesionales, determinacién de las variables que
caracterizan la profesionalidad, caracterizacion del CTR, AO y AP, determinacion de
los OB.

- Saber aplicar el Andlisis Funcional para la delimitaciéon de Perfiles Profesionales y
sus elementos constitutivos.

- Saber aplicar los procedimientos para determinar los estdndares de competencia,
unidades de competenciay perfiles profesionales.

2. Competencia que procura el curso
El curso persigue conseguir la siguiente competencia:

2.1. Competencia general

Aplicar el Analisis Funcional para elaborar perfiles o cualificaciones profesionales basa-
das en la competencia profesional.

2.2. Unidades de competencia

La referida competencia general se estructura en las siguientes Unidades:

- UNIDAD DE COMPETENCIA 1: Preparar el Grupo Técnico de Aplicacion del Analisis
Funcional y caracterizar el Campo de Trabajo.

« UNIDAD DE COMPETENCIA 2: Preparar el Andlisis Funcional

« UNIDAD DE COMPETENCIA 3: Realizar el Andlisis Funcional y determinar los estanda-
res y agregados de estandares de competencia
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2.3. Realizaciones profesionales, criterios de realizacion y especificacion de

campo ocupacional

Unidad de Competencia 1: Preparar el Grupo Técnico de Aplicacion del Analisis Funcional
y Caracterizar el Campo de Trabajo

Realizaciones profesionales

Criterios de realizacion

1. Seleccionar y preparar
metodolégicamente el Grupo
Técnico de Aplicacion del AFU
(GTE)

- Se determinan las funciones del GTE.

- Se determinan los requisitos que deben reunir los expertos del
GTE.

- Se determinan los requisitos que debe reunir el conjunto del GTE.

- Se determinan los requisitos que debe reunir el Coordinador del
GTE.

- Se consigue la colaboracion de los agentes sociales para la
constitucion del GTE.

- Se seleccionan los miembros del GTE atendiendo a los
requisitos de constitucion.

- Se determina el plan de formaciéon metodolégica de los
expertos y del Coordinador del GTE.

- Se consigue, por parte de los miembros del GTE, el aprendizaje
adecuado de los planes de formacion.

2. Acopiar la informacion necesaria
del sector

- Se determinan los aspectos, dimensiones y requisitos de la
informacién del sector que son necesarios para elaborar los
perfiles profesionales.

- Se identifican las fuentes de informacién.

- Se verifica que la informacién acopiada cumple los requisitos
establecidos

3. Caracterizar el Campo de Trabajo
(CTR) en el que se debe realizar el
Andlisis Funcional

- Se determinan las funciones y subfunciones constitutivas del
eje vertical del CTR

- Se identifican las actividades econémico-productivas que
intervienen en el CTR

- Se determinan los subprocesos tecnoldgicos constitutivos del
eje horizontal del CTR

Especificacion de Campo Ocupacional

Productos y resultados del trabajo:

« Grupo de Expertos Técnicos que aplicara el Andlisis Funcional (GTE) seleccionado,
cumpliendo los requisitos establecidos. GTE preparado metodolégicamente.

« Colaboracion de los agentes sociales en la constituciéon del GTE conseguida.

« Informacion necesaria para elaborar los Perfiles Profesionales acopiada cumpliendo

los requisitos establecidos.

- Campo de Trabajo caracterizado cumpliendo los requisitos establecidos.

Procesos, métodos y procedimientos:

« Seleccionar los expertos del GTE
« Formar metodolégicamente a los expertos y al Coordinador del GTE
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« Acopiar la informacién
- Caracterizar el eje vertical del CTR
- Caracterizar el eje horizontal del CTR

Organizaciones y personal:

- Agentes y organizaciones que colaboran en la constitucién del GTE
« Expertos y Coordinador que participan en el GTE

Informacion utilizada:
« Fuentes documentales procedentes de la administracion, institutos tecnolégicos,

universidades y organizaciones del sector.
- Informacién obtenida mediante las aportaciones de los expertos del GTE.

Unidad de Competencia 2: Preparar el Analisis Funcional

Realizaciones profesionales Criterios de realizacion

1. Determinar las Areas - Se identifican los “puestos de trabajo tipo” del Campo de
Ocupacionales del Campo de Trabajo.
Trabajo - Se identifican los “puestos de trabajo tipo” afines en las técnicas

y modos operativos caracteristicos, y en las funciones y
subfunciones.

- Se identifican y caracterizan las dreas ocupacionales del Campo
de Trabajo atendiendo a los requisitos que las configuran.

2. Determinar las Areas Profesionales |- Se identifican los saberes asociados a los puestos de trabajo
del Campo de Trabajo tipo.

- Se identifica la afinidad de los saberes asociados a las areas
ocupacionales.

- Se delimitan las areas profesionales atendiendo a la afinidad del
conocimiento y capacidades de los “puestos de trabajo tipo”
asociados a las areas ocupacionales.

3. Determinar los Objetivos Base de | - Se identifican los Objetivos Base correspondiente a cada Area
las Areas Profesionales Profesional.
- Los Objetivo Base cumplen los requisitos establecidos.

Especificacion de Campo Ocupacional
Productos y resultados del trabajo

- Puestos de trabajo tipo (PTT) identificados.

« Afinidad de los PTT identificada.

- Areas Ocupacionales caracterizadas.

- Saberes (conocimiento y capacidades) asociados a los PTT identificados.
« Areas Profesionales identificadas y caracterizadas

« Objetivos Base formulados.
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Procesos, métodos y procedimientos:

- ldentificar o, en su caso, acopiar la informacién sobre los PTT

- ldentificar los PTT afines

- Delimitar las Areas Ocupacionales

- Caracterizar las Areas Ocupacionales

- ldentificar los saberes asociados a los PTT y Areas Ocupacionales
- Delimitar las Areas Profesionales

- Determinar los Objetivos Base.

Organizaciones y personal:

« Expertos y Coordinador que participan en el GTE

Informacion utilizada:

- En su caso, Clasificacién Nacional de Ocupaciones o de Puestos de Trabajo Tipo.
« En su caso, informacion sobre los PTT suministrada por los expertos del GTE

Unidad de Competencia 3: Realizar el Anélisis Funcional (AFU) y determinar los estandares

y agregados de competencia

Realizaciones profesionales

Criterios de realizacion

1. Realizar el Andlisis Funcional:
Determinar los diversos mapas
funcionales del Campo de Trabajo
correspondiente

- Se realiza el AFU para cada Objetivo Base del Area Profesional.

- El mapa funcional del AFU se obtiene aplicando el
procedimiento de desglose “arriba-abajo” establecido.

- El AFU se detiene en el nivel de las declaraciones evaluativas.

- Se aplican las reglas generales del AFU

- Se aplican reglas especificas consensuadas en el Grupo de
Trabajo correspondiente (GTE).

- Se realiza la comprobacién “abajo-arriba” del mapa funcional.

2. Determinar las Realizaciones
Profesionales

- Las Realizaciones Profesionales se determinan siguiendo los
criterios y procedimientos establecidos

- La especificacion de campo se determina siguiendo los criterios
y procedimientos establecidos.

3. Determinar los Criterios de
Realizacion

- Los Criterios de Realizacion (CR) se determinan siguiendo los
criterios y procedimientos establecidos.

- Los CR se determinan por expertos en el desempefio de las
actividades profesionales correspondientes.

4, Determinar las Unidades de
Competencia

- Las Unidades de Competencia (UC) cumplen los criterios y
requisitos establecidos

- Las UC se clasifican en niveles de cualificacion aplicando los
procedimientos establecidos, y mediante el consenso del GTE.

- La especificacién de campo ocupacional (ECO) de la UC se
determina siguiendo el procedimiento establecido.
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Realizaciones profesionales Criterios de realizacion
5. Determinar los Perfiles - Los Perfiles cumplen los criterios y requisitos establecidos.
Profesionales - La delimitacién de los Perfiles se realiza mediante el consenso
del GTE.

- El nivel de cualificacion en el que se encuadran los Perfiles se
determina aplicando los procedimientos establecidos. y
mediante el consenso del GTE.

Especificacion de campo ocupacional
Productos y resultados del trabajo:

+ Mapas Funcionales del CTR obtenidos por Analisis Funcional

- Perfiles Profesionales delimitados y caracterizados, cumpliendo los requisitos esta-
blecidos

» Unidades de Competencia delimitadas y caracterizadas, cumpliendo los requisitos
establecidos.

- Realizaciones Profesionales delimitadas y caracterizadas, cumpliendo los requisitos
establecidos.

Procesos, métodos y procedimientos:

« Procedimientos de aplicacion del AFU.
+ Procedimientos de determinacion de Perfiles, Unidades de Competencia y Realiza-
ciones Profesionales.

Organizaciones y personal:

- Expertos y Coordinador que participan en el GTE.
« Expertos (que trabajan en organizaciones de la produccién) en el desempeno de las
actividades asociadas a las Realizaciones Profesionales.

Informacion utilizada:
+ La presente metodologia.

En suma, la competencia que se persigue conseguir con el presente Curso es la corres-
pondiente a la preparacién de personal técnico en un conjunto de técnicas y procedi-
mientos cuyo hilo conductor constituye una metodologia para aplicar el Analisis Fun-
cional en el establecimiento de perfiles profesionales basados en estandares de
competencia. Por esta razon, el aprendizaje del Curso puede considerarse como la ad-
quisicién de los conocimientos, capacidades y actitudes necesarios para aplicar la cita-
da metodologia; o, simplemente, el aprendizaje de la metodologia.
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3. objetivo y denominacidn del curso

Por definicion, el objetivo del curso es la competencia que persigue conseguir (y a la
que estd asociado). La referida competencia puede formularse asi: aplicar el Analisis
Funcional para establecer perfiles o cualificaciones profesionales basadas en la com-
petencia profesional.

En correspondencia con ello, la denominacion del Curso es la siguiente: Aplicacién del
Andlisis Funcional para establecer (o levantar) Perfiles o Cualificaciones Profesionales ba-
sados en la competencia profesional.

4. Principios y aplicacion de la metodologia objeto del curso

Como se ha mencionado mas arriba, el hilo conductor del Curso es el aprendizaje de
una metodologia para elaborar perfiles o cualificaciones profesionales basadas en es-
tandares de competencia. La citada metodologia obedece a un cierto conjunto de
principios basicos, los cuales le confiere una gran aplicabilidad.

4.1. Principios de la metodologia

La metodologia de identificacién y formulacidon de estdndares de competencia y de-
terminacién de los agregados de estos estandares (denominados unidades de compe-
tencia —UC—y Perfiles Profesionales (PF) aplicando el Andlisis Funcional (AFU) debe
apoyarse en cinco principios basicos:

PRIMER PRINCIPIO: La expresion de la profesionalidad requerida en un sector de la
actividad productiva de bienes y servicios, mediante Perfiles Profesionales, debe ba-
sarse en estadndares ocupacionales de competencia, los cuales son enunciados de
competencia aplicables a todo el sector.

SEGUNDO PRINCIPIO: La formulacién de estandares y determinacion de perfiles pro-
fesionales debe realizarse partiendo de ciertos datos del sector y de los procesos producti-
vos obtenidos con la perspectiva de la determinacion de las variables tecnoldgica, or-
ganizativo/funcional y sociocultural que caracterizan la profesionalidad.

TERCER PRINCIPIO: La identificacion/definicién y formulacion de las citadas variables
asociadas a la profesionalidad en un sector de la produccion, y la formulacién de los es-
tandares de competencia y sus agregados correspondientes, debe realizarse mediante
la contribucion de expertos en los diversos campos ocupacionales del referido sector.

CUARTO PRINCIPIO: Los estandares de competencia, constitutivos de las Unidades de
Competencia y de los Perfiles Profesionales, deben tener una amplia aplicabilidad en
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todos los procesos, servicios, empresas y centros de trabajo del sector y, como conse-
cuencia de ello, deben basarse en las funciones u objetivos de la produccién que de-
ben ser alcanzados.

QUINTO PRINCIPIO: La técnica para identificar los estandares de competencia y orga-
nizarlos en Unidades de Competencia y Perfiles Profesionales debe:

- basarse en un enfoque global y sistémico de los procesos de produccion de bienesy
servicios del sector, y en una comprensién de su logica intrinseca,

- trascender las habilidades personales de los individuos y los métodos y procedi-
mientos especificos de las diferentes organizaciones y empresas del sector,

- asegurar que todas las dimensiones de la competencia son incluidas en las Unidades
de Competencia y en los Perfiles Profesionales, y

- centrarse sobre lo que requieren el desarrollo de los procesos del sector, y no sobre
la légica interna de los procesos de formacion o los campos del conocimiento aso-
ciados.

La técnica que permite satisfacer todos los requisitos anteriores de forma satisfactoria
es el “analisis funcional” (AFU) aplicado a los procesos de produccién de bienes
y servicios.

4.2. Aplicacion de la metodologia

La presente metodologia puede aplicarse a cualquier sector o subsector de la activi-
dad productiva de bienes y servicios, en el cual se persiga la determinacion de perfiles
o cualificaciones profesionales con aplicacién en todo el sector.

Si la metodologia se utiliza para determinar los perfiles profesionales correspondien-
tes a toda la actividad econdmica de un pais, y los referidos perfiles cumplen determi-
nados requisitos (los cuales se propugnan en la presente metodologia), entonces éstos
pueden utilizarse como base para definir un Sistema Nacional de Cualificaciones Pro-
fesionales (SNCP). Asimismo, (como se ha mencionado en la nota 1) cumpliendo deter-
minados requisitos, (por lo general de mayor polivalencia y amplitud que los que de-
terminan las Cualificaciones del SNCP), los perfiles profesionales pueden considerarse
el objetivo de profesionalidad de un sistema de Educacién Técnica y Profesional, y de-
finir la formacion de los curriculos tomando como base a los mismos?.

En el presente curso, y en la metodologia que constituye su hilo conductor, se estable-
ceran los conceptos, procedimientos, requisitos, etc. que deberian satisfacer tanto las
Cualificaciones de un SNCP como los Perfiles de un sistema de Educacion Técnica y
Profesional.

2. Como se realiza en el Curso 2 de la presente Accién.
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5. Evaluacion del curso

La evaluacién del Curso se realizard mediante la evaluacion del aprendizaje consegui-
do por el alumno de los contenidos del mismo.

Ademas de la evaluacion del desarrollo del aprendizaje (realizada en la accidn tutorial),
se evaluard particularmente:

a) La realizacion de las actividades de ensefanza y aprendizaje que figuran al final de
cada Unidad Didactica en las que se organiza el Curso.

b) La realizacion de las “Cuestiones de Estudio y Analisis” que se incluye en el caso
practico C1.

¢) Las actividades que se incluyen en el caso practico C2.

6. Glosario de términos y siglas
6.1. Glosario de términos

Actitudes: Tendencias relativamente estables de los individuos, al evaluar determina-
do objeto o sector de la realidad de un modo determinado, que prefiguran o predispo-
nen conductas en relacién con dicho objeto o realidad.

Agentes sociales: Organizaciones empresariales y sindicales de mayor implantacién
en el pais.

Amplitud: La caracteristica de la competencia especificada en un Perfil Profesional
que implica una determinada polivalencia funcional y técnica, y una determinada ex-
tensién pluridisciplinar de los saberes asociados.

Catalogo Modular de Formacion: Conjunto de mddulos de formacion asociada a los
Perfiles Profesionales ordenados (u organizados) en una estructura que se correspon-
da con la organizacion del Catadlogo de Cualificaciones.

Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales: Conjunto de cualificaciones
profesionales ordenadas en una estructura pensada para la gestién, comprension y
adquisicion de las cualificaciones.

Competencia profesional: La aplicacién de conocimientos, capacidades y actitudes

para realizar los roles y situaciones de trabajo a los niveles requeridos en la produccién
y el empleo.
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Conceptos/hechos: Elemento o componente sustantivo de la informacién (hechos).
Constructos tedricos que permiten interpretar y dotar de significado a los hechos o
datos (Conceptos).

Contenidos formativos: Conjunto de saberes que constituyen la expresién del obje-
to del aprendizaje

Criterio de Evaluacion: Expresion del grado o nivel esperado de la consecucion de
determinados objetivos formativos.

Criterio de Realizaciéon: Componente de un estandar de competencia consistente en
la expresién del grado o nivel esperado de los resultados procurados por una Realiza-
cién Profesional determinada.

Cualificaciéon Profesional: Conjunto o agregado de unidades de competencia
con significacién en el empleo, el cual cumple determinados requisitos de profe-
sionalidad.

Especificacion de campo ocupacional: Componente de un estandar de competen-
cia consistente en la descripcion del dominio de aplicacion de la realizacién profesio-
nal, estableciendo cémo debe ésta ser interpretada segun las practicas actuales, y pre-
visiblemente futuras, del campo ocupacional correspondiente

Estandar de competencia: Enunciado de competencia que expresa, en forma de los
resultados requeridos, las acciones o comportamientos esperados en las situaciones
de trabajo de un campo ocupacional; esta constituido por una Realizacién Profesional,
unos Criterios de Realizacion y una Especificacion de Campo Ocupacional o contexto.

Médulo formativo: Unidad formativa coherente cuyos contenidos se agrupan en fun-
ciéon de la competencia que deben procurar y no en funcién de su afinidad interna.

Perfil Profesional: Conjunto o agregado de Unidades de Competencia con significa-
do en el empleo, el cual cumple determinados requisitos de profesionalidad, por lo
general de mayor amplitud que la Cualificacion Profesional.

Poblacion activa: Poblacion trabajadora (sea empleada o desempleada).
Procedimiento: Cualquier accién o actuacién ordenada que se dirige a una meta clara.
Los procedimientos como contenidos formativos se refieren a conocimientos referidos
al saber hacer cosas (con las cosas o sobre las cosas, las personas, la informacién, los

objetos, los numeros, la naturaleza, los simbolos, etc.). Hay procedimientos —los de
componente motriz— que pueden ser observados de forma clara y directa, porque se
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evidencian a través de una acciéon o comportamiento externo, mientras que en otros
procedimientos —los de componente cognitivo— el curso de la accién se supone in-
terno (es el caso de los procedimientos asociados a las habilidades o estrategias cog-
nitivas).

Realizacion Profesional: Componente de un estandar consistente en una accion o
comportamiento, expresado en forma de consecuencias o resultados de las activida-
des de trabajo, en un campo ocupacional determinado.

Significacién en el empleo: Las caracteristicas de la competencia especificada en un
Perfil que implica que sea reconocido y valorado por las organizaciones presentes en
la producciéon y los agentes sociales.

Sistema de Cualificaciones Profesionales: Conjunto de normas y procedimientos,
asi como de instrumentos, que de modo articulado y coherente regulay ordena qué es
una cualificacién profesional y cémo ésta se reconoce, evalua, acredita y registra.

Unidad de competencia: Conjunto o agregado de estandares de competencia con
valor y significacion en el empleo (ordinariamente, se la considera la competencia mi-
nima objeto de reconocimiento y de certificacion).

Transferibilidad (de la preparacién profesional): Caracteristica de la competencia
especificada en un Perfil Profesional que implica la capacidad de transferir la prepara-
cién profesional a diversos contextos de produccion.

6.2. Glosario de siglas

CMF: catédlogo modular de formacion asociado a las Cualificaciones Profesionales
CPF: catdlogo de pefrfiles profesionales

CR: criterio de realizacién

CT: campo de Trabajo

ECO: especificacion del campo ocupacional

ETP: ensefanza técnico profesional

FB: formacion basica

PF: perfil Profesional

GTE: Grupo Técnico de Expertos ocupacionales

RP: realizacion profesional

SNCP: sistema nacional de cualificaciones profesionales
UC: unidad de competencia
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B. Modulos formativos

Modulo 1: competencia, estandares y agregados de estandares
de competencia
(Médulo Transversal: Asociado a todas las Unidades de Competencia)

Objetivo del modulo

Comprender y saber aplicar los conceptos de competencia, modelo de competencia
ocupacional, estdndar de competencia y sus componentes, asi como los de Unidad de
Competencia y Perfil Profesional.

Unidad didactica 1.1: Competencia y Estandares

1.1.1. Objetivo de la Unidad

Comprender y saber aplicar los procedimientos, hechos/conceptos y actitudes asocia-
dos a la competencia ocupacional y a los estandares de competencia

1.1.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos

+ Analizar la relacion entre la competencia y la formacion

« Comprender el alcance y el papel del Modelo de Competencia Ocupacional en la pro-
fesionalidad

- ldentificar la estructura y comprender la relacion entre los componentes del estan-
dar de competencia

- |dentificar los requisitos fundamentales que deben satisfacer los diversos compo-
nentes de los estandares de competencia.
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b) Conceptos y hechos

« Competencia

« Modelo de Competencia Ocupacional.

« Estandar de competencia

- Realizacién Profesional (o Elemento de Competencia)
« Criterio de realizacion

- Especificacién de campo ocupacional

Desarrollo de conceptos y hechos
1. Concepto de competencia

Definicion: Se denomina competencia profesional a la aplicacién de conocimientos,
capacidades y actitudes para realizar los roles y situaciones de trabajo a los niveles re-
queridos en la produccidn y el empleo.

La primera conclusiéon que cabe extraer de esta definicion es que la competencia pro-
fesional (en adelante, simplemente competencia) es, o consiste en, una aplicacién o
desempeno (de lo que se sabe), es decir, una accidn que alcanza unos “resultados re-
queridos”y que trasciende la simple posesidon de conocimientos y capacidades.

La segunda conclusién de la definicion de competencia que se acaba de proponer es
que si la competencia implica o manifiesta unos “resultados requeridos en el empleo’,
dichos resultados deben ser precisados para que la competencia sea susceptible de
evidencia y evaluacion.

Inmediatamente se vera que los referidos resultados que deben alcanzarse con el
“comportamiento competente” en un determinado campo ocupacional, para que
puedan ser precisados con rigor, se formularan mediante estdndares de competencia
definidos en dicho campo.

Por tanto, sin evidencia de unos determinados resultados no se puede hablar propia-
mente de competencia. Por ilustrarlo con algunos ejemplos: un técnico de mecaniza-
do o un técnico de productos financieros, deben ser considerados competentes, no
cuando se les suponga saberes para mecanizar una pieza, o para informar al cliente y
describir las caracteristicas de productos financieros, sino cuando cada uno de estos
sujetos evidencie o demuestre que mecaniza piezas correctamente, o que informa
adecuadamente de los citados productos; o sea, cuando desempefie el trabajo y apli-
que satisfactoriamente lo que sabe, en su caso, para obtener una pieza con la calidad
establecida, o para informar consiguiendo la satisfaccion del cliente.
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2. El Modelo de Competencia Ocupacional

Muchos requisitos implicitos en la definicion de competencia se condensan en lo que
se denomina modelo de competencia ocupacional (MCO) al que deben responder
las cualificaciones profesionales. Este modelo se caracteriza porque considera cuatro
aspectos de las realizaciones y resultados que son precisos obtener en el trabajo: los
aspectos técnico, organizacional y econémico, de cooperacion y relacién con el entor-
no y de respuestas a las contingencias.

El modelo de competencia ocupacional que se adopta en la presente metodologia se
muestra en el Cuadro 1.1

Cuadro 1.1. El Modelo de Competencia Ocupacional

. Competencia técnica: competencia para operar eficazmente sobre los medios, produc-
tos, informacion y las variables (materiales e inmateriales) que intervienen en la creacion
del producto y/o servicio, incluyendo las capacidades técnicas relativas a la seguridad e
higiene en el trabajo.

- Competencia organizacional y econdmica: competencia para coordinar las diversas ac-
tividades productivas, administrar racionalmente y conjuntamente los aspectos técnicos,
sociales y econémicos de la produccién de bienes y servicios.

- Competencia de cooperacion y relacion con el entorno: competencia para responder a
los condicionantes de las relaciones y procedimientos establecidos en la organizacién del
trabajo, y para integrarse eficazmente sea a nivel horizontal o vertical, cooperando social y
productivamente con otros recursos humanos.

- Competencia de respuesta a las contingencias: competencia para responder a los pro-
blemas, rupturas o anomalias que suelen detectarse en los procedimientos, en las secuen-
cias de trabajo establecidas, en los equipos, en los sistemas y en los productos o servicios.

3. Concepto de Estandar de Competencia

Como se acaba de mencionar, los “resultados requeridos en la produccién y el empleo”
alos que se aludia en la definicion adoptada de competencia se expresan mediante los
estandares de competencia. Un estdndar de competencia constituye la expresién o de-
finicion operativa mas elemental de competencia profesional que concreta los referi-
dos resultados.

Definicién: Se denomina estandar de competencia a un enunciado de competencia
que expresa, en forma de los resultados requeridos, las acciones o comportamientos
esperados en las situaciones de trabajo de un campo ocupacional.

Como se deduce inmediatamente, para que los estdndares puedan expresar los resul-

tados del trabajo deben inferirse del analisis de los procesos de produccion de bienes
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y servicios en los diversos campos ocupacionales. Y, a su vez, esta caracteristica de los
estandares de ser definidos o establecidos mediante el andlisis de los requerimientos
de los procesos productivos posibilita que puedan expresar también la vinculacién
entre las necesidades de la economia y de la produccién con la competencia de la
fuerza de trabajo.

Los estandares manifiestan cierta similitud con las normas usadas en la industria para
establecer los niveles de calidad que deben establecer los productos, o las caracteris-
ticas que éstos han de cumplir. Estas normas no son el producto en si ni los medios
para fabricarlo, ni incluso establecen una determinada manera de medir y evaluar su
calidad, sino que son un conjunto de especificaciones que establecen en términos
ideales los requisitos, resultados y caracteristicas que los productos deben satisfacer.

De forma similar, un estdndar de competencia especifica, en términos ideales, los com-
portamientos y resultados esperados en las situaciones de trabajo de un cierto campo
ocupacional, y define de forma concreta los niveles o cotas de competencia requeridos
en dicha situacion, frente a los que deben evaluarse las realizaciones concretas de las
personas para juzgar o acreditar si competentes o no.

Y una ultima precisiéon de la mayor importancia: debido a que los estandares se defi-
nen en (0 para) un campo ocupacional de la produccién de bienes y servicios, ello les
confiere una perspectiva sectorial. Es decir, los estandares tienen por objeto expresar
o describir los requerimientos de los procesos que son comunes en un sector o campo
ocupacional de la produccion (de bienes o de servicios) y no los requerimientos espe-
cificos que se precisan en una empresa u organizacion determinada3.

Con la cualidad clave de vinculacion a los requerimientos de los procesos productivos,
los estandares adquieren también otras dos cualidades importantes: a) pueden (y de-
ben) servir de referencia para el sistema de educacién técnico profesional, y b) pueden
ser la base para el reconocimiento, evaluacion y certificacion de la competencia de la
poblacién activa.

Los estandares pueden tener varias aplicaciones, pero la mas importante es la que preci-
samente interesa en este Proyecto: su empleo para establecer perfiles profesionales (PF)
que sean aplicables a un sector de la produccién de bienes y servicios. En esta aplicacion,
los estandares, convenientemente estructurados, pueden determinar la competencia
profesional requerida de las personas en todas las ocupaciones del sector.

3. Para que los estandares tengan esta cualidad de aplicabilidad en todo un sector y/o campo ocupacional deben
responder a aquello que puede ser comun a todas las organizaciones de dicho sector o campo ocupacional, esto es, a
las funciones u objetivos de la produccion.
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4. Estructura del estandar de competencia

Un estandar de competencia esta constituido por tres componentes que deben ser con-
siderados conjuntamente para acotar o expresar la competencia (véase el grafico 1.1)

Grafico 1.1. Estructura del Estandar de Competencia

Estdndar de competencia

Realizacion Criterios
profesional de realizacion

Especificacion
de campo
ocupacional

5. Concepto de Realizacion Profesional (o Elemento de Competencia)

Definiciéon: Se denomina Realizacion Profesional* al componente de un estandar
que describe una accidon o comportamiento, expresado en forma de consecuencias o
resultados de las actividades de trabajo, en un campo ocupacional determinado.

En el cuadro 1.2 se muestran ejemplos de Realizaciones Profesionales

En ciertos casos, las consecuencias o logros expresados por la Realizacién Profesional
(en adelante, RP) son tangibles, porque son el resultado fisico de una actividad (infor-
macion, productos, etc.), y en otros pueden ser intangibles (asesoramiento verbal,

diagnostico de averias, etc.).

Cuadro 1.2. Ejemplos de Realizaciones Profesionales

Realizaciones profesionales

- Informar y asesorar, a requerimiento del cliente, sobre productos financieros de pasivo segun los planes
de actuacion y objetivos comerciales establecidos (area de administracion y finanzas).

- Especificar las pruebas, ajustes y ensayos de calidad y fiabilidad que se deben realizar en la
homologacion y en la produccion, con la precisién y tamafo de muestra requerido y en el formato
normalizado (desarrollo de productos electrénicos).

4. Denominada Elemento de Competencia en algunos SNCP.
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5.1. Estructura de la Realizacion Profesional
La formulacién de las Realizaciones Profesionales (RP) debe responder a la estructura
siguiente:

+ un verbo de acciéon (Ejemplo: “obtener”)

« un objeto (Ejemplo:“los despachos del buque”), y

-+ unas condiciones o requisitos basicos que concretan el resultado (Ejemplo: “cum-
pliendo las disposiciones reglamentarias que permitan zarpar en tiempo y forma
adecuados”).

El Cuadro 1.3 muestra ejemplos de formulaciones de RP. Puede observarse que las
formulaciones incorrectas no estan formuladas (ni pensadas) de la forma anteriormen-
te descritas, esto es, no son realizaciones ni resultados que deben obtenerse con las
actividades de trabajo, sino simples tareas.

Cuadro 1.3. Ejemplos de formulaciones de RP

Correcto Incorrecto

- Obtener las piezas mediante operaciones de - Operar correctamente las maquinas de
mecanizado, segun las especificaciones técnicas mecanizado.
y con la calidad establecida (fabricacion - Realizar las gestiones administrativas del buque.
mecaénica).

- Obtener los despachos del buque cumpliendo las
disposiciones reglamentarias que permitan
zarpar en tiempo y forma adecuados (pesca y
transporte maritimo)

5.2. Requisitos de las Realizaciones Profesionales
a) Las RP deben referirse a una situacion de trabajo que sea identificable como una
funcién o un rol reconocido en la industria o los servicios.

Por tanto, no deben referirse a situaciones de aprendizaje o de formacion, o a prue-
bas de conocimientos.

Ejemplo: Area ocupacional de administracién y finanzas.

- Correcto: Informar y asesorar adecuadamente, a requerimiento del cliente, sobre servicios
financieros, de acuerdo con los procedimientos establecidos y la normativa legal.

« Incorrecto: Describir los diversos tipos de servicios financieros que suelen ofertar las enti-
dades.
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b) Las RP deben describir las consecuencias, logros o resultados de las actividades de
trabajo, y no los métodos o procedimientos empleados para conseguirlos.

Ejemplo: Area ocupacional de desarrollo de proyectos mecénicos.

- Correcto: Realizar, a partir de los datos previos, los calculos técnicos que sirven de soporte
al proyecto para posibilitar la funcionalidad del prototipo.

- Incorrecto: Aplicar correctamente, las técnicas adecuadas (informaticas, manejo de tablas,
prontuarios, formularios....) para realizar los calculos técnicos necesarios en el proyecto.

¢) Las RP deben describir un logro, resultado o comportamiento que pueda ser demos-
trado o evaluado directamente.

Ejemplo: Area de administracion, gestién y comercializacion de una Pequeria y Mediana Em-

presa (PYME).

- Correcto: Crear, desarrollar y mantener relaciones con clientes de forma que se promue-
van las relaciones futuras.

- Incorrecto: Valorar la importancia de mantener buenas relaciones con los clientes.

d) En la formulacion de las RP deben evitarse verbos o palabras que se refieran a los
procesos mentales necesarios para producir el resultado, y/o a la expresién de acti-
vidades no observables y el empleo de expresiones genéricas.

Ejemplo: Area de Automocién

- Correcto: Ejecutar todas las operaciones de mantenimiento del motor técnico y sus siste-
mas auxiliares, segun los procedimientos establecidos y de acuerdo con las normas de se-
guridad y salud laboral.

« Incorrecto: Observar, en todo momento, las normas de seguridad e higiene en el trabajo.

e) El enunciado de las RP deben ser lo suficientemente general para que pueda aplicarse
a todas las organizaciones del sector y, en su caso, a otras ocupaciones o sectores.

Una buena regla general para determinar el grado de generalidad es que una Realiza-
cién Profesional tendria que referirse (o involucrar) a todas las actividades de trabajo a
las que les sean aplicables los mismos criterios de realizaciéon (Ver punto siguiente).

Ejemplo: Area de Administracién de sistemas informaticos

- Correcto: Generar el software de base de acuerdo con las necesidades y requerimientos de
la empresa.

« Incorrecto: Instalar el sistema operativo Windows XP.

Algunos de los requisitos anteriores pueden obtenerse directamente aplicando la 16-

gica del Andlisis Funcional, pero el cumplimiento de otros requerird la reformulacion
de las funciones obtenidas mediante dicho analisis.
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Resumen de los requisitos de las Realizaciones Profesionales
El cumplimiento de los requisitos anteriores se resume en las respuestas afirmativas a
las cuestiones siguientes:

Cada Realizacién Profesional:

« ¢Es una funcion o rol de trabajo que puede ser reconocido y validado en el empleo?

- ;Tiene la estructura recomendada de verbo + objeto + condicion?

- ;Se centra sobre las consecuencias, logros, o resultados de la actividad de trabajo y
no sobre la descripcién de actividades, procedimientos y métodos?

- ;Caracteriza una accion o comportamiento y describe unas consecuencias o resulta-
dos del trabajo susceptibles de demostracién y/o evaluacion?

- ;Esta enunciada de forma que se pueda aplicar a todas las organizaciones del sector,
y estd escrita en un lenguaje que tiene sentido para las personas que utilizaran los
estandares?

- ;Consideradas en su conjunto (afiadiendo sus criterios de realizacidn) especifican,
en el contexto de su unidad de competencia, los aspectos caracteristicos del Modelo
de Competencia Ocupacional?

6. Concepto de Criterio de Realizacion

Definicion: Se denomina criterio de realizacion (CR) al componente de un estandar de
competencia consistente en la expresién del grado o nivel esperado de los resultados
procurados por una Realizacion Profesional determinada.

Cada CR define una caracteristica del trabajo bien hecho. Para que se considere que
una persona alcanza los resultados requeridos en una realizacion profesional es preci-
so satisfacer o cumplir con todos los CR correspondientes (véase el Cuadro 1.4).

De acuerdo con su definicion, los CR constituyen los instrumentos adecuados para

evaluar o juzgar si las actividades de trabajo (asociadas a la realizacién profesional)
realizadas por una persona alcanzan el nivel de competencia requerido en el empleo.
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Cuadro 1.4: Ejemplo de criterios de realizacion

Realizacion profesional

Criterios de realizacion

- Atender y resolver en el ambito de su
responsabilidad las reclamaciones presentadas
por los clientes, segun los criterios y
procedimientos establecidos por la empresa

- Ante la queja o reclamacién presentada por el
cliente, de forma presencial o no presencial, se ha
adoptado una actitud positiva utilizando un estilo
asertivo

- La naturaleza de la reclamacion se ha identificado,
cumplimentando correctamente la
documentacién que se requiera segun el
procedimiento establecido, e informando al
cliente del proceso que debe seguir.

- Las reclamaciones y quejas se han recogido y
canalizado como fuente de informacion para su
posterior andlisis, empleando en su caso una
herramienta informatica de gestién de la relacion
con el cliente.

- Cuando la informacién o contingencia sobrepasa
la responsabilidad asignada, se ha transmitido al
superior jerarquico con prontitud

6.1. Estructura del Criterio de Realizacion

La estructura de los Criterios de Realizacion (CR) consiste en una palabra o frase eva-
luativa y un resultado critico, tal y como se muestra seguidamente:

Realizacion profesional

Criterios de realizacion

- Obtener los despachos del buque cumpliendo las
disposiciones reglamentarias que le permitan

- La declaracion de Sanidad ha sido hecha en
tiempo y forma adecuados.

zarpar en tiempo y forma adecuados.

Frase evaluativa: “ha sido hecha en tiempo y forma adecuados
Resultado critico: “La declaracion de Sanidad”

Como corresponde a un estandar de competencia, (que debe establecer un nivel, cota
0 pauta aceptable de comportamiento, frente al cual debe juzgarse la accién o com-
portamiento de la persona) todos los CR deben enunciarse de forma impersonal y en
tiempo presente.

Ejemplo:

- Correcto: Se emplean ejemplos adecuados en los que los calculos realizados son co-
rrectos.

+ Incorrecto: Los calculos realizados, en los ejemplos utilizados, han sido correctos

6.2. Requisitos de los Criterios de Realizacién
Los criterios de realizacién deben cumplir un conjunto de requisitos que son necesa-
rios para acotar con precision la competencia.
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Los requisitos que deben cumplir los CR son los siguientes:
a) Deben expresar claramente, y de forma precisa, el enunciado y resultado del desem-
peio de la realizacion profesional, de forma que todos los expertos lleguen a la mis-

ma conclusién sobre su significado.

Ejemplo: Area de Pesca y transporte maritimo

Realizacion profesional Criterios de realizacion

- Obtener los despachos del buque cumpliendo las | Correcto:

disposiciones reglamentarias que le permitan - La declaracién de Sanidad ha sido hecha en
zarpar en tiempo y forma adecuados. tiempo y forma adecuados.
Incorrecto:

- En el proceso de gestion se ha procesado la
informacién oportuna.

b) Deben describir evidencia de competencia que sea observable.
Este requisito significa que los CR deben expresar resultados de las actividades de tra-
bajo, ya sean comportamientos, caracteristicas de productos o informacién. En este
sentido, no se referirdn nia los procesos (particularmente, los de razonamiento) por los
que se llega al resultado, ni tampoco a las habilidades particulares de las personas.

Ejemplo: Area de Desarrollo de Productos Electrénicos Analégicos

Realizacion profesional Criterios de realizacion

- Especificar las pruebas, ajustes y ensayos de Correcto
calidad y fiabilidad que se deben realizar en la - La especificacion de las pruebas es precisa,
homologaciény en la produccion, con la determina la tolerancia requerida de los
precision y tamafo de muestra requeridos, y en el | pardmetros, asegura la comprobacién de los
formato adecuados niveles de fiabilidad establecidos y se ajusta al

formato especificado.

Incorrecto

- La determinacion de las pruebas se realiza
aplicando y teniendo en cuenta las técnicas
adecuadas de fiabilidad

¢) Deben describir solamente los aspectos esenciales o resultados criticos de los estanda-
res, incluyendo los aspectos de seguridad, salud laboral y calidad del producto o servicio.

Los CR solo deben incluir los aspectos relevantes de la competencia o resultados criti-
cos, asi como debe evitarse la proliferacién de CR (mas de 10 CR tienen dificil comproba-
cion a la hora de juzgar la evidencia de competencia). Una buena regla para encontrar
los CR precisos es identificar los aspectos esenciales de la RP y luego preguntarse cémo
se podria conocer si una persona es competente en cada uno de ellos.
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En los CR deben estar todos los aspectos criticos de los resultados del estandar. En este
sentido, deben figurar también los aspectos de calidad, seguridad y salud laboral.

Ejemplo: Area de mecanizado

Realizacion profesional Criterios de realizacion

- Establecer el proceso de mecanizado, a partir de | Correcto

los planos de despiece y de las especificaciones | - Los parametros y operaciones de mecanizado

técnicas, asegurando la fiabilidad del mecanizado, | definidos aseguran la calidad requerida y se

la calidad del proceso y optimizando tiempos y establecen correctamente en funcion del

costes. material, de las caracteristicas de la pieza, de
las herramientas de corte y del tipo de
maquina.

- El proceso de disefio asegura las condiciones
y requisitos de seguridad establecidos.

Incorrecto

- La velocidad de corte es la adecuada

- Elavance de la herramienta es correcto

- La profundidad de la pasada es la idonea

- La operacién de cilindrado esta correctamente
definida.

- La operacion de roscado se define en los
parametros adecuados.

- etc.

- Las operaciones del mecanizado se ajustan a la
forma geométrica, dimensiones y peso de la
pieza.

- Las operaciones de mecanizado se ajustan a
las maquinas, herramientas y utillajes
disponibles.

d) Siempre que sea posible, los CR se deben referir a las caracteristicas idéneas que
deben poseer los productos o servicios.

Los productos o servicios obtenidos mediante las actividades de trabajo son la pri-
mera referencia que debe utilizarse para definir los CR. Si estos productos o servicios
existen, son siempre una fuente segura para obtener criterios para acotar (y evaluar
la competencia), con la condicién de que se determinen las caracteristicas precisas
de los mismos. Ejemplos de estas caracteristicas son: exactitud, acabado, correccion,
claridad, disponibilidad, formato, optimizacion de factores...
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Ejemplo: Area de confeccién

Realizacion profesional

Criterios de realizacion

- Realizary controlar las operaciones de corte con
el sistema adecuado, consiguiendo el éptimo

Correcto
- Se verifica que el extendido y posicionado del

tejido se realiza sin tensién, sin pliegues, con la
alineacion debida, correctamente superpuesto
respecto a ovillos, con el sentido del hiloy la
posicién del dibujo correctos.

funcionamiento de los medios de produccion, el
flujo de materiales, la produccién y la calidad
prevista.

Incorrecto
- El extendido y posicionado del tejido son
correctos.

e) Cuando sea necesario especificar métodos y procedimientos de trabajo (porque és-
tos sean de seguridad, de imperativo legal, procedimientos estandarizados en el
subsector, etc.) se evitara que éstos sean muy especificos,

Este requisito se justifica para que la RP sea aplicable a todas las organizaciones del
sector, y para que las capacidades de las personas sean transferibles a un amplio
contexto de produccién.

Los procedimientos muy especificos relativos a empresas u organizaciones particula-
res reducen el margen de aplicacion de los CR. Debe tenerse siempre presente que los
estandares deben tener aplicacion a todas las organizaciones del sector. Asimismo,
debe tenerse cuidado al especificar determinados métodos de trabajo ya que, rara-
mente, existe un solo método adecuado para producir los resultados especificados.
Ademads, y esto es lo mds importante, cuando se aplican los estandares como referente
para evaluar la competencia de la poblacién activa la exigencia de un determinado
método en el proceso de evaluacion, por lo general, reduce innecesariamente las po-
sibilidades de acreditacién de dicha poblacidn, ya que esta exigencia reduce también
la capacidad de transferir las capacidades a diversos contextos y situaciones producti-
vas o de prestacién del servicio.

Sin embargo, en ciertos casos, existen excepciones a esta regla general, y lainclusion
en el enunciado de los estandares de procedimientos y métodos especificos es ne-
cesaria. Esta circunstancia ocurre cuando existen imperativos legales, de seguridad,
profesionales, etc.
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Ejemplo: Area de edificacién y obra civil

Criterios de realizacion

Realizacion profesional

Correcto

- Se ha comprobado el correcto funcionamiento de
los indicadores de maniobra, visuales y acusticos,
con la periodicidad que indica la norma.

- Las zonas de posible atrapamiento han sido
debidamente sefalizadas y protegidas.

- Se ha comprobado que en la zona de actuacién
de las maquinas no circulan personas de a pie y
que esta debidamente sefalizada.

- Comprobar periédicamente la seguridad de la
maquinaria disponiendo las medidas
contempladas en el plan de seguridad.

Incorrecto
- Los procedimientos de seguridad se definen de
acuerdo con las normas establecidas.

Asimismo, deben especificarse los métodos de trabajo cuando estos métodos pro-
muevan la progresion y el incremento de la competencia, cuando sean considera-
dos estandares en el sector y cuando la no especificacion del método tenga conse-
cuencias negativas para la seguridad.

Ejemplos: Area de edificacion y obra civil, Adminisracién de sistemas informaticos e Instalacio-

nes electrotécnicas

Realizacion profesional

Criterios de realizacion

Edificacion y Obra civil

- Comprobar la seguridad de las instalaciones
provisionales de obra, disponiendo las medidas
de seguridad especificadas en el plan de
seguridad.

Correcto

- Se ha comprobado que la instalacion eléctrica
esta sectorizada y que los cuadros de distribucion
son reglamentarios, asi como se ha verificado la
existencia y buen funcionamiento de los
dispositivos de puesta a tierra de las masas y de
los dispositivos de corte por intensidad de
defecto.

Incorrecto

- Se ha comprobado que todos los dispositivos de
seguridad usuales existen y estan de acuerdo a
las normas establecidas.

Administracion de sistemas informaticos

- Realizar las adaptaciones necesarias en la
configuracion fisica del sistema, de acuerdo con
los parametros de funcionamiento establecidos

Correcto

- La configuracién del sistema informético se
realiza seguin el método y procedimientos
establecidos en la documentacion técnica del
equipo.

Incorrecto
- La configuracién del sistema informético es
correcta.
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Realizacion profesional Criterios de realizacion

Instalaciones electrotécnicas Correcto

- Realizar, a su nivel, los célculos mecanicos y - Los célculos se realizan segun las especificaciones
eléctricos, en instalaciones de media y baja del Reglamento de Baja Tension.

tension, mediante la consulta de las
especificaciones técnicas y econdmicas de la
instalacion, bajo la supervision del ingeniero de
proyecto.

Incorrecto
- Los célculos son correctos.

f) Considerados conjuntamente, y en las RP que procedan, deben incluir los aspectos
que caracterizan el modelo de competencia ocupacional

Los CR, considerados globalmente en la Unidad de Competencia, deben asegurar
que todas las dimensiones de la competencia son tenidas en cuenta al caracterizar
los niveles aceptables de las Realizaciones Profesionales, y que considerando el rol
de trabajo globalmente se especifican las competencias mas globales relativas al
mismo. Como se ha mencionado, estas competencias (técnicas, de organizacién y
econdémicas, de cooperacion y relacion con el entorno y de respuesta a las contin-
gencias) son necesarias para asegurar una amplia concepcioén de la competencia
profesional.®.

Los CR que especifiquen la competencia sobre organizacién del trabajo tendran que
referirse a aspectos tales como: asignacion y optimizacion de recursos, productivi-
dad, caracteristicas de procesos y métodos, tiempo adecuado, costes minimos etc.

Ejemplos:

- Administracion: El saldo bancario es comprobado, en el tiempo y en la periodicidad ade-
cuada y se asegura su conformidad a los procedimientos establecidos.

- Construccion: Las desviaciones en la ejecucion (de la produccién) se han comunicado
oportunamente a la persona adecuada en tiempo y forma establecidos. Las posibles cau-
sas de las desviaciones son consignadas.

Resumen de los requisitos de los criterios de Realizacion
El cumplimiento de los requisitos anteriores se resume en las respuestas afirmativas a
las cuestiones siguientes:

5. El andlisis para comprobar que los estandares que se han definido se ajustan al modelo de competencia ocupa-
cional (MCO) debera realizarse sobre el conjunto de la Unidad de Competencia y sobre el total de Unidades de Com-
petencia obtenidas en el analisis funcional. Normalmente, la introduccién de los aspectos mas generales del rol de
trabajo que aseguran la amplia concepcién de competencia del MCO (tales como seguridad e higiene, relaciones de
trabajo, disefo y evaluacién de equipos y sistemas, evaluacién de soluciones potenciales, coordinacién de recursos,
etc.) requerira no solo la introduccién de ciertos CR sino, sobre todo, la introduccion de Realizaciones Profesionales
especificas e, incluso, de Unidades de Competencia pensadas para tales fines.
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Los criterios de realizacién:

. ¢Son precisos y caracterizan claramente el nivel de resultados requerido de la Reali-
zacioén Profesional?

« ;Se centran sobre las consecuencias o resultados observables del trabajo y no sobre
los procesos seguidos para alcanzarlos?

- ;Estén precisados todos los aspectos esenciales o criticos de la RP? ;Se evitan los
excesivos detalles irrelevantes que puedan causar confusién? ;Se refieren, siempre
que sea posible, a productos o servicios?

- ¢Estdn incluidos los aspectos de calidad, seguridad y salud laboral en el conjunto de
todos ellos?

- {Se expresan en un lenguaje preciso, en tiempo presente, con la estructura adecua-
da (frase evaluativa y resultado critico), que facilita la evaluacion?

- ;Se evita la descripcién de procedimientos o métodos especificos, excepto cuando
es absolutamente necesario?

+ Considerados en su conjunto y considerando la RP a la que se refieren, jincorporan
(en las RP que procedan) los criterios precisos para caracterizar los aspectos perti-
nentes del Modelo de Competencia Ocupacional?

7. Concepto de especificacion de campo ocupacional

Definicion: Se denomina especificacion de campo ocupacional (ECO) al compo-
nente del estandar que describe el dominio de aplicacion de la Realizacién Profesional,
estableciendo como debe ser interpretado segun las practicas actuales, y previsible-
mente futuras, del campo ocupacional correspondiente.

La ECO proporciona la conexion entre los estandares (que estan formulados de forma
deliberadamente general en forma de funciones y subfunciones de la produccion) y
las actividades particulares de trabajo que son especificas de las diferentes ocupacio-
nes; esto es, la ECO proporciona el significado contextual preciso de las realizaciones
profesionales y unidades de competencia.

La ECO se determina mediante un conjunto de parametros que se denominan “varia-
bles del campo ocupacional”y “valores de dichas variables’, los cuales posibilitan carac-
terizar significativamente el contexto de la Realizacidn Profesional. Dichas variables de
campo (que, como es obvio, no pueden identificarse, ni denominarse, de forma gene-
ralizada para todos los campos ocupacionales) aluden, entre otros, a los siguientes
aspectos del contexto de trabajo:

- Magquinaria, equipos, herramientas e instalaciones de produccion. Incluye los me-
dios de tratamiento de la informacion.

« Operaciones de trabajo.

« Materiales y productos intermedios.

47



Antonio Rueda

« Principales resultados del trabajo: productos o servicios

+ Procesos, métodos y procedimientos involucrados en las actividades de trabajo.

« Informacién: naturaleza, tipo y soportes.

+ Personal y/u organizaciones destinatarias del producto o servicio (clientesy provee-
dores, otros departamentos de la empresa...)

- Condiciones ambientales y de seguridad.

Por lo general, para obtener la precisién adecuada en la determinacién del campo de
aplicacién de la RP (y sobre todo el de la Unidad de Competencia) las variables de
campo deben determinarse mediante “valores” o expresiones de estas variables (Ver
Cuadro 1.5). Por lo general, la precision de la competencia requiere varios niveles su-
cesivos de concrecion del dominio de aplicacion de la RP (o de la UQ), esto es, varios
niveles de concrecién de las variables de campo.

Por tanto, es de la mayor importancia comprender que la ECO no es un listado de cosas
que informan, simplemente, sobre el contexto de la RP o de la UG, sino que todos los
elementos que se incluyan en la misma (tanto las variables como sus valores) deben
seraquellos que sean precisos para acotar el campo de aplicacién de estos componen-
tes (fundamentalmente, el de la UC). Y esta precision debe conseguirse aplicando el
procedimiento adecuado en la formulacién de la ECO (Ver UC 3).

7.1 .Estructura de la ECO
Como se ha mencionado hace un momento, la estructura de la ECO se compone de
“variables de campo”y de “valores” de dicha variable.

Definicion: Se denomina “variable de campo” al primer nivel de determinacién de la
especificacion de campo ocupacional.

Definicion: Se denomina “valores de una variable de campo” a las diferentes expresio-
nes o particularizaciones de la variable que concretan los niveles de precisidon necesa-
rios de la misma para acotar la competencia del estdndar o UC correspondiente.

En una ECO cada variable de campo puede considerarse como si fuese un indicador
de una muestra que debe ser incluida en la especificacién, y ello porque significa una
diferente aplicacion del estandar. El tipo de muestra de cada variable (esto es, los valo-
res de las variables cuya aplicacion del estandar es diferente y, por tanto, debe ser
comprobada en un proceso de evaluacion de la competencia) debe especificarse en la
ECO.
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Ejemplo 1 de variables de campo y de valores de la variable

Realizacion profesional Criterios de realizacion
- Maquinas —Torno, fresa, taladradora, rectificadora
- Operaciones - Torneado de interior, roscado, fresado, taladrado,

tallado de engranajes, rectificado cilindrico.

- Materiales - Hierro, aluminio, bronce, fundicion.

Ejemplo 2 de variables de campo y de valores de la variable

Realizacion profesional Criterios de realizacion

- Tipos de comunicacién - Verbal, escrita

- Estilos de comunicacién - Formal, informal

- Destinatarios - Clientes, colegas, superiores jerarquicos

7.2. Requisitos de la Especificacion de Campo Ocupacional
El cumplimiento de los requisitos de la ECO se resume en las respuestas afirmativas a
las cuestiones siguientes:

La especificacion de campo ocupacional:

- ;Serefiere, tanto a las actividades y situaciones de trabajo actuales como a las previ-
siblemente futuras?

- ;Especifica todas y solamente aquellas variables de campo y valores de las mismas
necesarios para determinar con precision el campo de aplicacién de la RP y, en su
caso, de la UC, de forma que se han determinado todos, y solamente, los valores de
las variables que implican una competencia significativamente diferente en la apli-
cacion del estandar?

Y una ultima precisién sobre la elaboracién de la ECO: habra casos donde la ECO deba
incluir ejemplos para ilustrar el contenido de determinada variable o valor de la mis-
ma. En este caso los ejemplos no deben ser interpretados como especificacion de
competencia en el sentido de muestras que deben ser separadamente y necesaria-
mente evaluadas en un proceso de evaluacién de la competencia, sino que deben ser
interpretados, simplemente, como ilustraciones del significado de la variable. Para dis-
tinguir claramente estos items del resto de valores de especificacion de la variable se
recomienda emplear términos tales como:“ incluyendo”.
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- Variable: Servicios turisticos:
- Valores de la variable: ventas de derechos de uso de servicios turisticos y de viajes efec-
tuados. Control de documentos de pago o confirmacion de servicios (incluyendo bonos
de autos de alquiler, bonos de hotel y “master-vouchers”). Conjuntos complejos de presta-
ciones turisticas, (incluyendo paquetes turisticos, “forfaits” y Congresos) programados,
organizados, operados y controlados.

8. Ejemplo integrado de estandar de competencia

Con cardcter ilustrativo, en el Cuadro 1.5 se muestra un ejemplo de todos los compo-
nentes de un estdandar de competencia.

CUADRO 1.5. Ejemplo de estandar de competencia (Area de Administracién y Finanzas)

Realizacion

iterios de realizacion

Especificacion del campo

profesional

- Informary
asesorar, a
requerimiento del
cliente, sobre
productos y
servicios
financieros, segun
los planes de
actuaciony los
objetivos
comerciales
establecidos

- Se han descrito con claridad y exactitud
los procedimientos generales
relacionados con el producto y se
destacan las ventajas y beneficios del
mismo.

- Se han descrito con claridad y exactitud
todas las caracteristicas (intereses,
tratamiento fiscal, plazo de inversion,
disponibilidad, cotizacién, rentabilidad,
dividendos, caracteristicas especificas:
capital cedido o reservado, periodos de
diferimiento, inversion minima, gastos
adicionales etc.) del producto.

- Se han empleado ejemplos adecuados en
los que los calculos son correctos.

- Se ha transmitido al cliente una buena
imagen de la entidad y se destacan
adecuadamente las ventajas sobre la
competencia.

- Se ha tratado al cliente con diligencia y
cortesia de forma que se promuevan las
buenas relaciones presentes y futuras.

- Se ha obtenido la informacién necesaria
de las fuentes disponibles y actualizadas,
y se identifican, en su caso, la informacién
restringida.

- Cuando la informacién sobrepasa el nivel
de responsabilidad establecido, se ha
transmitido al superior jerdrquico con
rapidez y prontitud.

ocupacional

Servicios:

Sistemas de pago. Contratos de

comercio. Cambio de divisas.

Intermediacion de valores de renta

fijay variable.

Tipos de productos:

- Productos de pasivo: Ahorro a la
vista y a plazo. Fondos de inversion
y cédulas hipotecarias.

- Productos de activo: préstamos,
créditos, avales, lineas de
descuento,

- Seguros: personales, de propiedad
inmobiliaria. Bienes muebles.
Multiriesgo. Planes de Jubilacién.
Planes de Pensiones. Pension
Vitalicia.

Tipos de clientes: clientes

particulares, empresas y entidades

gestoras.

Procesos, métodos y

procedimientos:

Métodos de calculo financiero,

procesos informaticos de célculoy de

gestion de la informacion,
procedimientos establecidos por la
entidad.

Etcétera®.

6. Por razones de brevedad, no se incluyen el resto de variables de campo de la ECO
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¢) Actitudes

« Interés por la busqueda y actualizacién de informacion y por la innovacién
La reforma permanente que requiere el establecimiento de un Sistema Nacional de
Cualificaciones y/o de un Catalogo de Titulos de Educacion Técnico-Profesional im-
plica una actitud de constante busqueda y andlisis de nueva informacién y de nue-
vas experiencias procedentes de cualesquiera otros actores relacionados con estos
sistemas.

- Concienciacion de la importancia que tiene la identificacion y establecimiento de
los requisitos de los estdndares de competencia para la calidad de estos productos
Sin temor a la exageracion, puede afirmarse que del grado de ajuste que se logre, por
parte del GTE, de la formulacion de los estandares a los requisitos que éstos deben
cumplir depende el nivel de calidad que se alcance en el establecimiento de la compe-
tencia y de los estandares y, por ende, de los perfiles profesionales. Dicho con otras
palabras, existe una fuerte correlacién entre cada uno de los requisitos de los estanda-
res y la calidad que se alcance en el proceso de elaboracién de estos productos.

- Favorecer el desarrollo de actitudes de cooperacién entre todos los miembros que
participen en la elaboracion de las perfiles profesionales y su formacion asociada
Las tareas de elaboracion de los estandares de competencia involucran o precisa de
la colaboracidon de muchas personas (agentes sociales, empresas, asociaciones pro-
fesionales, etc.) dandose ademas la circunstancia de que estas tareas presentan una
gran interrelacion entre las mismas. Todo ello exige una gran componente de cola-
boraciéon entre los miembros de los equipos de trabajo que debe ser favorecida y
promovida.

« Interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos.

« Valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos.

- Valorar la expresion correcta y la utilizacion de los términos adecuados en la descrip-
cion de teorias, conceptos y/o hechos.

- Interesarse por la relacion entre la teoria y la practica, y por la utilidad funcional de
las aportaciones tedricas.

1.1.3. Criterios de evaluacion

a) Se han comprendido los conceptos y términos de competencia, estandar de com-
petencia, realizacién profesional, criterio de realizacion y especificacion de campo
ocupacional.

b) Se han identificado las caracteristicas principales de los estandares de competencia.

c) Sehaadquirido concienciacién de laimportancia que tiene la identificacion y esta-
blecimiento de los requisitos de los estandares para la calidad de estos productos.

d) Se han comprendido las ventajas de expresar la competencia profesional mediante
estandares.

e) Se comprende laimportancia que tiene en la calidad de la formulacion de los estan-
dares, y en la expresion de la competencia, los requisitos que éstos deben satisfacer.
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1.1.4. Ejercicios y/o actividades de ensefianza y aprendizaje

« ;Cudl eslarazon de que los estandares de competencia puedan ser aplicables a todo
un sector o campo ocupacional de la actividad productiva?

- En la siguiente relacidn, sefala las expresiones que son correctas y las que no lo son,
razonando la respuesta:

- Los estandares de competencia expresan lo que tienen que hacer las personas.

- Los estandares de competencia expresan la competencia de las personas.

- Los estandares de competencia expresan las consecuencias o resultados de las
actividades de trabajo.

- Los estandares de competencia son una manera de medir los logros personales.

- Los estandares de competencia definen de forma operativa la competencia en un
campo ocupacional.

- Laespecificacion de campo ocupacional (ECO) es la expresién orientativa del con-
texto de la Realizacién Profesional.

- El'ndmero y expresidn de las variables de campo de la ECO es fijo y determinado
para cada estandar.

— Porlo general, los criterios de realizacién no pueden determinarse en el Grupo de
Expertos que elaboran los Perfiles Profesionales, sino que se precisa la interven-
cién de los técnicos que desarrollan las actividades de trabajo asociadas en los
lugares de trabajo.

«+ ;Cudles son las componentes de un estandar de competencia (los cuales deben ser
considerados conjuntamente en su formulacién)?

+ ;Qué relacion existe entre formacién y competencia?

- En un campo ocupacional de su eleccién, formula varios estandares de competencia.
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Unidad didactica 1.2: Los agregados de estandares de competencia
1.2.1. Objetivo de la Unidad

Comprendery saber aplicar los procedimientos, hechos/conceptos y actitudes asocia-
dos a los agregados de estandares de competencia que deben considerarse en un
SNCP o un sistema de titulaciones técnico-profesionales.

1.2.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos

« Analizar la relacién entre los requisitos de la Unidad de Competencia.

+ Analizar el equilibrio que debe existir entre los requisitos de “amplitud”y “significado
en el empleo” de los Perfiles Profesionales.

- Identificar los requisitos fundamentales que debe satisfacer la Unidad de Compe-
tencia.

- ldentificar los requisitos fundamentales que debe satisfacer el Perfil Profesional.

b) Conceptos y hechos

« Unidad de Competencia
- Perfil Profesional

Desarrollo de conceptos y hechos
1. Concepto de Unidad de Competencia

Definicion: Se denomina Unidad de Competencia (UC) a un conjunto o agregado de
estandares de competencia que tiene reconocimiento y significado en el empleo
(véase ejemplos de denominacién de UC en el Cuadro 1.6).

La Unidad de Competencia es la pieza angular sobre la que se construye un sistema de
reconocimiento, evaluacion y acreditacién de la competencia de la poblacion activa.
Por lo general, la UC es el agregado de estandares de competencia mas pequefo que
puede certificarse en el referido sistema, bien sea a través de los procesos de forma-
cién, o bien mediante la competencia adquirida en el trabajo y/o los aprendizajes no
formales.

Hay que destacar dos caracteristicas basicas de la Unidad de Competencia: primera,
estd constituida por varios estandares de competencia; y, segunda, como se acaba de
mencionar, la competencia que especifica es la minima competencia que puede ser
objeto de acreditacion y certificacion.
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Aunque estos conceptos y requisitos anteriores ayudan a determinar las UC, sin em-
bargo, no existen criterios técnicos que determinen con precision cual debe ser la ex-
tension del agregado de estandares de competencia que constituye una Unidad. El
requisito clave que orienta la configuracién de una UC es que tiene que correspon-
derse con un rol de trabajo, presente o futuro, que tenga sentido para los expertos y
organizaciones del sector correspondiente; es decir como se establece en la defini-
cién: “que tenga reconocimiento y significado en el empleo”.

Cuadro 1.6. Ejemplos de Unidades de Competencia

Unidades de competencia

- Elaborar planes de proteccién civil

- Definir y obtener imagenes fotogréficas. (Imagen y sonido)

- Programar, ensenar y dinamizar actividades basicas de acondicionamiento fisico (Actividades fisicas y
deportivas)

- Instalar y mantener equipos electrénicos de sonido (Electricidad y Electrénica)

- Aplicar cuidados de enfermeria al paciente/cliente (Sanidad)

1.1. Estructura de la Unidad de Competencia
Una UC consta de tres componentes esenciales:

« El titulo de la Unidad
- Las realizaciones profesionales y sus criterios de realizacién asociados
- La especificacién de campo ocupacional.

El titulo de una UC debe referirse al campo ocupacional asociado a la unidad. La es-
tructura del titulo serd la misma que la de las RP, pero suprimiendo, por razones de
brevedad, la condicién o resultado. (En el médulo 4 se incluyen precisiones adicionales
sobre el titulo de la UC). Los conceptos de RP y CR se han descrito en los puntos ante-
riores.

Y, finalmente, la ECO de la UC se obtiene del conjunto de ECO de las realizaciones pro-
fesionales de la Unidad, y ello una vez que se ha completado el proceso de determina-
cién de las UC mediante al andlisis funcional. (Ver Médulo 4).

1.2. Requisitos de las Unidades de Competencia

Como se ha mencionado mas arriba, no existen pardmetros técnicos precisos que per-
mitan la completa determinacién de la extension del agregado de estandares que
componen una UC. Sin embargo, pueden aplicarse un conjunto de criterios o condi-
ciones de contorno que ayudaran a los expertos del GTE a configurar las UC obteni-
das en el proceso de analisis funcional.

1.2.1. Las UC deben tener valor y significado en el empleo

Este criterio clave, enunciado anteriormente, significa que una UC debe responder a
un rol esencial del trabajo presente o futuro en el campo ocupacional correspondiente,
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el cual debe tener sentido para la mayoria de los expertos y organizaciones producti-
vas del sector.

Asimismo, el rol de trabajo correspondiente a la UC debe ser susceptible de poder ser
utilizado por los agentes de la produccién de bienes y servicios como una base para las
descripciones de los puestos o actividades de trabajo asociadas al campo ocupacional
de la Unidad.

Hay que resaltar que este criterio de configuracion de las UC puede dar lugar a tama-
fos diferentes en el nimero y en la complejidad de las Realizaciones Profesionales que
componen la Unidad.

Ejemplo:

La UC“Programar, enseiar y dinamizar actividades de baloncesto, futbol, balonmano y volei-
bol” configura un rol de trabajo (de la familia profesional de Actividades Fisicas y Deportivas)
que tiene mucha mas amplitud que el correspondiente a la UC“Programar, ensefar y dinamizar
juegos y actividades fisicas recreativas para animacién” (de la familia de Hosteleria y Turismo).
No obstante, el cumplimiento del requisito de“valory significado en el empleo” que debe tener
la UC determina que los estdndares (bien distintos) asociados a ambas expresiones constituyan
sendas Unidades. De esta forma, ambas configuraciones de estandares se corresponden con
roles de trabajo en los respectivos campos ocupacionales.

1.2.2. La configuracién de la UC debe animar el progreso en la cualificacién

La configuracion de estandares de competencia de la UC tiene que pensarse tam-
bién desde la éptica de animar a las personas a progresar en su cualificacién apro-
vechando las RP que ya poseen. Esto tiene que ver, fundamentalmente, con el nu-
mero de las realizaciones profesionales que deben contener, asi como con el
requisito de capitalizacidon que se describe en el punto siguiente. Asi, si una UC es
demasiado extensa y se requiere demasiado tiempo para adquirir la competencia
que especifica, entonces, desanimara las potenciales demandas de acreditacion.
Por el contrario, si una UC es demasiado “estrecha” y es de facil consecucién por
parte de la mayoria de los candidatos a la acreditacién, entonces, existe el riesgo
de ser considerada de poco valor en el mercado laboral, lo que también desanima-
ra su adquisicion.

Los expertos sugieren un tamaio de 4 a 6 realizaciones profesionales para cada UC.

1.2.3. En la configuracion de la UC debe tenerse en cuenta la posibilidad de capitalizar la
competencia ya adquirida

Debe procurarse, siempre que sea posible, la formulacion de realizaciones profesiona-
les que se refieran al mismo aspecto de la competencia en varias UC (y, en su caso,
debe procurarse también, cuando proceda, la formulacién comun de UC en varias
Cualificaciones Profesionales, y ello aln en el caso de que pertenezcan a campos
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ocupacionales distintos). Este requisito posibilitara la capitalizacién de la correspon-
diente competencia de las personas en el proceso de acreditacion.

Ejemplos:

- Las realizaciones profesionales: “Crear, mantener e intensificar relaciones de trabajo en el en-
torno de producciéon”y“Actuar segun el plan de seguridad y salud laboral de la empresa’; son
comunes a varias UC de areas ocupacionales diversas. Estas RP, cuando formen parte de sus
correspondientes UC, deben formularse siempre de la misma forma y con los mismos CR.

- El control de calidad y la administracién, gestién y comercializaciéon de una PYME son acti-
vidades comunes a muchos campos ocupacionales y los estandares correspondientes ad-
miten, también, una formulacion comun. Estos estandares deben ser agrupados en una
UC que deberia ser comun en todas las CP de los que deba formar parte.

Procediendo de esta forma anteriormente descrita, los candidatos que deseen conse-
guir una UC o una cualificacién adicional en un area profesional diferente no tendrian
que repetir la formacion correspondiente o demostrar la competencia que ya poseen,
y con ello se promueve el progreso en su cualificacion profesional.

1.2.4. Las UC deben especificar un amplio concepto de competencia

Al obtener la estructura de unidades a partir del proceso de andlisis funcional, todas
las UC deben examinarse para asegurar que incluyen las dimensiones de la competen-
cia que caracterizan el Modelo de Competencia Ocupacional. En otras palabras, debe
asegurarse que cada unidad refleja todas las responsabilidades y expectativas del en-
torno en el que se realiza el trabajo.

Frecuentemente, los estandares que reflejan esta amplia concepcién de la competen-
cia se refieren a los requisitos de seguridad y salud laboral, a la naturaleza de las rela-
ciones en el trabajo, al tipo de organizacion caracteristica del entorno productivo, a la
definicion de procesos, métodos y procedimientos, a la supervision y/o control de las
actividades de trabajo y, por ultimo, a la gestién de la produccién y/o servicios.

Ejemplos: Realizaciones profesionales tipicas que aportan a las UC las dimensiones del Modelo

de Competencia Ocupacional:

- Organizary dirigir las operaciones de supervivencia para efectuar la busqueda y rescate de
naufragos en el mar (navegacion, pesca y transporte maritimo).

- Crear, mantener e intensificar relaciones de trabajo en el entorno de produccion (transver-
sal a muchos campos ocupacionales).

- Establecery hacer cumplir las medidas de proteccion y seguridad seguin los procedimientos es-
tablecidos (unidad de seguridad y salud laboral, transversal en muchos campos ocupacionales)

- Desarrollar los procesos de fabricacién, asegurando la factibilidad de la fabricacién, opti-
mizando los recursos, consiguiendo la calidad requerida y con la seguridad establecida
(fabricacion mecénica).
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+ Supervisar los procesos de limpieza y puesta a punto de habitaciones y dreas comunes,
asegurando un nivel éptimo de acabado, y consiguiendo la satisfaccion del cliente y la
productividad establecida (alojamiento: hosteleria)

Resumen de los requisitos de las unidades de competencia
El cumplimiento de los requisitos de la UC se resume en las respuestas afirmativas a las
cuestiones siguientes:

Cada unidad de competencia:

- ¢Expresa un rol de trabajo con valor y significado en el empleo, reconocido dentro
del sector o campo ocupacional?

- ;Tiene su titulo expresado en la forma recomendada?

- (Esta compuesta de estandares que tienen una relaciéon coherente entre ellos, y que,
tomados en su conjunto, se centran sobre las consecuencias, logros o resultados de las
actividades de trabajo y no sobre los procedimientos y métodos para conseguirlos?

- ¢Tiene el tamano adecuado para motivar el progreso en la cualificacién?

- ;Expresa en la forma establecida las realizaciones profesionales transversales utiliza-
das en otras UC? (incluyendo las pertenecientes a otras areas ocupacionales).

- Las UC, consideradas en su conjunto, formando la red de UC obtenidas en el proceso
de andlisis funcional:

« ¢Incluyen todas las dimensiones del modelo de competencia ocupacional?

« ¢ldentifican todos los roles de trabajo que existen en el drea ocupacional?

« ¢ldentifican los roles emergentes?

2. Concepto de Perfil Profesional

Junto a los estadndares y las unidades de competencia, la tercera categoria conceptual
que expresa o describe competencia son los Perfiles Profesionales’, los cuales consti-
tuyen un agregado de estandares de mayor amplitud que la Unidad de Competencia.

Definicién: Se denomina Perfil Profesional a un agregado de unidades de competen-
cia que tiene reconocimiento y significado en el empleo, y que cumple determina-
dos requisitos de profesionalidad (los cuales se precisaran inmediatamente).

Como en el caso de la Unidad de Competencia, tampoco existen criterios técnicos que
determinen con precision cudl debe ser la naturaleza y extensién del agregado de uni-
dades de competencia que constituye el Perfil Profesional (PF). Sin embargo, ademas
del requisito de reconocimiento y significado en el empleo, existen dos requisitos que
orientan principalmente la configuracion de los PF. Estos requisitos son: la“amplitud”y
la“transferibilidad” (de la preparacién profesional).

7.Vernota 1.
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El requisito de amplitud se refiere tanto a la amplia extensién de actividades del cam-
po ocupacional que debe tener el PF, como a la polivalencia funcional y técnica que
éste debe incluir. Este requisito orienta, basicamente, sobre el nimero de UC que de-
ben constituir el PF.

El requisito de “transferibilidad” de la preparacion profesional (que debe proporcionar un
PF a las personas que acrediten la competencia que éste especifica) se refiere a la necesaria
aplicabilidad de esta preparacion en diversos entornos y situaciones de trabajo. Este requi-
sito orienta, basicamente, sobre la naturaleza de la preparacion profesional del PF.

Todos los requisitos de los PF (principalmente los tres requisitos capitales aludidos an-
teriormente) (Ver Cuadro 1.7) orientan la configuracion de los mismos de modo que la
preparacion profesional que delimitan trasciende ampliamente la competencia en
un puesto de trabajo y la competencia para realizar tareas especificas en una organi-
zacion determinada de la produccién. Dicho con otras palabras, los PF son constructos
que, por lo general, no se identifican o “pueden verse” en el sistema de produccioén, y
deben definir una profesionalidad de mayor espectro funcional, tecnolégico, y de sa-
beres asociados, que la de un puesto o rol de trabajo.

Desde una 6ptica de politica de cualificaciones, la forma como se configuran y/o se defi-
nen los perfiles profesionales (en cualquier SNCP o sistema de titulaciones técnico-pro-
fesionales de cualquier pais) expresa implicitamente una apuesta estratégica de la
profesionalidad de la poblacidn juvenil y poblacion activa que se persiguen en dicho
pais (apuesta que, obviamente, debe ser compartida por los agentes sociales). Y esta
apuesta futura de profesionalidad debe establecer niveles de preparacion profesional
superiores a los que posea (en el momento del establecimiento o revisién de los PF) la
poblacion activa, y ello con el objetivo bésico de incrementar la preparacion profesional
de la referida poblacién y, como consecuencia de ello, la empleabilidad de los trabajado-
res y la competitividad de las empresas.

En cualquier caso, la interpretacién y concrecion de los requisitos de los PF en la tarea
de configurar el agregado de UC constitutivo de los mismos debe establecerse en el
GTE mediante el consenso oportuno.

2.1. Estructura del Perfil Profesional
El Grafico 1.2 muestra la estructura de un Perfil Profesional.

Como puede apreciarse inmediatamente en el grafico, un Perfil estda compuesto de
Unidades de Competencia, las cuales se componen de Realizaciones Profesionales,
las cuales, a su vez, se componen de Criterios de Realizacioné.

8. La ECO no suele especificarse para las RP, sino que se integran y expresan para cada UC.

58



Aplicacion del analisis funcional para establecer perfiles u ocupaciones profesionales basadas en la competencia

Grafico 1.2: Estructura de un perfil profesional
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Como se ha mencionado, cada UC incluye una ECO que se obtiene por sintesis de las
diversas ECO de las RP (Ver médulo 4).

Por lo general, la competencia que expresan las diversas UC del Perfil se resume en un
enunciado de “Competencia General”,

La denominacion del Perfil se refiere al campo ocupacional asociado al mismo y su
estructura puede ser la misma que la de las UC que lo constituyen. En algunos SNCP la
denominacion de los PF se enuncia mediante un sustantivo (Ejemplos: Administracion
y Finanzas, Fabricacién Mecanica)

Y, por ultimo, a cada perfil debe asignarse un “nivel de cualificacion” que se obtiene
sintetizando el nivel de cualificacion de las UC que lo componen®.

2.2. Requisitos de los Perfiles Profesionales

Ademas de los requisitos mencionados anteriormente, los Perfiles Profesionales de-
ben satisfacer otros requisitos. Todos ellos precisan su contenido, su configuracién y
orientan el proceso de su elaboracion.

9. Los conceptos asociados al nivel de cualificacion de una UC, asi como los procedimientos que posibilitan la asigna-
cion de los mismos se describen en el médulo 4.
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El Cuadro 1.7 muestra los requisitos que deben satisfacer los PF, y compendia y amplia
todos los que se han expuesto en la presente metodologia.

Cuadro 1.7. Requisitos de los Perfiles Profesionales

Requisitos de los perfiles profesionales

a) Segun las condiciones
de “contorno” que
delimitan su agregado
de estandares
(Requisitos de amplitud
y significacion en el
empleo)

- Los Perfiles Profesionales deben estar constituidos por un agregado de
unidades de competencia que configure un campo ocupacional lo
suficientemente amplio para conseguir la flexibilidad de empleo y las
adecuadas oportunidades de empleo y promocion.

- El conjunto de estandares que componen un Perfil Profesional debe tener
valor y significado en el empleo, y poseer una cierta afinidad profesional.

- La profesionalidad asociada a un Perfil Profesional debe tener una cierta
polivalencia funcional y técnica, trascender la preparacion para un puesto
de trabajo concreto, asi como la realizacion de tareas especificas en una
organizacion determinada.

- Los Perfiles Profesionales deben establecer mayores y mejores niveles de
preparacion profesional que los que posea la poblacién activa en el
momento de su elaboracion. Estos niveles deben revisarse periédicamente
para mantener en todo momento esta cualidad

b) Atendiendo al tipo y
naturaleza de la
competencia que
deben especificar
(Requisitos de
transferibilidad [de la
preparaciéon
profesional]

- Los Perfiles Profesionales han de responder a una amplia concepcion de la
competencia profesional, la cual debe implicar una preparacion para
realizar el trabajo en nuevos y diferentes contextos y situaciones de
produccion, e incluir (ademas de las competencias técnicas) competencias
para organizar el trabajo y comprender los aspectos econémicos del
mismo, competencias de cooperacién y relacién con el entorno, de
respuesta a las contingencias y de comprensién de los fundamentos de los
procesos de produccion de bienes y servicios.

- Deben estar constituidos por estandares de competencia aplicables a todo
un sector de la produccion de bienes y servicios.

c) Atendiendo a la
metodologia de
elaboracién
(Requisitos de
elaboracion)

- La especificaciéon de competencia de los Perfiles Profesionales deben estar
avaladas por expertos del correspondiente sector o campos ocupacionales
de la produccién, y contar con el respaldo de las organizaciones
empresariales, sindicales y profesionales del sector correspondiente.

- La metodologia de elaboracion debe: a) basarse en un enfoque global y
sistémico de los procesos de produccion, b) trascender las habilidades
personales de los individuos y los métodos y procedimientos especificos
de las diferentes organizaciones y empresas y c) Centrarse sobre lo que
requiere el desarrollo de los procesos de produccion y no sobre la l6gica
interna de los procesos formativos o los campos del conocimiento.

d) Atendiendo a su
inserciéon en la
estructura del Catalogo
Nacional de
Cualificaciones
Profesionales o del
Catélogo de Titulos de
Educacion Técnico-
Profesional
(Requisitos de
ordenacion)

- Los PF de un mismo nivel de cualificacién deben ser comparables en sus
estandares y homogéneas en relacion a su especificacion de competencia.

- Los PF deben disefarse para facilitar el progreso de las personas, tanto
entre los Perfiles del mismo nivel, como entre los pertenecientes a
diferentes niveles de cualificacion.

- Los Perfiles deben presentar la maxima transversalidad posible de
unidades de competencia (compatible con los demas requisitos
establecidos) para animar a las personas al progreso en su cualificacion.
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¢) Actitudes

« Interés por la busqueda y actualizacién de informacion y por la innovacién.

La reforma permanente que requiere el establecimiento de un Sistema Nacional de
Cualificaciones y/o de un Catalogo de Titulos de Educacion Técnico-Profesional im-
plica una actitud de constante busqueda y andlisis de nueva informacién y de nue-
vas experiencias procedentes de cualesquiera otros actores relacionados con estos
sistemas.

- Concienciacion de la importancia que tiene la identificacion y establecimiento de
los requisitos de los agregados de estandares de competencia para la calidad de
estos productos
Puede afirmarse que del grado de ajuste que se logre, por parte del GTE, en la formu-
lacién de las UCy de los Perfiles a los requisitos que éstos deben cumplir depende,
en gran medida, el nivel de calidad que se alcance en el establecimiento de estos
agregados de competencia.

- Favorecer el desarrollo de actitudes de cooperacion entre todos los miembros que
participen en la elaboracién de las cualificaciones y su formacién asociada
Las tareas de elaboracién de los agregados de estandares de competencia involu-
cran o precisa de la colaboracién de muchas personas (agentes sociales empresas,
asociaciones profesionales, etc.) ddndose ademas la circunstancia de que estas ta-
reas presentan una gran interrelacion entre las mismas. Todo ello exige una gran
componente de colaboracion entre los miembros de los equipos de trabajo que
debe ser favorecida y promovida.

« Interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos

« Valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos.

« Valorar la expresién correcta y la utilizacién de los términos adecuados en la descrip-
cioén de teorias, conceptos y/o hechos.

- Interesarse por la relacion entre la teoria y la practica, y por la utilidad funcional de las
aportaciones tedricas

1.2.3. Criterios de Evaluacion

+ Se han comprendido los conceptos y términos de Unidad de Competencia y Perfil
Profesional.

- Se han comprendido los requisitos que deben satisfacer los perfiles profesionales.

- Se ha relacionado los requisitos de los perfiles profesionales con las caracteristicas
de la profesionalidad que debe poseer la poblacién activa.

+ Se ha adquirido concienciacién de la importancia que tiene la identificacion y esta-
blecimiento de los requisitos de los perfiles profesionales para la calidad de estos
productos.
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1.2.4. Ejercicios y/o actividades de ensefianza y aprendizaje

- Describe y representa la estructura de un Perfil Profesional
- En la siguiente relacion, seiala las expresiones que son correctas y las que no lo son,
razonando la respuesta:

- Las Unidades de competencia se corresponden con los puestos de trabajo que
efectivamente existen en el sistema productivo.

- Una Unidad de Competencia puede delimitarse con precision utilizando criterios
técnicos.

— Practicamente el Unico criterio que puede utilizarse para delimitar las unidades
de competencia es el de que tengan valor y significacion en el empleo reconocida
en el sector.

- Los perfiles profesionales de un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales
deben ajustarse a los puestos de trabajo de un pais.

- Los perfiles profesionales deben reflejar el nivel de preparacién profesional de la
poblacién activa de un pais.

- Los perfiles profesionales deben constituir una ampliacién de los niveles cualifi-
cacion profesional de la poblacién activa.

- Los perfiles profesionales pueden delimitarse con precisién aplicando los requisi-
tos que deben satisfacer.

« Responde a las siguientes cuestiones razonando la respuesta:

- ¢Porqué una Unidad de Competencia es la minima expresién de competencia
acreditable?

— ;Cudl es larazdén de que los perfiles o cualificaciones profesionales deben ampliar
los niveles de competencia de la poblacién activa?

- En relacion a los requisitos que deben satisfacer los perfiles profesionales, ;qué
debe entenderse por el modelo de competencia profesional que éstos deben es-
pecificar?

- Define los tres requisitos mas importantes que deben satisfacer los perfiles profe-
sionales.

« En un campo Ocupacional de tu elecciéon formula un Perfil Profesional, desarrollan-
do, al menos, las RP, CRy ECO de una Unidad de Competencia.
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Moddulo 2: el grupo técnico de aplicacion del analisis funcional,
y la caracterizacion del campo de trabajo

Este mddulo estd asociado a la Unidad de Competencia 1: Preparar el Grupo Técnico
de Aplicacion del Analisis Funcional (GTE) y Caracterizar el Campo de Trabajo.

Objetivo del modulo
Preparar el Grupo Técnico de Aplicacién del Andlisis Funcional, y caracterizar el Campo
de Trabajo (en el que debe realizarse el Andlisis Funcional y la determinacién de los

Perfiles Profesionales).

Unidad didactica 2.1: El Grupo Técnico de Aplicacion del AFU
(Asociada a la Realizacion Profesional 1 de la UC1)

2.1.1. Objetivo de la Unidad

Determinar las funciones y requisitos del GTE y preparar (identificar, seleccionar y for-
mar metodolégicamente) dicho Grupo de Trabajo.

2.1.2. Contenidos formativos de la Unidad

a) Procedimientos

- Precisar las funciones del Grupo Técnico de Aplicacién del AFU.

« Determinar los requisitos individuales y colectivos del GTE.

- Precisar el proceso de seleccién del GTE.

- Determinar el plan de formacién de los diversos miembros del GTE.

b) Conceptos y hechos

« Funciones del GTE

- Requisitos de constitucion del GTE

« Seleccion y formacién de los miembros del GTE

Desarrollo de conceptos y hechos

La elaboracién de Perfiles Profesionales (PF) basados en la competencia, aplicando la
técnica del Analisis Funcional (AFU), requiere la participacién de un conjunto de exper-

tos técnicos (GTE), los cuales deben reunir un conjunto de requisitos individuales y
colectivos, asi como recibir una cierta formacién metodoldgica.

63



Antonio Rueda

El GTE debe constituirse para un conjunto de actividades econémico- productivas que
tengan una cierta afinidad profesional. Este conjunto de actividades, caracterizadas
convenientemente (ver la Unidad Didactica siguiente), constituyen el “campo de tra-
bajo” (en adelante, CTR) del GTE. Por lo general, los perfiles profesionales que se defi-
nen en el CTR pertenecen a una misma familia profesional de cualificaciones o perfiles
profesionales, o bien de titulos de educacién técnico/profesional.

De lo anterior se infiere que para elaborar el SNCP o el Catalogo de Titulos de Educa-
cién Técnica de un pais se deberia constituir un GTE para cada familia profesional.

1. Funciones del GTE

« Realizar el analisis de los procesos de produccion de bienes y servicios, y de los con-
tenidos del trabajo, de un sector o varios subsectores de la actividad econémica y
productiva (en adelante, simplemente el sector).

- Caracterizar adecuadamente el campo(CTR) en el que se realizara el Analisis Funcio-
nal (AFU).

- Realizar los AFU correspondientes al CTR.

« Determinar los estandares y agregados de competencia (unidades de competencia
y perfiles profesionales) del CTR

2. Requisitos de constitucion del GTE

Para realizar las funciones anteriores, el GTE debera estar constituido por un con-
junto de expertos en las actividades productivas y en las ocupaciones (contenidos
del trabajo) del sector correspondiente (en adelante, expertos ocupacionales) y
por, al menos, un experto en los procesos de enseflanza- aprendizaje mas signifi-
cativos asociados al sector (en adelante, expertos formativos). Asimismo, el GTE
debe contar con una persona que actue como coordinador del grupo para dirigirlo
hacia sus objetivos y, ademas de esta preparacién de coordinacién/direccion, esta
persona debe aportar la preparacién sobre la presente metodologia que resulta
necesaria para alcanzar los objetivos del Proyecto (en adelante, el Coordinador
del GTE).

Mas concretamente, los requisitos que deben reunir los diversos miembros del GTE
son los siguientes:

2.1. Requisitos comunes a todos los miembros de GTE:
Poseer saberes cientifico- tecnoldgicos, de nivel superior al nivel 3 de cualificacién',
asociados al drea de competencia correspondiente. Para una mejor desarrollo de la

10. Como es sabido, el nivel 3 de cualificacién se corresponde con el de los denominados “Técnicos Intermedios”. En
el médulo 3 se caracterizan con mayor detalle los diversos niveles de cualificacion en los que deben organizarse las
UCYy los Perfiles Profesionales.
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funcién 1 (en particular, el analisis de los contenidos del trabajo) es conveniente que
uno de los miembros del GTE tenga un nivel 3 de cualificacién.

Conocimiento sobre los requisitos y caracteristicas de los Perfiles Profesionales 'y de su
formacion asociada, asi como sobre los requisitos y caracteristicas de los diversos ele-
mentos constitutivos de los PF. Estos requisitos se deben conseguir mediante un plan
de formacién adecuado.

2.2. Requisitos especificos de los expertos ocupacionales
En particular, los expertos ocupacionales deben:

- ser expertos en la actividad productiva y en los contenidos del trabajo del sector
correspondiente, ya que las tareas de elaboracién de los PF requieren la compren-
sion de los procesos de produccién de bienes y servicios del sector, el analisis del
trabajo y los conocimientos técnicos necesarios para depurar y analizar la informa-
cién del sector que debe acopiarse (ver la siguiente Unidad Didactica);

- deben ser profesionales en activo procedentes de empresas y de entidades o insti-
tuciones vinculadas al sector y al mundo productivo, y ello en las actividades de
produccién objeto de estudio;

Es aconsejable que los expertos ocupacionales tengan experiencia en procesos for-
mativos.

2.3. Requisitos especificos de los expertos formativos

En particular, los expertos formativos deben tener conocimientos y preparacion sobre
disefio y/o imparticién de procesos de ensefianza y aprendizaje asociados a las dreas
profesionales correspondientes.

Es aconsejable que los expertos formativos tengan experiencia laboral en el sector
productivo correspondiente.

2.4. Requisitos del Coordinador del GTE

La aplicacion de la metodologia para elaborar los PF requiere, ademas de la prepara-
cién metodoldgica bésica que se ha mencionado por parte de todos los miembros del
GTE, la contribucién de, al menos, una persona experta en la presente metodologia.
Esta funcion debera ser desarrollada por el coordinador del GTE. En otras palabras, el
coordinador del GTE debera tener conocimientos y preparacion sobre los requisitos,
caracteristicas y la metodologia de elaboracién de los Perfiles Profesionales y su for-
macion asociada, y ello en la familia profesional correspondiente al (los) CTR corres-
pondientes.

Ademas, los conocimientos y capacidades del coordinador del GTE deben correspon-
derse con el campo de saberes asociados a la familia profesional correspondiente.

65



Antonio Rueda

2.5. Requisitos del conjunto del GTE
En resumen, para realizar las funciones que se le atribuyen al GTE se requiere que, en
conjunto, este Grupo tenga:

- conocimientos, saber hacery experiencia profesional acerca de los procesos produc-
tivos del sector correspondiente, asi como sobre los contenidos del trabajo u ocupa-
ciones del referido sector,

« conocimientos, saber hacer y experiencia profesional sobre procesos formativos en
los campos del saber asociados a los Perfiles,

- una cierta preparacién metodoldgica, y

- el conocimiento de los requisitos y caracteristicas que deben reunir los Perfiles Pro-
fesionales.

Como se deduce inmediatamente, el cumplimiento de todos estos requisitos implica
que la seleccion y preparacion del GTE sea una parte fundamental del proceso de
elaboracion de los Perfiles Profesionales y de la propia metodologia.

3. Seleccion y formacion de los miembros del GTE

La seleccién de los miembros del GTE deberia ser realizada por el coordinador del GTE
(bajo la supervision del director del proyecto de elaboracién de los Perfiles Profesiona-
les), con la colaboracion de las organizaciones empresariales, sindicales y profesiona-
les mas representativas del sector correspondiente. La finalidad principal de esta cola-
boracién es que estas organizaciones puedan sentirse participes del trabajo de
elaboracion de los Perfiles y avalen los resultados obtenidos.

El coordinador de cada GTE, bajo la referida supervision del director del Proyecto,
deberia realizar la peticion de expertos de cada Campo de Trabajo a las organi-
zaciones productivas y agentes de formacion de cada sector. La citada peticiéon
debe concretar adecuadamente los requisitos generales y especificos de cada
miembro del GTE (ver el ejemplo de peticion de expertos siguiente).

Asimismo, los coordinadores de cada GTE, bajo la supervision mencionada, deberian
seleccionar a los expertos que mejor se adapten a los requisitos establecidos y co-
municar el resultado del proceso de selecciéon a los diversos expertos (incluidos los no
seleccionados), asi como a las organizaciones proponentes y a la empresa o centro de
trabajo donde el experto presta sus servicios.

Como se ha mencionado, el GTE tiene que recibir una cierta preparacion para reali-
zar su trabajo. Debido a la importancia que tiene la referida preparacién del Grupo,
debe elaborarse el correspondiente plan de formacion basado en la presente meto-
dologia.
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En la practica, el proceso de seleccién de expertos del GTE requiere que previamente
se haya realizado (por parte de la persona llamada a desempenar la funcién de Coor-
dinador) una primera caracterizacion del CTR. (Ver la UD siguiente).

Ejemplo de peticion de expertos a las organizaciones empresariales por parte del coor-
dinador del GTE (o por el director del Proyecto de elaboracion de los Perfiles Profesio-
nales) (Procedente de un caso real de elaboracion de Perfiles Profeisonales)

3.1. GTE para el que se propone el experto: Mantenimiento y reparacién de embarcacio-
nes deportivas, pesqueras y recreativas,

A) EXPERTOS OCUPACIONALES
Requisitos generales de los expertos ocupacionales

- Deben ser profesionales en activo, con experiencia laboral en el sector del mantenimien-
to de embarcaciones, y proceder de empresas y/o de entidades vinculadas al sector, y
ello en los campos o areas especificas que se relacionan mas adelante.

- Es aconsejable que tengan experiencia en procesos formativos.

- Es preciso que se haya comprobado su disposicién favorable para trabajar en el Proyecto.

A.1) Requisitos especificos del experto ocupacional 1: experto ocupacional man-1

- Campo de especializacion técnica: Estructura e instalaciones de embarcaciones depor-
tivas, pesqueras y recreativas.

- Nivel de formacion o cualificacion: Ingeniero técnico (de nivel medio) o titulacidén equi-
valente

- Nivel y dreas de experiencia laboral: con experiencia en organizacién, control y ejecu-
cién del mantenimiento y reparaciéon de elementos estructurales, del casco, de ele-
mentos de cubierta, camarotes, etc., redes de tuberias, de instalaciones sanitarias y
contra incendios, instalaciones de ventilacion, calefaccion y aire acondicionado, y ello
a nivel de responsable de talleres.

- Tipo de empresa en el que debe poseer experiencia laboral significativa: empresa, pu-
blica o privada, mediana o grande.

- Experiencia laboral significativa: al menos, tres afos en el drea de mantenimiento y re-
paraciéon de embarcaciones deportivas y recreativas.

A.2) Requisitos especificos del experto ocupacional 2: experto ocupacional man-2
- Campo de especializacién técnica: propulsores y motores auxiliares de embarcaciones

deportivas, pesqueras y recreativas.
- Etc, etc.
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B) EXPERTOS FORMATIVOS
Requisitos generales de los expertos formativos

- Deben ser profesores de escuela técnica, en activo, con experiencia docente en mate-
rias o campos del saber asociados a las competencias del sector del mantenimiento de
embarcaciones, y ello en los campos que se relacionan mas abajo.

- Es aconsejable que tengan experiencia laboral en el sector.

- Es preciso que se haya comprobado su disposicion favorable para trabajar en el Proyecto.

B1) Requisitos especificos del experto formativo 1: experto formativo man- 1

- Especializacion docente: profesor de Escuela Técnica de la especialidad de construc-
cién de estructuras y de instalaciones navales.

- Nivel de formacion o cualificacion: licenciado o ingeniero superior

- Areas de experiencia docente: experiencia en la imparticién de las materias relaciona-
das con el armado y montaje de estructuras, y con el mantenimiento de tuberias e
instalacion naval.

- Tipo de centro en el que debe poseer experiencia laboral significativa: Escuela Técnica

- Experiencia docente: al menos tres anos como profesor en la especialidad indicada.

- Etc, etc.

¢) Actitudes

« Interés por la cooperacién y la coordinacion
Ciertos procedimientos que figuran como contenidos formativos de esta Unidad Di-
dactica, particularmente el relativo a la consecucién de la colaboracién de los agen-
tes sociales en la constitucion del GTE, requiere una actitud cooperadora y de coor-
dinacion entre los referidos agentes en materia de cualificaciones y ETP. Dicha actitud
implica, a su vez, una firme valoracion de las sinergias, de la integracion de esfuerzos
y de la optimizacién de los recursos disponibles.

« Interés por el rigor y el trabajo bien hecho
Actitud tipica que se requiere en actividades asociadas a la aplicacion de una meto-
dologia, y que en esta UD se concreta, por su importancia en los resultados que de-
ben obtenerse con la aplicacién de la presente metodologia, en el rigor que debe
conseguirse en el ajuste de las caracteristicas de los miembros del GTE a los requisi-
tos establecidos.

- Concienciacion de la importancia que tiene en la calidad de la concepcién y expre-
sion de los Perfiles Profesionales la consecucion de un GTE que responda a los requi-
sitos establecidos.
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2.1.2. Criterios de evaluacion

a) Se han diferenciado los requisitos comunes de todos los miembros del GTE de los
requisitos del conjunto del Grupo.

b) Se han relacionado o asociado los diversos requisitos del GTE con las funciones del
Grupo.

¢) Se ha comprendido la importancia del proceso de seleccion y formacién del GTE.

2.1.3. Ejercicios y/o actividades de ensefianza y aprendizaje

a) Determinar los requisitos de los expertos ocupacionales y formativos de un su-
puesto GTE elegido por el alumno, tomando como modelo el ejemplo anterior-
mente expuesto en el punto b) anterior.

b) Enlasiguiente relacion sefiala las expresiones que son correctas y las que no lo son,
razonando la respuesta:

b.1) Para acometer la realizacion de un AFU en el Campo de Trabajo (CTR) es preci-
so que los expertos del GTE reciban una cierta formacion metodoldgica.

b.2) Los expertos que forman parte del GTE se seleccionan para que definan las
tareas de los puestos de trabajo que incluyen los perfiles profesionales.

b.3) Los expertos que forman parte del GTE deben conocer y/o obtener las funcio-
nes y subfunciones de un conjunto de campos ocupacionales del Campo de
Trabajo.

b.4) Cada experto que forma parte del GTE debe conocer todas las tecnologias y

técnicas del CTR.

El conjunto del GTE debe tener conocimientos y experiencia en todas las téc-

nicas y tecnologias del CTR.

b.6) Los expertos que forman parte del GTE deben ser cuidadosamente seleccio-

nados para que, en conjunto, el Grupo posea conocimientos y experiencia en

todos los procesos productivos y contenidos del trabajo asociados al CTR.

Es necesario que el Coordinador del GTE realice una primera configuracion del

CTR (de actividades econdmico- productivas) para que en el proceso de selec-

cion se puedan identificar los requisitos especificos de cada experto que for-

mard parte del GTE.

b.5

~

b.7

~

c) Responde alas siguientes cuestiones razonando la respuesta:

c.1) Relaciona o asocia los diversos requisitos del GTE y las funciones del mismo.
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Unidad Didactica 2.2: caracterizacion de la profesionalidad y del Campo
de Trabajo (Asociada a las Realizaciones Profesionales 2 y 3 de la UC1)

El Campo de Trabajo (CTR), en el que el Grupo Técnico de Expertos (GTE) debe realizar
su labor, debe estar adecuadamente caracterizado para poder aplicar el Analisis Fun-
cional (AFU) y determinar los Perfiles Profesionales (PF). La citada caracterizaciéon con-
siste en reflejar en el CTR, en la forma adecuada, las variables que intervienen en la
profesionalidad, y ello como pasos previos a la determinacién de las Areas Profesiona-
les que constituyen el marco en el que se realiza el AFU.

Para poder realizar la caracterizacién del CTR es preciso disponer previamente de cier-
ta informacién de partida.

2.2.1. Objetivos de la Unidad
Determinar el acopio de la informacion necesaria para la elaboracién de los Perfiles
Profesionales, determinar las variables que caracterizan la profesionalidad y caracteri-
zar el Campo de Trabajo en el que se realiza el Andlisis Funcional.
2.2.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos
- ldentificar los aspectos o dimensiones de la informacion que debe ser acopiada
para la aplicacion del AFU en la elaboracion de Perfiles Profesionales.
- |dentificar las diversas variables que caracterizan la profesionalidad.
- Relacionar la caracterizacion del Campo de Trabajo con la determinacion de la
profesionalidad.
« Determinar la caracterizacion del Campo de Trabajo.
b) Conceptos y hechos
- Elacopio de informacién
- Las variables que intervienen en la profesionalidad
- Caracterizaciéon del Campo de Trabajo
Desarrollo de conceptos y hechos
1. El acopio de informacion
Por lo general, la informacién necesaria para caracterizar el CTR y elaborar los PF pue-

de obtenerse de estudios sectoriales de la actividad productiva realizados por las
diversas administraciones, por departamentos universitarios o institutos y centros
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tecnoldgicos, o bien puede obtenerse de otras fuentes documentales. En ciertos ca-
sos, la referida informacion puede obtenerse también de los diversos miembros del
propio GTE.

La informacion debe contener los aspectos siguientes:

- Caracterizacion del conjunto de actividades econdmicas (en su caso, Clasificacién
Nacional de Actividades Econdmicas) o productivas que enmarquen el Campo de
Trabajo.

- Datos de los procesos productivos de bienes y servicios, los cuales deben incluir:

- Esquema de los procesos, comprendiendo las fases y productos que se obtienen
en las diversas fases.

- Descripcién de tecnologias, equipos e instalaciones involucrados en las diversas
fases.

- Organizacién empresarial caracteristica del sector, la cual deberia incluir la configu-
racion empresarial del mismo, cuyas componentes mas relevantes son:

- Tipologia de la organizacion del trabajo mas significativa en el sector y organi-
gramas funcionales mas caracteristicos de las empresas.

— Descripcién de la ocupaciones, o bien de los puestos de trabajo tipo'', y su ubi-
cacion en los organigramas funcionales mas caracteristicos.

- Ocupaciones emergentes.

- Estudios de prospectiva realizados en el sector.
- Listado de las empresas y organizaciones empresariales mas relevantes del sector

2. Las variables que caracterizan la profesionalidad

La profesionalidad necesaria para realizar los procesos de produccién de bienes y servi-
cios en cualquier sector productivo (o en cualquier campo ocupacional), y procurar su
desarrollo, es el resultado de la conjugacion de tres variables o componentes esenciales:

a) La variable “organizativo/funcional”, expresada en esta metodologia por las fun-
ciones y subfunciones que constituyen la finalidad de las actividades de trabajo.

b) Lavariable“tecnolégica”, expresada en esta metodologia por los subprocesos tec-
nolégicos que intervienen en el trabajo.

c) Lavariable“sociocultural”, la cual da cuenta de la dimensidn social de las cualifica-
ciones profesionales, y que se expresa en esta metodologia por las dreas ocupacio-
nales del sector.

11. Ver 1 del médulo 3.
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En el desarrollo de los contenidos del presente médulo 2 se incluye los pardmetros
que expresan las dos primeras variables, situando la expresién de la tercera variable en
el médulo 3. La expresién de todas las variables se tendra en cuenta y se integrard en
el proceso de elaboracién de los Perfiles Profesionales.

Las diversas variables de la profesionalidad se obtienen preferentemente de determina-
dos aspectos de la informacién que debe acopiarse, tal y como se muestra en el Cuadro
2.1

Cuadro 2.1. Relacion de las diferentes variables de la profesionalidad y los diversos
aspectos del acopio de informacidn del sector

Variables de la Obtencion de datos

profesionalidad

- Variable tecnoldgica - Andlisis de los procesos del sector productivo correspondiente.

- Sintesis de los contenidos del trabajo de los puestos de trabajo actuales

sintetizados mediante los puestos de trabajo tipo.
- Andlisis de los puestos de trabajo y de las tecnologias emergentes

- Variable organizativo/ - Analisis de la estructura organizativa y funcional de las empresas del
funcional sector.
- Andlisis de la descripcion de los puestos de trabajo

- Variable sociocultural - Configuracion de puestos de trabajo del sector
- Composicién de la oferta y demanda de puestos del mercado laboral.

3. Determinacion del Campo de Trabajo

Definicion: se denomina Campo de Trabajo (CTR) a un conjunto de actividades eco-
némico-productivas o de prestacion de servicios cuya agrupacion por su afinidad tec-
noldgica y funcional posibilita realizar el analisis de la profesionalidad en los campos
ocupacionales concernidos, y ello con vistas a la determinacidn de Perfiles Profesiona-
les basados en estandares de competencia.

El concepto de afinidad tecnolégica y funcional no puede delimitarse con precision.
Sin embargo, pueden considerarse afines aquellas actividades en las que predomine
una cierta logica de pertenencia a un mismo medio profesional.

Hay que resaltar que no debe confundirse los CTR con los sectores productivos, cuya
diferenciacion y clasificacion obedecen principalmente a una ldgica econémica. Mas
adelante, en los Cuadros 1.1y 1.2, se adjuntan ejemplos de Campos de Trabajo).
Finalidades del CTR en el proceso de elaboracion de los Perfiles Profesionales

La delimitacién y caracterizacion del CTR tiene las siguientes finalidades:

a) Conseguir la correcta identificacion y seleccion de los expertos del GTE.
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b) Lograr una adecuada organizacién de las tareas entre todos los GTE que deben cons-
tituirse para elaborar el Catdlogo Nacional de Perfiles o Cualificaciones Profesionales.

c) Posibilitar un enfoque sistémico en la elaboracién de las Cualificaciones y los PF.

d) Facilitar la identificacién y caracterizacion posterior de las dreas profesionales (en
las que se inscribiran los Perfiles) como medio para asegurar la transferibilidad de
la competencia a diversos campos ocupacionales de los PF.

Las dos primeras finalidades pueden considerarse que tienen un caracter instrumental
en la metodologia. En efecto, la identificacion de las actividades productivas y de las
funciones y subfunciones que configuran el campo permite la correcta identificacién
de los expertos del GTE y de las organizaciones que deberdn participar en el proceso
de contraste de los PF.

El enfoque sistémico adoptado en la presente metodologia (finalidad tercera) significa
que con la determinacion del CTR se consideran e identifican todas las figuras profe-
sionales que son necesarias para el desarrollo de la actividad econdmico- productiva
en un amplio campo ocupacional.

Como luego se vera con mayor detalle, el enfoque sistémico significa también que con
esta Optica se asegura que los estandares de competencia identificados seran validos
para todo un sector de la produccién de bienes y servicios, trascendiendo las de-
mandas de cualquier empleador u organizacion particular.

Este enfoque sistémico de la identificacion de las necesidades de cualificacion requie-
re partir de un CTR claramente delimitado. De esta forma, se asegura la consideracion
y el tratamiento adecuado de toda la profesionalidad precisa para alcanzar los objeti-
vos de produccion asociados al CTR.

La ultima finalidad que se ha enunciado mas arriba tiene que ver con el requisito de
transferibilidad (al que se dedicara una gran atencion mas adelante), el cual puede
considerarse una de las caracteristicas capitales que deben tener los PF. Este requisito
significa, esencialmente, la capacidad de transferir la competencia a diversos contex-
tos y situaciones de produccién y de trabajo. Como puede apreciarse inmediatamente,
este requisito resulta clave para lograr una gran movilidad y progreso profesional de
los recursos humanos poseedores de los PF. Como se vera inmediatamente, para que
los PF incorporen estos requisitos es preciso delimitar previamente en el CTR unos es-
pacios de profesionalidad afin denominados “las areas profesionales” (AP). Y, a su vez,
la determinacién de las AP requiere, previamente, la delimitacion del CTR.

Caracterizacion del Campo de Trabajo
El CTR debe caracterizarse por dos ejes: un eje vertical constituido por las reas orga-

nizativo/funcionales mas significativas o tipicas en las que se organizan las empresas y
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organizaciones de produccién del sector; y un eje horizontal constituido por los
subprocesos tecnolégicos o de prestacion del servicio que intervienen en las activida-
des de trabajo.

En la practica, con la finalidad de proceder a la seleccion de los expertos del GTE, se
debe realizar (por parte del Coordinador) una primera caracterizacion del eje horizon-
tal del CTR mediante las actividades econémico-productivas que deben incluirse en el
mismo. Posteriormente, una vez constituido el GTE debe ajustarse el CTR por parte de
los expertos y, como se acaba de mencionar, debe procederse a la caracterizacion del
referido eje mediante los subprocesos tecnolégicos

La razon que justifica esta caracterizacion de los dos ejes reside en que cualquier acti-
vidad econdémico-productiva tiene una dimensién funcional, esto es, se dirige a la con-
secucion de algun propdsito u objetivo, y tiene una dimensién tecnoldgica, es decir,
implica la aplicacién o desarrollo de determinadas técnicas, subprocesos tecnolégicos
o de prestacion de servicios.

3.1. Caracterizacion del eje vertical: Concrecion de la variable organizativo/ funcional de
la profesionalidad

Definicidon: Se denominan funcién al propdésito u objetivo de las actividades pro-
ductivas.

Ejemplos de funciones: disefio y definicion del producto. Produccidon. Mantenimiento y re-
paracién. Gestidn y organizacion. Ventas y marketing.

Cada fase esencial del proceso productivo o de la actividad de la empresa u organiza-
cién (sea de ejecucion, de direccion, de trabajo indirecto o directo) que tiene una mis-
ma finalidad y que comporta, por lo general, una cierta afinidad en la competencia de
las personas, en los recursos, en los medios e instalaciones, en el sistema de relaciones,
en los procedimientos de utilizacion de los recursos y en los productos; se denominan
funcién o subfuncion.

Las funciones (o subfunciones) son un constructo o concepto abstracto, independien-
te de los érganos de las organizaciones de produccién encargados de materializarlas.
Una misma funcion puede pertenecer a diversos sectores productivos y, sin embargo,
tener asociados contenidos profesionales muy diferentes (por ejemplo, la funcion
“ventas” existe en las empresas de material de la construccién y en las de material in-
formatico, pero, obviamente, requieren capacidades profesionales especificas diferen-
tes para su desempeno).

Una funcién puede existir en una empresa u organizacién sin necesidad de que exis-

tan personas asignadas a la misma, y puede ser explicita (cuando en la estructura exis-
te una o0 mas personas encargadas de realizarla) o implicita (cuando el ejercicio de la
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funcién no esta localizada en un punto de la estructura de la organizacion (por ejem-
plo, la funcién de control y aseguramiento de la calidad).

Definicion: se denomina Area Organizativo-Funcional (o simplemente Area Funcional
AF) a la agrupacion de tareas o actividades de una empresa u organizaciéon tomando
como base la funcién desarrollada.

Las diversas AF constituyen la estructura organizativa de la empresa u organizacion. La
agrupacion de todas las actividades de trabajo tomando como base la funcion que
persiguen (personal, ventas, produccion...), de forma que todas ellas hagan posible la
realizacién de la funcién, da lugar a unidades con una cierta homogeneidad profesio-
nal derivada de los objetivos comunes que deben alcanzar.

Las diversas AF correspondientes a las actividades econémico/productivas que se ha
considerado incluir en el CTR, y las diversas subfunciones constitutivas de las mismas
en las que deba subdividirse cada AF, constituyen el eje vertical del mismo.

La identificacion de las AF se realizara, por parte de los miembros del GTE, a partir de
la informacion especifica sobre la organizacion empresarial correspondiente (organi-
gramas funcionales mas caracteristicos) a las actividades productivas del CTRy, en su
defecto, a partir del andlisis de los procesos productivos.

Todas las funciones y subfunciones que efectivamente existan en la correspondiente
actividad productiva deben ser identificadas (obviamente, puede ocurrir que no todas
las funciones estén presentes en todas las actividades).

El grado de desglose necesario de las AF en las diversas subfunciones es variable para
los diferentes CTR. En principio, la subdivisién de una AF debe realizarse con el mayor
grado de detalle posible con tal de que en el desglose no se subdividan las diversas
ocupaciones o puestos de trabajo tipo asociadas a la subfuncion.

Ejemplos de AF y de la subdivision del eje vertical.
CTR: Electricidad /Electrénica: AF y subfunciones

- Marketing

- Ingenieria de diseno:
- Disefio, delineacion, calculo, programacion y simulacion.
— Realizacién y ensayo de prototipos.
- Realizacion de documentacién de productos.

+ Ingenieria de Fabricacién

+ Ingenieria de Mantenimiento

- Logistica
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+ Produccion-Construccion

- Mantenimiento a la Produccion
- Calidad

- Instalacion y postventa

- Comercial

CTR: Sanidad: AF y subfunciones

- Organizacién del servicio
- Gestidn de material
— Supervision de equipos
- Tratamiento de la informacién
- Citacion a pacientes
- Planificacion General
« Prestacion del servicio
- Planificacion del trabajo diario
- ldentificacion de los objetivos de estudio
- Captacion de pacientes y obtencidon de muestras
— Transporte y recepcion de pacientes y muestras
— Preparacion de pacientes y obtencién del estudio
- Ejecucion
- Evaluacién y control de Calidad

3.2. Caracterizacion del eje horizontal: concrecion de la variable tecnolégica de la profe-
sionalidad

Definicion: Se denominan subproceso tecnoldgico a las secuencias ordenadas y co-
herentes de las actuaciones que caracterizan las actividades productivas, o de presta-
cion de servicios, para que éstas alcancen su objetivo o propésito.

Los subprocesos tecnolégicos (ST) son también un constructo o concepto abstracto que
concreta, mediante un conjunto de parametros adecuados, la variable tecnolégica que
interviene en las actividades de trabajo y en la delimitacion de la profesionalidad.

Con caracter general, los parametros que permiten identificar y caracterizar los subpro-
cesos tecnoldgicos son, principalmente:

« Medios de produccién y/o de tratamiento de la informacién que intervienen en la
fabricacién del producto o en la prestacién del servicio: maquinas, herramientas Gti-
les, dispositivos de medida y control, etc.

« Instalaciones

« Materiales y productos intermedios

- Informacidn: naturaleza, tipos y soportes.
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« Modos de operacién caracteristicos.

- Tipos de relaciones de trabajo

« Normasy procedimientos

- Tipos de clientes

« Principales resultados del trabajo: productos, servicios, informacion.

Para cada ST es conveniente elaborar una ficha resumen que contenga la concrecion
de los pardmetros mas significativos que han posibilitado su identificacién. Esta ficha
caracterizard el ST y tendrd, también, un empleo posterior en la definicién de la espe-
cificacion de campo ocupacional de las Unidades de Competencia (ver médulo 4).

Ejemplo de subprocesos del CTR de Madera y Mueble: Aserrado y fabricacion de tableros.
Fabricacién del corcho.

Ejemplo de subprocesos en el CTR de Mantenimiento de vehiculos:

- Bastidor y carroceria:
Se refiere a las actividades de recuperacion a las caracteristicas de funcionalidad y seguri-
dad. Incluye transformaciones opcionales y sustitucion de elementos.

- Mantenimiento de sistemas eléctricos, electrénicos, hidraulicos y neuméticos controlados
electrénicamente.

- Atencion al cliente y gestion de almacén:
Comprende la recepcion de vehiculos, atencion al cliente y la gestion del drea de recambios.

« Preparacion, planificacion y aplicacion del trabajo:

- Comprende la confeccion del presupuestoy tasaciones sobre el diagnostico de repa-
racion, érdenes de trabajo, control de la productividad, planificacion y distribucion del
trabajo.

Ejemplo de subprocesos en el CTR de fabricacién mecénica

+ Mecanizado:
Incluye los procedimientos de: arranque de viruta, conformado y mecanizados especiales,
asi como las formas de mecanizado: manual, semiautomatico y automatico.
- Tratamientos:
Incluye los tratamientos térmicos (recocido, normalizado, temple, revenido, endurecimien-
to superficial, etc.) y los tratamientos de superficies (mecanicos y quimicos).
+ Fundicion:
El modo operativo caracteristico es: fusién, moldeo, colada, enfriamiento y acabados.
+ Ensayos:
Comprende tanto los destructivos como los no destructivos.
» Unién/Montaje:
Comprende las uniones fijas y las uniones desmontables.
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En ciertos casos, puede resultar conveniente agrupar diversos subprocesos en un pro-
ceso tecnoldgico que los abarque.

Seguidamente, se adjunta un ejemplo de ficha de caracterizacidon de un subproceso.
Obsérvese el grado de detalle que resulta necesario para determinar con precision la
variable tecnoldgica de la profesionalidad. Esta precision sera de gran utilidad en la
determinacién de la especificacion de campo ocupacional de las Unidades de Compe-
tencia constitutivas de los perfiles profesionales.

CARACTERIZACION DEL SUBPROCESO TECNOLOGICO DE REVESTIMIENTOS.
(Edificacién y Obra Civil)

DEFINICION

Conjunto de trabajos de acabado encaminados a proteger y/o decorar paramentos, elemen-
tos metalicos, elementos de madera (o de cualquier otra naturaleza) tanto en interiores como
en la intemperie.

PRINCIPALES RESULTADOS DEL TRABAJO: TIPOS DE REVESTIMIENTO

- Alicatados de azulejos.

« Chapados de piedra natural.

- Enfoscados de mortero de cemento, cal o mixto.

- Revestimientos flexibles de papel, plastico, micro madera o de micro corcho (en rollos).

- Revestimientos ligeros con plancha rigida de corcho, tabla, tablero de acero inoxidable
o de PVC, perfil metalico o de plastico.

+ Guarnecidos y enlucidos de mortero de yeso.

« Pinturas y barnizados.

-« Revocos de mortero de cemento, cal o de resinas sintéticas.

- Revestimientos con tejido de material textil o moquetas naturales, artificiales o sintéticas.

- Embaldosados de baldosa ceramica o de cemento.

- Entarimados de maderay parquet.

- Solados industriales de mortero de resinas sintéticas, lechada bituminosa, asfalto fundido,
aglomerado hidro carbonado, mortero sintético elastico, mortero hidraulico, bloques
de hormigdn, baldosas de hormigén, placas de hormigén armado, baldosa de:
fundicién, chapa de acero, asfalto, Grez, goma, poli cloropreno, terrazo
e hidraulica.

- Solados laminados de vinilo- amianto, PVC, lin6leo o goma.

-+ Solados de piedra.

- Soleras de hormigén armado o en masa.

- Soleras de terrazo prefabricado o “in situ”.

« Techos continuos sin juntas aparentes.

- Techos en placas.
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MATERIALES

-« Azulejos.

+ Adhesivos.

- Placas de piedra natural (caliza, granito, marmol...)

- Anclajes de acero en chapa o varilla.

- Separadores de PVC.

+ Yeso.

- Cemento.

- Cal

» Arenay grava.

- Escayola.

- Agua.

- Bandas de tela metalica, guarda vivos y tapajuntas.

- Papel lavable o vinilico.

+ Micro madera y micro corcho.

- Plastico flexible, normal o expandido.

« Planchas de corcho.

- Tablas de madera machihembrada, listones y tarimas.

» Tableros revestidos con chapa de madera o de plastico.

« Perfiles de aluminio anodizado o con acabados en PVC.

- Perfiles de PVC.

- Placas rigidas de acero inoxidable o de PVC.

« Tornilleria.

- Pinturas, lacas, esmaltes, barnices....

» Imprimaciones para metales, maderas...

+ Imprimaciones sellantes para yeso y cemento.

- Tejidos textiles y moquetas.

- Perfiles adherentes, muletones, tapa grapas...

- Baldosas, rodapiés, peldafos de cemento hidraulico, de pasta,
ceramica o de grés.

+ Mamperlanes de madera, metalicos, goma, PVC...

- Solados industriales de mortero de resinas sintéticas, lechada bituminosa, asfalto fundido,
aglomerado hidrocarbonado, mortero sintético elastico, mortero hidraulico, bloques
de hormigodn, baldosa de: fundicion, de chapa de acero, de asfalto, de Grez, de goma, de
policloropreno, de terrazo e hidraulica.

+ Solados laminados de vinilo- amianto, linéleo o de goma.

+ Juntas de laton.

« Lamina aislante de polietileno.

 Planchas de escayola.

- Sistemas de fijacion en cafa o varilla.

- Perfileria metalica.

79



MEDIOS

Maquinaria

- Taladro.

. Cortadora.

- Pistola.

- Proyectador.

» Compresor.

+ Mezcladora.

Utiles y herramientas.

- Paleta, paletin, fratas, llana, rasqueta, espatula...
« Artesas, cubos....

+ Reglas, cordeles, niveles...

« Cepillo, brocha, rodillos, pinceles, muiequilla...
- Pisones, vibradores...

- Proyectadores de pastas.

- Martillina, cortafrios...

Auxiliares

- Borriquetas fijas y moviles arriostradas.
- Andamios fijos.

- Escaleras, barandillas, quitamiedos...
Medios de seguridad

» Lamparas.

- Aparatos de ventilacion.

- Jaulas para el transporte de material.
- Vallas de proteccién.

+ Redesy lonas.

« Mascarillas.

« Cinturén de seguridad.

- Guantes, gafas, casco y calzado.

» Mono de trabajo, mandil de cuero...

- Instalaciones

- Eléctrica.

- Deagua.

« De aire comprimido.

« Instrumentos de medida y control

- Cinta métrica.

+ Reglén, escuadra y plomada.

+ Nivel de albaiil, nivel de burbuja.

MODOS DE OPERACION CARACTERISTICOS
- Pardmetros de control

- Planitud, paralelismo, verticalidad, alineaciones, horizontalidad, espesores...
+ Humedad y temperatura.
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- Peso especifico, dureza, absorcion de agua, heladicidad, rugosidad, gramajes,
consistencia, dosificaciones...

- Técnicas y procedimientos

- Fabricacién de morteros y hormigones.

- Fraguado y curado de morteros.

- Secado de pinturas.

+ Proteccion de materiales.

- Taladrado, corte...

PRODUCTOS INTERMEDIOS

- Morteros de cemento, cal o bastardos.
- Morteros de resinas sintéticas.

+ Pastas de yeso y escayola.

» Hormigones.

- Lechadas.

INFORMACION

+ Planos y especificaciones técnicas.
+ Instrucciones, verbales y escritas.

» Normas y procedimientos.

NORMATIVA LEGAL

- Normas especificas: NTE: RTA, RPC, RPE, RPF, RPG, RPL, RPP, RSB, RSE, RSI, RSL, RSM, RST,
RSP, RSS, RTC, RTP...

- Ordenanza del trabajo.

- Ordenanza general de seguridad y salud laboral.

- Pliego general de condiciones de la edificacion.

- Pliego general de condiciones para la recepcion de cementos, yesos y escayolas.

+ Normas UNE.

+ Reglamento electrotécnico de baja tension.

CONTROL DE CALIDAD

- Recepcion de materiales.

- Certificado de origen industrial o ensayos segtiin UNE.

- Acotado de la zona de trabajo.

« Revision de andamiajes.

« Comprobacién de espesores y de condiciones geométricas.
- Limpieza de superficies de soporte, picados...

- Humedad y temperatura durante la aplicacién y el curado.
- Disposicion de anclajes.

- Forrado de estructuras.

- Dosificacion de morteros, pastas y adhesivos.

+ Alineacion de dibujos y disposiciéon de juntas.
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En los Cuadros de las paginas siguientes se incluyen ejemplos de CTR utilizados en el
proceso de elaboracion de los Titulos de Formacién Profesional del Estado Espaiiol.

Cuadro 1.1. Campo de trabajo de madera y mueble
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o w
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Disefo y definicion

de producto

- Disefio de
prototipo

- Fabric. prototipo

- Anélisis de

Prototipo

Produccion

- Especificaciones
técnicas

- Definicion de
procesos

- Planificacion

- Ejecucion y control

de produccion

Acabados
- Preparacion de
materiales

- Aplicaciones

MONTAJE

(Instalacion )

Control de calidad
- Materiales
- Productos
intermedios
y finales
- Productos

residuales

Mant. y reparacion

Gestiony

organizacion

Ventas y marketing
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Aplicacion del analisis funcional para establecer perfiles u ocupaciones profesionales basadas en la competencia

Cuadro 1.1. Campo de trabajo de madera y mueble (cont.)

Subprocesos

tecnolégicos

Areas

funcionales

Muebles hogar
Mueble escolar

y oficina

Mueble cocina

y bafo

Mueble tapizado
Mueble junco y cana
Arcas funebres

M. Metacrilato

M. Metélico

Corcho preparado
Aglomerado corcho
Tapones

Articulos diversos

y subfunciones

Disefo y definicion

de producto

- Disefio de
prototipo

— Fabric. prototipo

- Analisis de
Prototipo

Produccién

- Especificaciones
técnicas

- Definicion de
procesos

- Planificacion

- Ejecuciény control
de produccién

Acabados
- Preparacion de
materiales

- Aplicaciones

MONTAJE

(Instalacion )

Control de calidad
- Materiales
- Productos
intermedios
y finales
- Productos

residuales

Mant. y reparaciéon

Gestiony

organizacion

Ventas y marketing
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Cuadro 1.2. Campo de trabajo de edificacidn y obra civil

Proyecto

- Toma de datos

- Disefo

- Célculo

- Mediciones y
presupuestos

- Desarrollo

Edificios

Industriales

Edificios

urbanos

Viviendas

Aeropuer-tos

Carreteras

Obras

hidraulicas

Puertos

Ferrocarriles

Urbanizaciones

Planificacion

- Programas

- Métodos

- Andlisis de costos

Produccion

- Apoyo técnico

- Controly
seguimiento

- Gestion de
recursosy
maquinas

- Calidad

- Seguridad

- Operaciones de
maquinaria

- Ejecuciéon

Admon.
y gestion

Comercializacion
y Marketing

Apoyo
informatico

Mantenimiento
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Aplicacion del analisis funcional para establecer perfiles u ocupaciones profesionales basadas en la competencia

¢) Actitudes

1. Interés por la cooperacién y la coordinacion
Ciertos procedimientos que figuran como contenidos formativos de esta Unidad,
particularmente el relativo al acopio de informacién requieren una actitud coopera-
doray de coordinacion entre las administraciones competentes en materia de cuali-
ficacionesy ETP. Dicha actitud implica, a su vez, una firme valoracién de las sinergias,
de la integracion de esfuerzos y de la optimizacion de los recursos disponibles.

2. Interés por el rigor y el trabajo bien hecho
Actitud tipica que se requiere en actividades asociadas a la aplicacion de una me-
todologia, y que en esta UD se concreta, por su importancia en los resultados que
deben obtenerse con la aplicacion de la presente metodologia, en el rigor que
debe conseguirse en la caracterizacién del Campo de Trabajo.

3. Concienciacién de la importancia que tiene en la calidad de la concepcién y ex-
presidn de los Perfiles Profesionales de la correcta caracterizacién del Campo de
Trabajo.

4. interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos

Valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos

6. Valorar la expresién correcta y la utilizaciéon de los términos adecuados en la des-
cripcion de teorias, conceptos y/o hechos.

7. Valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente.

8. Interesarse por la relacion entre la teoria y la practica, por la utilidad funcional de las
aportaciones tedricas

w

2.2.3. Criterios de evaluacion

a) Se han relacionado los aspectos del acopio de informacién con las variables que
caracterizan la profesionalidad.

b) Se hacomprendido el papel del CTR en la determinacién de los Perfiles Profesionales.

¢) Se harazonado el proceso de Caracterizacion del CTR en funcion de la determina-
cion de la profesionalidad inherente a las actividades de trabajo.

2.2.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje

a) Enun supuesto CTR elegido por el alumno realizar el desglose funcional adecuado
de un Area Organizativo-Funcional.

b) Caracterizar un subproceso tecnolégico en el CTR elegido en la actividad de la Uni-
dad Didactica anterior.

c) Enlasiguiente relacién sefala las expresiones que son correctasy las que nolo son,
razonando la respuesta:

c.1) El CTR esta formado por las actividades econémico-productivas mas impor-
tantes del sector o sectores en el que se definen los perfiles profesionales.
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c.2) EICTR esta formado por un conjunto de actividades econdomico- productivas,

afines desde una dptica tecnoldgica y profesional, de un sector o un conjunto
de subsectores de la produccién de bienes y servicios.

¢.2) En el CTR se incluyen todas las actividades econdmico-productivas del sector
productivo en el que se definiran los perfiles profesionales.
d) Responde a las siguientes cuestiones razonando la respuesta:
d.1) ;Como se concretan en el CTR las tres variables o pardmetros que caracterizan

la profesionalidad?
d.2) jCudles son las razones que aconsejan delimitar el CTR?
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Aplicacion del analisis funcional para establecer perfiles u ocupaciones profesionales basadas en la competencia

Moédulo 3: preparacion del analisis funcional
(Asociado a la Unidad de Competencia 2)

Considerando la homogeneidad y extension de los contenidos formativos, no se ha
considerado necesario dividir el médulo en Unidades Didacticas.

3.1. Objetivo del médulo

Preparar el Anélisis Funcional mediante la determinacién de las Areas Ocupacionales,
las Areas Profesionales y los Objetivos Base de éstas Ultimas.

3.2. Contenidos formativos del médulo
a) Procedimientos

- Delimitar y caracterizar las Areas Ocupacionales

- Delimitary caracterizar las Areas Profesionales

« Determinar los Objetivos Base de las Areas Profesionales

- Relacionar la caracterizacién de las Areas Ocupacionales y Profesionales, y la deter-
minacién de los Objetivos Base, con la determinacion de los Perfiles Profesionales.

b) Conceptos y hechos

« Las Areas Ocupacionales.
- Las Areas Profesionales
- Los Objetivos Base de las Areas Profesionales

Desarrollo de conceptos y hechos

En el mddulo 1 se caracterizaron las variables organizativo- funcional y tecnoldgica
que intervienen en la profesionalidad, y se situaron dichas variables en los ejes vertical
y horizontal del CTR, respectivamente. Procede ahora, una vez delimitado el CTR, la
caracterizacion de la tercera variable que interviene en la profesionalidad ubicandola
en el interior del Campo de Trabajo.

1. Caracterizacion de la variable sociocultural de la profesionalidad: las Areas Ocupacionales

La variable sociocultural de la profesionalidad (o dimensién social de las cualificacio-
nes profesionales) tiene en cuenta la influencia en las cualificaciones o en los perfiles
profesionales de la larga tradicién del comercio del trabajo, dependiendo de la oferta
(requerimientos de cualificacién de los puestos de trabajo) y de la demanda (potencial
de cualificacién de que disponen los individuos o grupos como ofertantes de la pres-
tacion laboral).
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En la presente metodologia la variable sociocultural que interviene en la profesionali-
dad se caracterizard por las dreas ocupacionales.

Definicién: se denomina Area Ocupacional (AO) a un conjunto de actividades de
trabajo (asociadas a los “Puestos de Trabajo Tipo” del CTR) que presentan afinidad en
las técnicas y modos operativos caracteristicos (concretados mediante los subproce-
s0s) y una cierta afinidad o proximidad en sus objetivos de produccion (concretada
mediante las dreas organizativo/ funcionales y subfunciones).

El procedimiento para delimitar las AO consiste en “leer”, en clave de subprocesos tec-
noldgicos y de funciones/subfunciones, los puestos de trabajo tipo (PTT) comprendi-
dos en el Campo de Trabajo. Para obtener las AO se agruparan todos los PTT que pre-
senten la doble afinidad mencionada. De esta forma, se obtienen en el CTR unas zonas
ocupacionales que definen las AO, tal y como se muestra en el diagrama 2.1.

Definicion: se denomina Puesto de Trabajo Tipo a un constructo cuyos elementos cons-
titutivos (funciones, tareas, medios de trabajo, etc.) estan formados por la sintesis de los
elementos constitutivos de los diversos empleos correspondientes del subsector.

A su vez, debe entenderse por“empleo”:

Definicion: Se denomina empleo al conjunto de tareas que constituyen un puesto de
trabajo o que se supone seran cumplidas por una misma persona.

Los elementos constitutivos de los empleos y de los PTT son, principalmente:

« Denominacién

» Funciones

+ Actividades o tareas

- Equipos que intervienen en la prestacion del servicio y medios de trabajo.

« Procesos, métodos o procedimientos que intervienen en el desempefio del empleo
o0 puesto de trabajo

Diagrama 2.1: Areas ocupacionales del Campo de Trabajo

SUPPROCESOS TECNOLOGICOS

Puestos de

- trabajo tipo

I Areas
ocupacionales

AREAS ORGANIZATIVAS
FUNCIONALES
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Ejemplo de Area Ocupacional

En un caso real de elaboracién del CTR de Proteccién Civil y Emergencias se definieron un
conjunto de AO. Una de éstas AO se denominé “Prevencion y Extincion de Incendios”.

La composicién de la citada AO en Areas Funcionales (constituidas por subfunciones) y
subprocesos es la siguiente:

Area Funcional 1: supervisar la preparacién y organizar los medios humanos y técnicos
en la lucha contra incendios (forestales, de edificios y de instalaciones)

Subfunciones:

« Supervisar la preparacion técnica de los recursos humanos dedicados a la lucha contra in-
cendios.

- Supervisar la preparacion de los recursos humanos en relacion a la seguridad y a la utiliza-
cién de los equipos de trabajo y proteccion utilizados en la lucha contra incendios.

+ Supervisar las operaciones de mantenimiento de las instalaciones, equipos, Utiles y herra-
mientas utilizados en la prevencion y extincién de incendios.

« Supervisar el cumplimiento de la normas de seguridad en las instalaciones y equipos de la
lucha contra incendios.

« Organizar los recursos humanos de las unidades de intervencion en la lucha contra in-
cendios.

Subprocesos asociados al AF1:

1. Técnicas de organizacién de equipos.

2. Procesos de mantenimiento de equipos e instalaciones contra incendios.
3. Procesos formativos de preparacion en la lucha contra incendios.

4. Procesos formativos relacionados con la seguridad.

Area Funcional 2: Prevenir incendios e implementar medidas de prevencion
Subfunciones:

- Realizar evaluaciones basicas de riesgos de incendios.

+ Colaborar en el desarrollo de medidas y protocolos de emergencia y evacuacion de las
actuaciones contra incendios.

- Supervisar las actividades de informacion y divulgacién sobre medidas de prevencion de
incendios.

- Supervisar las operaciones de mantenimiento y adecuacién de las infraestructuras de pre-
vencién de incendios.
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- Supervisar la actividades de apoyo en la lucha contra incendios (campafas, ejercicios prac-
ticos, captacion de voluntarios...).
- Formar e informar a la poblacién en la lucha contra incendios.

Subprocesos asociados al AF2:

1. Técnicas de evaluacién del riesgo de incendios.

2. Procesos de informacion y divulgacion relativos a la lucha contra incendios.
3. Disefo de procesos formativos relativos a la lucha contra incendios.

4. Imparticion de acciones formativas relativas a la lucha contra incendios.

5. Técnicas de captacion de voluntarios para la lucha contra incendios.

Area Funcional 3: planificar, dirigir y coordinar las operaciones de vigilancia, deteccién
y extincion de incendios

Subfunciones:

- Planificar el control de instalaciones y edificios en la prevencion contra incendios.

- Planificar y supervisar las labores de vigilancia contra incendios forestales.

- Comprobar y valorar la peligrosidad del incendio.

- Establecer y organizar el Centro de Coordinacién Operativa y el Puesto de Mando Avanzado.

- Planificar las operaciones de extincion del incendio.

- Planificar las actuaciones de las unidades de intervencion.

- Supervisar y organizar las operaciones de control y/o extincién del incendio.

- Supervisar el cumplimiento de las normas de seguridad en las actuaciones contra incendios.

- Supervisar las operaciones de mantenimiento y adecuacién de las infraestructuras de pre-
vencion e extincion de incendios.

« Organizar las actividades de logistica en las operaciones contra incendios.

Subprocesos asociados al AF3:

1 Proceso de control de instalaciones y edificios.

2. Proceso de vigilancia contra incendios forestales.

3. Técnicas de evaluacion de incendios.

4. Técnica de organizacion del CECOP y el PMA.

5. Proceso y técnicas de extincion de incendios

6. Técnicas de planificacion.

7. Procedimientos de mantenimiento de infraestructuras de prevencion.
8. Procedimientos de seguridad en la lucha contra incendios.

9. Técnicas de logistica de operaciones contra incendios.
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Area Funcional 4: evaluar las instalaciones y el cumplimiento de las normas para la pre-
vencion de incendios

Subfunciones:

» Comprobar el cumplimiento de las normas de prevencién en materia de extincion de in-
cendios y evacuacion de las edificaciones e instalaciones.

- Comprobar que los sistemas de seguridad pasiva contra incendios, instalados en las edifi-
caciones, son los exigidos por la normativa.

- Comprobar que los sistemas de seguridad pasiva contra incendios, instalados en las edifi-
caciones, estan en condiciones de uso segun la normativa.

- Verificar el cumplimiento de las normas en materia de prevencion de incendios (planes de
autoproteccion, planes de prevencion...).

Subprocesos asociados al AF4:

1. Técnicas de comprobacion de equipos e instalaciones contra incendios.
2. procedimientos de comprobacion de normas contra incendios.

Area Funcional 5: controlar y extinguir incendios
Subfunciones:

+ Revisary poner a punto los utiles, herramientas y equipos contra incendios
- Valorary preparar la extincién

- Extinguir incendios en edificios e instalaciones

- Extinguir incendios forestales

- Extinguir incendios provocados por materias peligrosas

Subprocesos asociados al AF5:

1. Técnicas de extincion de incendios y manejo de equipos y herramientas contra incendios:
(Bombas, auto escalas, auto brazos, furgones, vehiculo generador eléctrico, Columnas de
hidrantes, bocas, mangajes, lanzas. generadores de espuma, extintores, bate fuegos, mo-
chilas extintoras...

2. Manejo de equipos de seguridad: Equipo de proteccidn respiratoria, tapa fugas, estrangu-
ladores.

3. Aplicacién de procedimientos de seguridad.
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Area Funcional 6: vigilar y detectar incendios forestales
Subfunciones:

- Vigilar desde puntos de observacion fijos.
- Vigilar con medios méviles el riesgo de incendios forestales y controlar el conato de incendios.
- Verificar las infraestructuras de prevencion y/o extincion de incendios.

Subprocesos asociados al AF6:

1. Técnicas y manejo de equipos de vigilancia y deteccién de incendios.
2. Técnicas y manejo de equipos de extincidn de conatos de incendio.
3. Manejo de equipos de comunicacién.

4. Maneo de equipos de transporte y navegacion.

5. Manejo de equipos para la extincién de conatos de incendio.

6. Mantenimiento de infraestructuras de prevencion de incendios.

7. Procedimientos de seguridad.

8. Aplicacion de procedimientos de seguridad.

2. Las Areas Profesionales

Definicién: Se denomina Area Profesional (AP) a un conjunto de actividades de traba-
jo que presentan la triple afinidad siguiente:

a) en las técnicas y modos operativos caracteristicos (concretados mediante los
subprocesos tecnol6gicos)

b) en los objetivos de las actividades de trabajo (concretados mediante las funciones
o subfunciones), y

c) enlos saberes (conocimientosy capacidades) requeridos para el desempefo de las
actividades de trabajo.

Dicho con otras palabras, las AP estan constituidas por un conjunto de actividades de
trabajo con afinidad de la competencia profesional requerida para desempenarlas.
Esto es, presentan afinidad ocupacional y afinidad del conocimiento y capacidades (en
adelante, el C+C) asociados a las actividades de trabajo.

La determinacién de Areas Profesionales en el CTR tiene una doble finalidad:
- Orientar el proceso de Analisis Funcional mediante la consideraciéon de las tres variables
gue intervienen en la definicién de la profesionalidad y en los Perfiles Profesionales.

« Posibilitar la delimitacidon y ordenaciéon de los Perfiles mediante la configuracion
de un amplio campo profesional, definido por cada AP, en el cual la amplitud de la
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cualificacién predicada de las personas puede ser mayor, y donde la movilidad y el
progreso de las mismas en su cualificacion resulta mas facil.

Las AP se determinan a partir de las AO identificando la afinidad del C+C de las activi-
dades de trabajo que éstas incluyen. Esta identificacion viene guiada, fundamental-
mente, por la determinacién de los saberes asociados a los puestos de trabajo tipo
identificados en el CTR. Las AP pueden superponerse a (o incluir) las AO.

En resumen, las AP se caracterizan por una relacién entre las actividades de trabajo
que se agrupan por la necesidad de afrontar problemas homogéneos (Areas Funciona-
les), por los contenidos técnicos y modos operativos afines (Subprocesos Tecnolégi-
cos) y por la afinidad de los conocimientos y capacidades necesarios para el desa-
rrollo de estas actividades.

Ejemplos de Areas Profesionales

Ejemplo 1: En el Diagrama 2.2 se muestra un ejemplo de Areas Profesionales defini-
das en el CTR de Mantenimiento de Vehiculos Autopropulsado.

En el referido Diagrama se muestran tres AP, cada una de las cuales esta constituida
por un conjunto de dreas ocupacionales (AO) y puestos de trabajo tipo (PTT). Para fa-
cilitar la representacion, los diversos PTT se han designado con un niumero.

Ejemplo 2: En el CTR de Proteccion Civil y Emergencias se definié el AP “Prevencion e
intervenciones para proteger la vida y los bienes’, que se incluye en el Cuadro 2.1, la
cual estd constituida por tres AQ, una de las cuales (la AO4) se ha descrito mas arriba.
Area Profesional: Prevencion e Intervenciones para Proteger la Vida y los Bienes.

+ AO 4: Prevencion y Extincion de Incendios

« AO 5: Prevencién e intervenciones ante emergencias en el medio terrestre

- AO 6: Prevencién e intervenciones ante emergencias en el medio acuético.

En el Diagrama 2.3 se resume el proceso de ordenacién de las actividades y conteni-
dos de trabajo que se ha realizado en el médulo 2y en el presente médulo 3.
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2. Los Objetivos Base de las Areas Profesionales

Para aplicar la técnica del Analisis Funcional a los procesos de produccion de bienes 'y
servicios del sector (es) correspondiente (s) incluidos en el CTR se necesita partir de
una definicion o resumen funcional de cada AP. A esta definicion, expresada en térmi-
nos de objetivos que deben ser alcanzados (esto es de los resultados de las actividades
de trabajo incluidas en el Area Profesional), se le denomina “Objetivo Base”.

Definicion: Se denomina Objetivo Base (OB) a la formulacién, en forma de funcion,
de los objetivos de las actividades de trabajo del campo ocupacional asociado a un
Area Profesional.

Los OB se toman como punto de partida para realizar el andlisis funcional, e integran
(atendiendo a la afinidad profesional caracteristica de cada AP) las funciones y subfun-

ciones del eje vertical del CTR.

Los OB pueden ser funciones, bien de organizaciones que operan especificamente en

el campo delimitado por el CTR, o bien de departamentos de estas organizaciones.

Ejemplos de Objetivos Base:

Cuadro 2.1 Objetivos Base de Areas Profesionales

Campo de trabajo
y area profesional

Campo de Trabajo: Proteccion
Civil y Emergencias. Area
Profesional: Prevencion e
intervenciones para proteger
la viday los bienes

‘ Objetivo base

Prevenir, supervisar e intervenir en situaciones de emergencia colectiva o
individual, en el medio terrestre y acudtico, provocadas por situaciones
de riesgo, catastrofe o calamidad publica, para proteger o socorrer a las
personas y los bienes. Supervisar la preparacién de recursos humano o el
mantenimiento de medios técnicos, y operar y mantener los equipos e
instalaciones utilizados en las intervenciones de emergencia.

CTR: Hosteleria. Area
Profesional: Alojamiento.

Administrar, organizar y prestar el servicio de alojamiento, que incluye los
servicios periféricos (comunicaciones, lavado y arreglo de ropa, cambio
de moneda, informacion turistica, y animacion), a satisfaccion del cliente,
siguiendo la politica de empresa y cumpliendo las normas establecidas
de seguridad y salud laboral.

CTR: Quimica. AP: Produccién
y control de procesos en
quimica basica, fina y
farmacéutica.

Producir y proveer un conjunto de productos quimicos y farmacéuticos,
bajo especificaciones técnicas y econdmicas, controlando el proceso y la
calidad, y actuando bajo normas de seguridad y de proteccién ambiental.

CTR: Textil. AP: Produccién de
hilo y tejido.

Definir, organizar, planificar, producir y controlar el producto y la
produccién de hilos, telas no tejidas y tejidos de colada y punto, a partir
de fibras, napas o polimeros, bajo las especificaciones establecidas, con la
calidad requerida y actuando bajo normas de seguridad y salud laboral.
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Estructura de los Objetivo Base:

Como puede observarse, cada uno de los anteriores OB tiene una cierta estructura
compuesta de un Verbo activo (o frase), un objeto y una condiciéon (ésta es precisa-
mente la estructura que se empleara en la presente metodologia para todos los enun-
ciados de competencia).

Asi, en algunos de los ejemplos anteriores, esta estructura se concreta en el Cuadro 2.2.

Cuadro 2.2. Estructura de los Objetivo Base

Verbo activo/frase | iciones/contexto
- Produciry proveer |« Un conjunto de productos - Bajo especificaciones técnicas y
quimicos y farmacéuticos econdmicas, controlando el proceso y

la calidad y actuando bajo normas de
seguridad y de proteccion ambiental.

A partir de fibras, napas y polimeros,

Definir, organizar El producto y la produccién de

planificar, producir hilos, telas no tejidas y tejidos de bajo las especificaciones establecidas

controlar coladay punto con la calidad requerida y actuando
bajo las normas de seguridad y salud
laboral.

A satisfaccion del cliente, siguiendo la

« Administrar, El servicio de alojamiento (que

organizary prestar incluye los servicios periféricos de politica de empresa y cumpliendo las
comunicaciones, lavado y arreglo normas establecidas de seguridad y
de ropa, cambio de moneda, salud laboral.

informacion turistica y animacion)

¢) Actitudes

1. Interés por el rigor y el trabajo bien hecho
Actitud tipica que se requiere en actividades asociadas a la aplicacion de una me-
todologia, y que en este mdédulo se concreta principalmente, por su importancia
en los resultados que deben obtenerse con la aplicacién de la presente metodolo-
gia, en el rigor que debe conseguirse en la determinacién de los Objetivos Base de
las Areas Profesionales.

2. Interés por la busqueda y actualizacién de informacion
Esta actitud se manifiesta particularmente en este médulo en la busqueda de la
informacion correspondiente a los Puestos de Trabajo Tipo de la actividad produc-
tiva de bienes y servicios.

3. Concienciacion de la importancia que tiene en la elaboracion de los Perfiles Profe-
sionales la determinacién comprensiva de los Objetivos Base a partir de las Areas
Organizativo Funcionales.

4. Interés por la cooperacion y la coordinacion
Ciertos procedimientos de este médulo, particularmente el relativo a la determina-
cion de los Puestos de Trabajo Tipo que intervienen en la delimitacion de las Areas
Ocupacionales, requiere la estrecha colaboracién de la administracién laboral o, en
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su caso, de las organizaciones empresariales en las que trabajan los miembros del
GTE. Dicha actitud implica, a su vez, una firme valoracién de las sinergias, de la in-
tegracion de esfuerzos y de la optimizacion de los recursos disponibles.
Interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos

Valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos
Valorar la expresién correcta y la utilizacion de los términos adecuados en la des-
cripcién de teorias, conceptos y/o hechos

Valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente

Interesarse por la relacion entre la teoria y la practica, por la utilidad funcional de
las aportaciones tedricas

3.3. Criterios de Evaluacion

Se han diferenciado los conceptos de Area Ocupacional y Area Profesional.

Se ha comprendido el proceso de ordenaciéon de las actividades del Campo
de Trabajo para conseguir la afinidad de la competencia asociada a estas ac-
tividades.

Se ha comprendido el papel de la determinacion de las Areas Profesionales en el
proceso de elaboracién de los Perfiles Profesionales.

Se ha razonado la importancia de la formulacién correcta de los Objetivos Base de
las Areas Profesionales.

3.4. Actividades de Ensefianza/Aprendizaje

a)

En el CTR que se ha determinado en la Unidad Didactica 2.2 del médulo 2 caracte-
rizar un Area Ocupacional y un Area Profesional.

Formular el Objetivo Base del Area Profesional seleccionada.

Razona (preferiblemente aportando ejemplos) la influencia de las variables organi-
zativo-funcional y sociocultural de la profesionalidad.

En la siguiente relacion sefala las expresiones que son correctas y las que no lo son,
razonando la respuesta:

d.1)  Un Area Ocupacional esta formada por puestos de trabajo.

d.2)  UnArea Ocupacional esta formada por un conjunto de actividades de traba-
jo que presentan una afinidad ocupacional (en las técnicas y modos opera-
tivos caracteristicos y en las funciones y subfunciones).

d.3) Las Areas Profesionales estan formadas por un conjunto de puestos de tra-
bajo afines.

d.4) Las Areas Profesionales estan formadas por un conjunto de actividades de
trabajo que son afines en la competencia profesional necesaria para desem-
penarlas.

d.5) Lasactividades de trabajo incluidas en un Area Profesional son afines desde
una 6ptica ocupacional (en las Areas Funcionales y Subprocesos Tecnoldgicos
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d.6)

d.7)

d.8)

d.9)

d.10)

d.11)

d.12)

d.13)
d.12)

d.13)

asociados a estas actividades) y en el conocimiento y capacidades necesa-
rios (C+C) para desempenar las actividades concernidas.

Basicamente, las Areas Profesionales se determinan para conseguir Perfiles
Profesionales (definidos en el espacio ocupacional delimitado por éstas)
con una gran movilidad y facil progreso profesional en el referido espacio.
Las Areas Profesionales se determinan para encuadrar los Perfiles en fami-
lias profesionales.

Las Areas Profesionales se determinan para facilitar la ordenacién de los Per-
files profesionales atendiendo a la naturaleza de la competencia.

El nimero de Areas Profesionales de cada CTR depende la naturaleza del
CTR y del consenso alcanzado en el GTE sobre los requisitos que deben sa-
tisfacer.

Un Objetivo Base es una definicién funcional del conjunto de los objetivos
de las actividades de trabajo asociadas al espacio profesional u ocupacional
de un Area Profesional.

Un OB integra, o debe ser comprensivo, de todas las Areas Funcionales (eje
vertical) del CTR.

Los OB se toman como punto de partida para realizar el analisis funcional en
cada Area Profesional.

En un CTR solo puede definirse un Objetivo Base.

En un CTR se definen tantos Objetivos Base como Areas Profesionales exis-
tan en el mismo.

De un Objetivo Base pueden derivarse varios perfiles Profesionales por Ana-
lisis Funcional.

Responde a las siguientes cuestiones razonando la respuesta:

e.1) ;Porqué resulta necesario determinar las Areas Profesionales?

e.2) ;Porqué es muy importante definir correctamente los Objetivos Base?

e.3) ;Qué requisitos deben satisfacer los Objetivo Base?

e.4) ;Cudles son los requisitos que deben satisfacer las actividades de trabajo in-
cluidas en un Area Profesional?.

e.5) ;Qué afinidad debe presentar las actividades de trabajo de un Area Ocupacio-
nal y de un Area Profesional?
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Moddulo 4: analisis funcional y determinacion de estandares
y agregados de estaindares de competencia
(Asociado a la Unidad de Competencia 3)

Objetivo del moédulo

Realizar el Andlisis Funcional, y determinar los estdndares y agregados de estandares
de competencia.

Unidades Didacticas del médulo

4.1. Unidad Didactica 4.1: El Analisis Funcional
(Asociada a la Realizacion Profesional 1 de la UC3)

4.1.1. Objetivo de la Unidad Didactica

Realizar el Andlisis Funcional y determinar los diversos mapas funcionales del Campo
de Trabajo (CTR).

4.1.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos
« Aplicar las reglas del Analisis Funcional
- Determinar la configuracion del mapa funcional
+ Analizar la relacién entre el mapa funcional, y los estdndares de competencia y
sus agregados.

b) Conceptos y hechos

+ Andlisis funcional
+ Reglasy criterios del Analisis Funcional

Desarrollo de conceptos y hechos

1. Concepto de analisis funcional y descripcion general del proceso

Definicion: Aplicado a la obtencion de estandares, se denomina Analisis Funcional
(AFU) al andlisis de los procesos de produccidn de bienes y servicios que posibilita
identificar las funciones que desempefan las personas en las organizaciones produc-

tivas, y desglosar estas funciones en un proceso “arriba-abajo” hasta que se describen
con suficiente detalle para constituir Realizaciones Profesionales.
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A diferencia de otros enfoques centrados en el andlisis del conocimiento requerido en
la producciéon o en los procesos de formacién que se precisan para obtener las capaci-
dades, el AFU se centra en el analisis de las funciones que, observando la légica de los
procesos productivos, requieren las organizaciones de la produccién para alcanzar sus
objetivos.

De acuerdo con ello, si el AFU se aplica a un campo ocupacional determinado cuyas
actividades tienen objetivos similares, podran establecerse los estandares que expre-
sen los objetivos y propositos de las actividades de trabajo. En el Grafico 4.3 se mues-
tra un esquema que relaciona los conceptos del AFU y justifica este procedimiento de
andlisis para la obtencién de estandares.

En la metodologia que aqui se propone, el AFU se aplicara en el “espacio de profesio-
nalidad” de cada area profesional definida en el médulo 3, y ello partiendo del objetivo
base (OB) que la caracteriza. Ante este OB, se debe hacer la pregunta “qué es necesario
para que esto ocurra’; y se obtendrd un conjunto de funciones derivadas del OB cuya
realizacién permite alcanzar el OB (primer nivel del AFU). Para cada una de las funcio-
nes identificadas en este primer nivel del AFU se planteara la misma pregunta anterior
y se obtendra un conjunto de funciones derivadas de cada una de ellas, las cuales se
denominaran “funciones de segundo nivel”. Para cada una de estas funciones de segun-
do nivel se repetird el proceso y se obtendré un conjunto de funciones que se denomi-
naran “funciones de tercer nivel’, y asi sucesivamente hasta obtener funciones que
sean susceptibles de constituir Realizaciones Profesionales (RP).

El nivel de las RP se alcanza cuando las funciones obtenidas en este estadio de la des-
agregacion funcional admiten una especificacién o declaracion de evaluacion. En este
estadio del andlisis el proceso de AFU ha acabado, puesto que las diversas declaracio-
nes evaluativas son susceptibles de constituir los criterios de realizacion.

En resumen, el objetivo final del proceso de AFU es la obtencion de un “mapa funcio-
nal” constituido por funciones de diverso nivel, el cual se detiene cuando el grado en
el que se han identificado funciones individuales del trabajo representa logros de re-
sultados observables y admiten una declaracién evaluativa. En otras palabras, el pro-
ceso se detiene cuando se alcanza el nivel de las Realizaciones Profesionales, puesto
que, por lo general, los criterios de realizacién no pueden obtenerse por un proceso de
AFU.

En la estructura integrada y ordenada de funciones obtenida por AFU se configuran
los diversos enunciados de competencia (PF, UC y RP) aplicando los criterios que los
delimitan, y todo ello con el apoyo de la preparaciéon del terreno que se ha realizado en
las fases anteriores de aplicacion de la metodologia. Se obtendra asi una primera deli-
mitacion de PF, UC y RP (por este orden). Posteriormente, en la Unidad Didactica si-
guiente se configuraran con precision los PF, UCy RP.
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En el Grafico 4.1 se muestra un ejemplo de mapa funcional, en el que se ha indicado
supuestos niveles de ubicacién de los PF, UCy RP.

En el Grafico 4.2 se muestra un AFU realizado por expertos en el campo ocupacional
de la Imagen Personal, mostrandose el resultado final obtenido. Por lo general, para
alcanzar este resultado son necesarias en el seno del GTE sucesivas aproximaciones de
combinacién funcional y aplicacién de los criterios que orientan la configuracién de PF
UCyRP.

Grafico 4.1. Mapa funcional obtenido por AFU

Funcién de
— cuarto nivel
1
Funcion de .,
— primer nivel Funcion de Funcién de
1 — segundonivel [~ tercernivel
1 1 Funcion de
—  cuarto nivel
) 2
Objetivo Funcion de
— tercernivel —
EEE Funci6n de 9z 2
. . Funcion de
— primer nivel __— do nivel —
2 segunzo IS Funcion de
Funcibnde [~ cuartonivel
— tercernivel 3
3
Funcion de Funci6n de » >
L primernivel L segundo nivel Funcion de Funcién de
3 3 L tercernivel L_ cuartonivel
4 4
Nivel de los Perfiles . . Nivel de las
N Nivel de las unidades de .
o Cualificaciones Realizaciones

competencia k
P Profesionales

Profesionales
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Grafico 4.2. Analisis funcional realizado en el area profesional de imagen personal

Administrar, gestionar y prestar servicios
de imagen personal a satisfaccion del OBJETIVO
cliente, en condiciones de seguridad e BASE
higiene, y seguin la normativa establecida

PERFILES PROFESIONALES

. . .

|

. Potenciar la | Potencifar la Transformar tApllcar
imagen persona i isi . - écnicas
adeguan%o todos LT:s%ﬁQngf gi fﬂigfﬁe: Lon Aplicar técnicas estéticas
los aspectos de la cliente y sujeto en un de peluqueriay técnicas de
presencia, el evaluando personaje, complementarias estética
comportamiento sus fabricando los ersonal
y el entorno necesidades elementos ecorativa
necesarios
I
; . L ) Estética
Asesoria de Estética Caracterizacion Peluqueria personal y
Imagen decorativa

UNIDADES DE COMPETENCIA

Cambiar el
color del
cabello

REALIZACIONES PROFESIONALES

- Determinar las caracteristicas del cabello y del cuero cabelludo
« Determinar el tipo o proceso de coloracion o decoloracion
- Preparar los productos cosméticos, realizar los calculos
y operaciones fisico- quimicas
« Mantener los dtiles e instrumentos en condiciones higiénico
sanitarias
L— « Obtener el tono de color, la proporcidn y la distribucién precisa
del cabello coloreado
- Informar/asesorar al cliente y transmitir informacién técnica a
profesionales

Nota: por razones de claridad y espacio se han suprimido las condiciones y resultados que completan los estandares.
Asimismo, por estas razones, se presenta el mapa funcional obtenido del AFU omitiendo las etapas intermedias.
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Grafico 4.3. Justificacion del AFU para la obtencion de estandares

CONCATENACION
DE FUNCIONES

ANALISIS Estandares de
FUNCIONAL R ochaoas A Los— competencia
PRODUCCION
Consecuencias
Logros necesarios o resultados de
para que las las actividades
organizaciones de trabajo

de produccion
alcancen sus
objetivos

2. Reglas del analisis funcional

Para conseguir una correcta ejecucion, el proceso de AFU debe estar guiado por un
conjunto de reglas generales y criterios especificos, los cuales se exponen seguida-
mente.

2.1. Reglas generales
Las diversas funciones que se obtienen mediante el andlisis funcional suponen una
clasificacion establecida en el campo ocupacional en el que se efectia el andlisis.
Como toda clasificacion, el mapa funcional obtenido por AFU debe seguir las reglas
generales siguientes:

- La clasificacion de las diversas categorias debe ser completa

Esta regla de cualquier clasificacion significa en este caso que en cualquier nivel de
desagregacion de una funcién determinada deben obtenerse todas las subfunciones
que se derivan de la misma en una relacién causal.

- Las categorias deben ser mutuamente excluyentes

Esta regla significa que las diversas funciones obtenidas en cada etapa del AFU deben

corresponderse con objetivos de la produccién de bienes y servicios claramente dife-
rentes, y ello para evitar duplicidades.
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- Las categorias deben ser creibles en el sector

Esta regla significa que las funciones obtenidas (y particularmente las UCy las RP) debe
ser representativas de las practicas del trabajo (actuales y previsiblemente futuras) del
sector.

2.2. Criterios especificos

En la aplicacion del Analisis Funcional la subdivision de las funciones de cualquier
nivel puede hacerse atendiendo a diferentes criterios especificos o modos de rea-
lizar la subdivisién o particion, los cuales pueden orientar el proceso de desglose
funcional. Estos criterios especificos (que no son mutuamente excluyentes) pue-
den ser:

a) subdividir la funcion considerando los subprocesos tecnolégicos involucrados en
la misma,

b) subdividir segun las etapas de un proceso,

c) subdividir por diversos productos o servicios y

d) subdividir atendiendo a diferentes métodos y procedimientos.

No existen reglas que puedan aplicarse en todos los casos para decidir qué criterios
deben aplicarse en la subdivision funcional, ya que en cada caso la subdivision mas
conveniente depende de la naturaleza de la funcién y del nivel de desglose en el que
ésta se ubique en el mapa funcional. En consecuencia, en cada estadio del AFU el GTE
debe considerar qué criterios debe aplicar.

No obstante lo anterior, puede enunciarse el criterio general de que en la subdivi-
sion funcional debe perseguirse que la respuesta a la pregunta clave del AFU (;"qué
hace falta para que esto ocurra”?) se aproxime lo maximo posible a la configuracion
de PF, UCy RP.Y, asimismo, puede afirmarse también que, en muchos casos, las ca-
racteristicas de los subprocesos asociados a la funcién (su nimero, la complejidad,
diversidad de los mismos, etc.) son las que determinan la naturaleza de la subdivi-
sion funcional.

Una vez que el mapa funcional de AFU esté finalizado, el GTE debe realizar una com-
probacién en sentido inverso, esto es, “abajo-arriba”, y ello con objeto de verificar los
resultados obtenidos.

Seguidamente, se incluyen ejemplos de aplicacidn de los diversos criterios especificos

que pueden utilizarse en el AFU para subdividir las diversas funciones obtenidas o
realizar la particion funcional en cualquier etapa del andlisis.
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2.3. Aplicacion de los criterios del AFU "2
a) Subdividir las funciones segtn los subprocesos tecnoldgicos:

La naturaleza y caracteristicas de los subprocesos tecnolégicos (ST) (complejidad di-
versidad...) asociados a la funcion es un criterio fundamental que debe considerarse
para realizar la subdivision o desglose de la misma. En otras palabras, siempre que sea
posible, las respuestas a la pregunta clave del AFU (;qué es necesario para que esto
ocurra?) debe buscarse entre las funciones cuyos ST asociados se han identificado en
el area profesional correspondiente.

Para realizar la subdivision funcional atendiendo a los ST debe utilizarse la caracteriza-
cién de los mismos (determinada en el médulo 2) para identificar los que estan asocia-
dos a la funcion.

Ejemplo:

En un AFU realizado en el area profesional de la produccién mecanica la funciéon “Realizar
las operaciones de los procesos mecanicos...” los subprocesos de: mecanizado, tratamien-
tos térmicos y superficiales, fundicion y ensayos se utilizaron como regla especifica para la
particion de la funcion, dando lugar a PF (los tres primeros) y a una unidad de competencia
(el altimo).

Subdividir segun las etapas del proceso de prestacion de un servicio, de fabricacion de
un producto o de implementacién de un sistema.

b) En ciertos casos el desglose funcional se debe realizar atendiendo a las etapas o fases
del proceso asociado a la funcién

Ejemplo:

En un AFU realizado en el campo ocupacional de la dietética (Sanidad) la identificacion de las
funciones derivadas (por desglose) de la funcién: “Elaborar y supervisar dietas adaptadas
a personas y colectivos, seguin sus necesidades nutricionales” (cuyo nivel funcional en el
mapa de AFU es el correspondiente a las realizaciones profesionales) se realiz6 siguiendo la
secuencia del proceso siguiente:

12. Los ejemplos han sido extraidos de los titulos de Formacién Profesional del Estado Espafiol.
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REALIZACION Realizar la caracterizacion dietética especifica de una persona o colectivo
PROFESIONAL 1

REALIZACION Elaborar “dietas tipo” en funcién de la edad, actividad y caracteristicas
PROFESIONAL 2 fisiologicas o funcionales del individuo o colectivo

REALIZACION Realizar el seguimiento y comprobar la aceptacion de las dietas prescritas
PROFESIONAL 3

c) Subdividir segun diferentes productos o servicios cuya realizacién requiera una profe-
sionalidad diferente

Ejemplo:

En un AFU realizado en el campo ocupacional de la electrénica se subdividié la funcién aten-
diendo a los diferentes productos electrénicos de consumo:

UNIDAD DE Instalar y mantener equipos electrénicos de sonido

COMPETENCIA 1

UNIDAD DE Instalar y mantener equipos electrénicos de TV y video

COMPETENCIA 2

UNIDAD DE Instalar y mantener equipos electrénicos microinformaticos y terminales de
COMPETENCIA 3 telecomunicacion

d) Subdividir segun diferentes procesos o métodos que requieren diferentes especifica-
ciones de competencia

Ejemplo:

En un AFU realizado en el campo ocupacional de la restauracion se realizo la subdivision del
campo atendiendo a los diferentes procesos culinarios:

UNIDAD DE Organizar los procesos de realizacién y conservacion de elaboraciones
COMPETENCIA 1 culinarias

UNIDAD DE Organizar los procesos de realizacién y conservacion de productos de
COMPETENCIA 2 pasteleria

UNIDAD DE Organizar los procesos de realizacién del servicio de alimentos y bebidas
COMPETENCIA 3

UNIDAD DE Disenar y comercializar la oferta gastronémica

COMPETENCIA 4

UNIDAD DE Planificar, dirigir y controlar establecimientos, dreas o departamentos de
COMPETENCIA 5 produccion y/o servicios de alimentos y bebidas
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e) Subdividir segun la naturaleza del proceso de trabajo

Cuando el proceso de trabajo implica unos estdndares de competencia de distinta na-
turaleza, esto es, cuando intervienen técnicas o capacidades muy distintas como, por
ejemplo, procesos o servicios que se aplican a organizaciones y procesos o servicios
que se aplican a personas, la particion de la funcidén puede realizarse atendiendo a
estos diferentes procesos de trabajo.

Ejemplo:

En un AFU realizado en el campo ocupacional de prestacién de servicios al consumidor se
realizé la particion siguiente:

UNIDAD DE Realizar el control de establecimientos, industrias, actividades, productos
COMPETENCIA 1 y servicios...
UNIDAD DE Ejecutar planes de atencién al consumidor/ usuario...
COMPETENCIA 2
¢) Actitudes

1. Interés por el rigor y el trabajo bien hecho
Actitud tipica que se requiere en actividades asociadas a la aplicacion de una me-
todologia, y que en este moédulo se concreta principalmente, por su importancia
en los resultados que deben obtenerse con la aplicacién de la presente metodolo-
gia, en el rigor que debe conseguirse en la reglas de aplicacion del AFU y en la de-
terminacién de los mapas funcionales correspondientes a los diversos Objetivos
Base de las Areas Profesionales.

2. Concienciacion de la importancia que tiene en la aplicacion del AFU y obtencién
del mapa funcional (o mapas funcionales) realizar el desglose funcional aplicando
las reglas del Analisis y los criterios especificos oportunos.

3. Interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos.

4. Valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos.

5. Valorar la expresion correcta y la utilizacién de los términos adecuados en la des-
cripcidn de teorias, conceptos y/o hechos.

6. Valorar el trabajo metédico, organizado y realizado eficazmente.

7. interesarse por la relacion entre la teoria y la practica, por la utilidad funcional de las
aportaciones teodricas.

4.1.3. Criterios de Evaluacion
a) Se ha comprendido el concepto de AFU

b) Se ha comprendido la justificacion del AFU para la obtencion de estandares
¢) Se han identificado los limites de aplicacion del AFU
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d) Se ha comprendido el concepto de Mapa Funcional
e) Se hacomprendido el papel de las reglas generales y de los criterios especificos del

AFU.

f) Se han comprendido los criterios que determinan la finalizacion del AFU.

4.1.4. Actividades de Ensefianza y Aprendizaje

a) Realiza un AFU partiendo del Objetivo Base formulado en el médulo 3.
b) Enlasiguiente relacion sefiala las expresiones que son correctas y las que no lo son,
razonando la respuesta:

b.1.

b.2
b.3.
b.4.
b.5.

b.6.

b.7.

b.8.
b.9.

b.10.

b.11.

La aplicacion del AFU requiere un enfoque global y sistémico de los proce-
sos de produccién de bienes y servicios del sector, y una comprension de su
l6gica intrinseca.

El AFU asegura que todas las dimensiones de la competencia son incluidas
en las Unidades de Competencia y en los Perfiles Profesionales.

El AFU permite obtener directamente las Unidades de Competencia

El AFU permite obtener directamente los Perfiles Profesionales

El AFU posibilita obtener un mapa funcional de funciones concatenadas de
la produccién de bienes y servicios en un campo ocupacional.

El AFU posibilita centrarse sobre lo que requieren el desarrollo de los proce-
sos de produccién de bienes y servicios del sector, y no sobre la l6gica inter-
na de los procesos de formacién o los campos del conocimiento asociados.
La aplicacion del AFU requiere la aplicacidon de un conjunto de reglas gene-
rales y criterios especificos

El AFU se detiene cuando se obtienen los Criterios de Realizacion

El AFU se detiene cuando se obtienen funciones susceptibles de constituir
Realizaciones Profesionales.

La comprobacién del AFU requiere la verificacién “abajo-arriba” del mapa
funcional.

El AFU se detiene cuando se obtiene un nivel de funciones que admite una
declaracién evaluativa.

c) Responde a las siguientes cuestiones razonando la respuesta:

c.1.
c.2.

;Cudl es la pregunta clave del AFU?
;Porqué la determinacién de las Areas Profesionales facilita la obtencién del
mapa funcional por AFU?
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4.2. Unidad Didactica 4.2: Determinacion de las Realizaciones Profesionales,
criterios de realizacion y de las Unidades de Competencia
(Asociada a las Realizaciones Profesionales 2 y 3 de la UC3)

Una vez obtenido el mapa funcional, es preciso determinar a partir del mismo las
Realizaciones Profesionales (RP), las Unidades de Competencia (UC) y los Perfiles
Profesionales (PF). En general, estos productos se obtienen aplicando a (o compro-
bando en) las diversas funciones del mapa los requisitos y criterios que los carac-
terizan.

Ademas de la aplicacion de los referidos requisitos, la determinacién de UC y PF
requiere establecer el nivel de cualificacion en el que deben encuadrarse estos
agregados de estandares, asi como describir ciertas tareas de disefio aplicables a
los PF.

4.2.1. Objetivo de la Unidad

Determinar las Realizaciones Profesionales (incluyendo los Criterios de Realizacion y la
Especificacion de Campo Ocupacional —ECO-) y las Unidades de Competencia consti-
tutivas de los Perfiles Profesionales.

4.2.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos

« Determinar el enunciado de las Realizaciones Profesionales

« Determinar el enunciado de los Criterios de Realizacién

« Determinar la especificacion de campo ocupacional de las Realizaciones Profesio-
nales y de las Unidades de Competencia

« Determinar el nivel de cualificacién de las Unidades de Competencia

- Determinar los Perfiles Profesionales

- Determinar el nivel de cualificacidn de los Perfiles profesionales

b) Conceptos/hechos
« Parametros descriptivos del nivel de cualificacion

- Nivel de cualificacion de las UC y de los PF
+ AFU horizontal
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Desarrollo de conceptos y hechos

1.Criterios y procedimientos para determinar las Realizaciones Profesionales y los criterios
de realizacion

1.1. Formulacién del enunciado de las Realizaciones Profesionales
Como se ha mencionado mas arriba, las RP se identifican en el mapa funcional cuando
las funciones obtenidas admiten una especificacién o declaracién de evaluacion.

Para formular el enunciado de las RP debe aplicarse los requisitos siguientes (los cuales
se desarrollaron en el médulo 1).

+ En el enunciado de la RP debe emplearse un lenguaje preciso y debe responder a
la estructura: Verbo de accion + objeto + condicién o resultado.

+ Elenunciado de la RP debe referirse a una situacion de trabajo que sea identifica-
ble como una funcién o un rol reconocido en la produccion y el empleo. El enun-
ciado no debe referirse a situaciones de aprendizaje o de formacion, o a pruebas
de conocimientos.

- El'enunciado de la RP debe describir las consecuencias, logros o resultados de las
actividades de trabajo, y no los métodos o procedimientos empleados para con-
sequirlos.

« El enunciado de la RP debe describir un logro, resultado o comportamiento que
pueda ser demostrado o evaluado directamente.

« En el enunciado de la RP debe evitarse verbos o palabras que se refieran a los
procesos mentales necesarios para producir el resultado y/o a la expresiéon de
actividades no observables, asi como el empleo de expresiones genéricas.

« El enunciado de la RP debe ser lo suficientemente general para que pueda apli-
carse a todas las organizaciones y servicios del sector y, en su caso, a otras ocupa-
ciones o sectores.

1.2. Determinacion de los criterios de realizacion

Como se ha mencionado mas arriba, debido a su naturaleza, los CR no pueden estable-
cerse por un proceso de andlisis funcional. Los CR correspondientes a una realizacién
profesional pueden establecerse a partir de las respuestas que encuentren un grupo
de expertos del campo ocupacional correspondiente (que actien en grupo o indivi-
dualmente) a la pregunta siguiente: ;Como puede saberse si una persona es compe-
tente, o estd cualificada, en la realizacion profesional correspondiente?

El nivel profesional y la especializacidon que se requieren para responder adecuada-
mente a la pregunta anterior se corresponden, por lo general, con los que poseen los
expertos que tienen experiencia o que trabajan en las situaciones de trabajo asociadas
a cada Unidad de Competencia, los cuales pertenecen, por lo general, a los niveles 1, 2
y 3 de cualificacién. Estos expertos, ademas, deben estar en la actualidad desarrollando
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las actividades de trabajo asociadas. Ello es asi, porque estos trabajadores son, por lo
general, los que verdaderamente conocen los requisitos del trabajo bien hecho asocia-
dos a los CR correspondientes a cada campo ocupacional.

Sin embargo, los expertos que componen el GTE han sido seleccionados principalmente
atendiendo a su capacidad de analisis de los procesos del sector y a su conocimiento
global sobre estos procesos o sobre las actividades de prestacion del servicio. El cumpli-
miento de estos requisitos de los expertos que forman parte del GTE determina que és-
tos pertenezcan, por lo general, a los niveles 4 y 5 de cualificacién (Ver la UD 2.1).

En conclusién, por lo general, la determinacion de los CR no puede realizarse satisfac-
toriamente en las sesiones de trabajo del GTE, ni probablemente tampoco directa-
mente por los expertos que los forman.

1.2.1. Formulacidn del enunciado de los Criterios de Realizacién
Para formular el enunciado de los CR se aplicaran los criterios siguientes (los cuales se
desarrollaron en el médulo 1):

- Deben expresar claramente, y de forma precisa, el enunciado y resultado del des-
empeno de la realizacion profesional, de forma que todos los expertos lleguen a
la misma conclusion sobre su significado.

- Deben describir evidencia de competencia que sea observable.

« Deben describir solamente los aspectos esenciales o resultados criticos de laRP a
la que se aplican, incluyendo los aspectos de seguridad, salud laboral y calidad
del producto o servicio.

- Siempre que sea posible, los CR se deben referir a las caracteristicas idoneas que
deben poseer los productos o servicios.

+ Cuando sea necesario especificar métodos y procedimientos de trabajo (de segu-
ridad, de imperativo legal, procedimientos estandarizados en el sector, etc.) se
evitara que éstos sean muy especificos, para que la RP sea aplicable a todas las
organizaciones del sector y las capacidades sean transferibles a un amplio con-
texto de produccion.

1.2.2. Proceso para determinar los criterios de realizacion
El proceso para determinar los CR es el siguiente:

« Asignacion a cada experto del GTE —atendiendo a su especializaciéon profesio-
nal— de la responsabilidad de supervisién del proceso de elaboracion de los CR
de un conjunto de UC o estandares.

- ldentificacion, por parte de los expertos del GTE (en los centros u organizaciones
de trabajo a los que pertenecen) de los profesionales que realizan —o han reali-
zado recientemente— los roles de trabajos asociados a los estandares correspon-
dientes.
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- Definicion, por parte de estos profesionales, de los CR con la colaboraciéon meto-
doldégica del experto correspondiente del GTE.

« Formulacion, por parte del experto del GTE, de los CR en el formato adecuado y
cumpliendo los requisitos establecidos.

Para determinar los CR, tanto los profesionales de los centros de trabajo como los ex-
pertos del GTE, deberan responder a las siguientes cuestiones:

« ¢Cudles son los aspectos criticos del proceso de trabajo?

« ¢Cudles son los resultados criticos que deben obtenerse con la actividad de tra-
bajo?

+ ;Cuales son los aspectos clave de la calidad de cada resultado?

Revision general de todos los CR en las sesiones de trabajo del GTE.
2. Criterios y procedimientos para determinar las Unidades de Competencia

En el mapa funcional obtenido por AFU el nivel correspondiente a las UC se alcanza
cuando las funciones obtenidas son susceptibles de ser realizadas por una sola perso-
nay son susceptibles de constituir roles de trabajo. La delimitacién de las UC requerird,
por lo general, la agregacion de varias funciones de segundo nivel (ver Grafico 4.1),
incluyendo también en ciertos casos funciones de tercer nivel.

Para delimitar o configurar las UC el GTE debe aplicar los criterios y requisitos siguien-
tes (los cuales se desarrollaron en el médulo 1)

« Deben expresar un rol de trabajo con valor y significado en el empleo, reconocido
dentro del sector o campo ocupacional correspondiente.

- El titulo de la UC debe expresarse en la forma recomendada.

- La UC debe estar compuesta de estandares que tengan una relacién coherente
entre ellos, y que, tomados en su conjunto, se centren sobre las consecuencias,
logros o resultados de las actividades de trabajo, y no sobre los procedimientos y
métodos para conseguirlos?

- Debe tener el tamafo adecuado para motivar el progreso en la cualificacion.

- Debe expresar, en la forma establecida, las realizaciones profesionales transversa-
les utilizadas en otras UC (incluyendo las pertenecientes a otras areas ocupacio-
nales).

- Las UC, consideradas en su conjunto, formando la red de UC obtenidas en el pro-
ceso de analisis funcional:

« Deben incluir todas las dimensiones del modelo de competencia ocupacional
(VerlaUD 1.1.)

- Deben identificar todos los roles de trabajo que existen en el drea ocupacional

- Deben identificar los roles emergentes en el sector.
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En esta primera delimitacion de UC las funciones del mapa obtenidas por AFU deben
ser sustituidas por las RP correspondientes.

De esta forma, se obtendra una lista provisional de UC constituida por Realizaciones
Profesionales que, en principio, forman parte de la UC. La lista definitiva de UCy de sus
RP constitutivas se obtendrd una vez que se realicen un conjunto de tareas que se de-
rivan de la relacion que existe entre las RP obtenidas a partir del AFU y su aplicacién
para constituir las UC. Estas tareas se exponen seguidamente.

2.1. Determinacion de la especificacion de campo ocupacional de la UC
La especificacion de campo ocupacional (ECO) de la UC se obtiene integrando y ajus-
tando la ECO de cada RP. Por tanto, es preciso elaborar primero la ECO de cada RP.

2.1.1. Determinacidn de la especificacién de campo ocupacional de la RP
Para determinar la ECO correspondiente a cada RP se aplicara el procedimiento si-
guiente:

1. Mediante el analisis de los Criterios de Realizacion (CR), se identifican las situacio-
nes de trabajo asociadas a cada RP, incluyendo las situaciones previsiblemente fu-
turas.

2. Anpartir del andlisis de las situaciones de trabajo, se identifican las variables de cam-
po correspondientes a cada RP™.

3. Se desarrolla cada variable de campo determinando diversos y/o sucesivos nive-
les de concrecién de la variable, de forma que todos los valores que se especifiquen
en la ECO determinen, en principio, una competencia significativamente diferente.
La precisién de la determinacion de los valores de las diversas variables se realizara
posteriormente, en la determinacion de la ECO de la UC.

En el ejemplo siguiente se ejemplifica el procedimiento para determinar la ECO.

13.VerUD 1.1.
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Ejemplo de aplicacion del procedimiento para determinar la eco asociada a las rp

Obtencion de la ECO para la Realizacion Profesional: “Informar al cliente sobre produc-
tos y/o servicios financieros...” (En la UD 1.1 se incluye la formulacién completa del estan-
dar de competencia del que se ha extraido esta RP).

Paso 1: Identificacion de las situaciones de trabajo asociadas a la RP:

Las situaciones de trabajo asociadas a la RP son las siguientes:

+ Descripcion de procedimientos y caracteristicas de los productos y servicios.
- Realizacién de célculos financieros

« Mantener la relacién con el cliente

- Busqueday andlisis de la informacion pertinente

Paso 2: Identificacion de las variables de campo

Del analisis de las situaciones de trabajo se identifican las siguientes variables de campo:

- Tipos de productos y servicios financieros

- Tipos de clientes

+ Procesos métodos y procedimientos (involucrados)

- Informacién

- Medios para el tratamiento de la informacion (utilizados)

Paso 3: Desarrollo de las variables de campo seleccionando los valores que dan lugar a
contextos significativamente diferentes, desde la 6ptica de la competencia necesaria
para realizar las situaciones de trabajo correspondientes. Los referidos desarrollos se
concretan asi:

- Productos y/o servicios: Prestamos personales o hipotecarios. Fondos de Inversion. Pla-
nes de pensiones y/o jubilacién. Compra/venta de valores bursétiles. Operaciones banca-
rias (tales como transferencias, domiciliaciones bancarias,...) Operaciones de caja y cam-
bios de moneda extranjera. Actualizacién de saldo de los productos y/o servicios de los
clientes

- Informacion (naturaleza, tipo y soporte): Normas internas de organizacion e informa-
cién. Planes de comercializaciéon y promocion de los productos y/o servicios. Ficheros de
clientes

- Medios para el tratamiento de la informacion: Equipos de oficina e informaticos (tales
como ordenadores, monopuesto o en red, y periféricos, calculadoras...)
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- “Software: De base (tales como sistema operativo monousuario y en red). De propdsito
general: bases de datos, hojas de célculo y tratamiento de textos. Software Especifico de
gestioén financiera

- Personas y/u organizaciones destinatarias del servicio: Clientes particulares habituales
de las entidades financieras que se expresen en castellano. [dem que se expresen en inglés.
Personal de entidades financieras. Empresas

- Procesos, métodos y procedimientos: Procedimientos internos de actuacion e informa-
cion a clientes. Procedimientos de comercializacion de productos y/o servicios. Métodos
de célculo de intereses y rentabilidad de los productos y servicios financieros. Procedi-
mientos de organizacion, gestion y cumplimentacion de la documentacion e informacion
generada en la atencién al cliente. Procedimientos de tramitacion de los procesos comer-
ciales efectuados con clientes.

2.1.2. Ajuste e integracidn de las ECO de cada RP
Para determinar la ECO de la UC es preciso, a su vez, aplicar dos procedimientos:

1) Integracion de las ECO de las diversas RP que constituyen la UC.

Como es logico, en esta integracion se debe seleccionar un listado comun de variables
de campo y unos valores comunes de estas variables eliminando las duplicidades que
pudiesen existir en las ECO de las diferentes RP.

2°) Ajuste de la ECO de la UC

Con este procedimiento se persigue acotar el campo de aplicacion de la ECO de la UC
obtenido por la integracion de la ECO de las diferentes RP, determinando con precisién
qué valores de las diversas variables de campo es preciso incluir en la ECO.

Para acotar el referido campo debe aplicarse una regla general (similar a la enunciada
para la ECO de las RP): para especificar la competencia con la precisién requerida, cada
variable de campo debe ser definida a través de sucesivos niveles de concrecién que
pongan de manifiesto enunciados significativamente distintos y relevantes de la compe-
tencia. Y el proceso de concreciéon de cada variable de campo debe detenerse en un
determinado nivel de concrecién de la variable cuando se alcance un nivel de especifi-
cacion tal que la aplicacién de los CR en el nivel siguiente de desarrollo de la variable no
revele una competencia significativamente distinta respecto de dicho nivel.

De manera similar a lo expuesto en la ECO de las RP, los sucesivos valores de las varia-
bles de campo se determinaran, para cada variable, mediante la aplicacién de los CR
de la RP a las situaciones de trabajo correspondientes, y ello analizando la competen-
cia requerida para el desempeno de estas situaciones.
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Un ejemplo ayudard a comprender este requisito esencial de la ECO de una UC.
Ejemplo:

Realizacion Profesional: Realizar el diagnéstico de averias en los motores térmicos y sus siste-
mas auxiliares.

Variable de campo: Resultados del trabajo
Valores de la variable de campo:

- ECO en un primer nivel de especificacion: diagndstico de averias

- ECO en un segundo nivel de especificacion: diagnéstico de averias en el sistema de ali-
mentacion.

- ECO en un tercer nivel de especificacion: Motores Gasolina y Diesel

- ECO en un cuarto nivel de especificacion: Diesel convencional, “Common Rail” HDI, “Com-
mon Rail”TDI, Inyector, bomba TDI y GLP.

En el ejemplo puede verse que para acotar la competencia, esto es, para definir con
precision los resultados que deben obtenerse en el trabajo (en este caso de la repara-
cion de vehiculos automoviles) en la ECO ha sido preciso llegar (en ciertos valores de
la variable) hasta el cuarto nivel de especificacién de la variable de campo “resultados
del trabajo”. Y ello ha sido asi porque, segun concluyeron los expertos, la competencia
requerida para diagnosticar una averia en los “motores térmicos y sus sistemas auxilia-
res’,y en el sistema de alimentacién, debe precisarse hasta el nivel de los diversos tipos
de inyeccién de los motores Diesel.

Dicho con otras palabras, los expertos han considerado que la competencia requerida
para desempenar la RP (cumpliendo los CR) en el cuarto nivel de especificacién es
significativamente diferente a la del tercer nivel. En cambio, obsérvese que el valor
“Motores de gasolina” del tercer nivel de especificacién no ha requerido de un desarro-
llo posterior en el cuarto nivel, y ello se justifica porque los expertos han considerado
que la competencia para reparar los diversos tipos de los sistemas de alimentacién de
dichos motores no requiere una competencia significativamente diferente.

Una vez que se determine el nivel de cualificacion de cada UG, se ultimara la configu-
racion de las mismas organizandolas por niveles. Y una vez realizada esta tarea, y las
que se acaban de mencionar, las UC se podran considerar como definitivas (en el mar-
co del Proyecto), y serdn susceptibles de constituir unidades de acreditacion del Siste-
ma Nacional de Cualificaciones Profesionales.

2.2. Determinacion del nivel de cualificacion de la UC

La primera delimitacion de las UC realizada en el mapa funcional esta constituida por
funciones cuyas actividades de trabajo asociadas pueden que no pertenezcan a un
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mismo nivel de cualificacion profesional (de los cinco que se utilizan para clasificar los
PF a los efectos de su ordenacién). Por tanto, es preciso, para ordenar adecuadamente
las UC que se determine el nivel de cualificacion correspondiente de cada Unidad.

Esta “nivelacion” de las UC obtenidas por la configuracién de funciones del AFU puede
dar lugar a reajustes entre las realizaciones de las UC correspondientes a diversas Areas
Profesionales del sector.

Los procedimientos para determinar el nivel de cualificacién de una UC (y de un PF) se
describen seguidamente.

2.2.1. Nivel de cualificacion de la Unidad de Competencia

El analisis funcional utilizado para identificar y formular los estdndares no permite dis-
cernir el nivel de cualificacién de las actividades de trabajo asociadas a los mismos. Sin
embargo, las UC deben agrupar estadndares cuyas actividades de trabajo asociadas
pertenezcan mayoritariamente al mismo nivel de cualificacion.

Por esta razén, es necesario, en primer lugar, definir un instrumento que permita eva-
luar el nivel de cualificacion de las actividades de trabajo asociadas a los estandares; y,
en segundo lugar, es preciso aplicar este instrumento para clasificar estas actividades
atendiendo a este nivel. Una vez “nivelados” (mediante la asignacién de nivel a las ac-
tividades de trabajo asociadas) los estdndares del mismo nivel se agruparéan para ob-
tener las Unidades de Competencia y los Perfile Profesionales homogéneos en su nivel
de cualificacion.

Definicion: Se denomina nivel de cualificacién a una de las subdivisiones de las cinco
que se utilizan para definir progresivos niveles de competencia profesional en la clasi-
ficacion de las actividades de trabajo y de las UC, y ello atendiendo a la homogeneidad
de un conjunto de parametros que caracterizan el contenido de las actividades de
trabajo.

Definicion: Se denominan pardmetros descriptivos del nivel de cualificacion a un con-
junto de aspectos o dimensiones de las actividades de trabajo, los cuales, tipificados
convenientemente en cinco niveles, posibilitan discernir (y asignar) dichos niveles en
(a) las actividades de trabajo.

2.2.2. La asignacidn del nivel de cualificacién

a. Los pardmetros descriptivos del nivel de cualificacion

El instrumento que permite clasificar los estdndares atendiendo al nivel intrinseco de
las actividades de trabajo asociadas se compone de un conjunto de siete parametros
(PDN), los cuales se tipifican para los cinco niveles de cualificacion en los que se suelen
clasificar los Perfiles o Cualificaciones Profesionales en los catdlogos nacionales de
cualificaciones y de titulos profesionales.
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Los PDN que se proponen en la presente metodologia son los que se aplicaron para
definir el nivel de cualificacién de los titulos de FP del Estado Espafiol, y se obtienen del
andlisis del contenido de las actividades de trabajo y de la contribucién profesional
requerida de las personas para realizar satisfactoriamente estas actividades.

Los PDN se clasifican en dos clases: la primera clase alude a la naturaleza, contexto y
relaciones de trabajo (5 parametros), y la segunda clase alude al tipo de conocimiento
y capacidades requeridos para desarrollar las actividades de trabajo y alcanzar los lo-
gros establecidos (2 elementos).

PDN seguin la naturaleza del trabajo, contexto y relaciones

1. Lacomplejidad de las actividades de trabajo y la amplitud del campo ocupacional
del rol de trabajo.

2. La naturaleza de los procesos, procedimientos y variables del trabajo (procesos
formalizados, no formalizados, etc.)

3. Eltipo de informacién e “inputs” del trabajo, y el caracter que estos tienen para la
realizacién de las actividades de trabajo.

4. El grado de autonomia que requiere el rol de trabajo y la naturaleza y caracteristi-
cas del proceso de toma de decisiones asociado al rol.

5. Las caracteristicas de los resultados del trabajo.

PDN seguin la contribucion requerida de conocimiento y capacidades

6. Dificultad de enjuiciamiento, creatividad e innovacion que requiere el rol de trabajo
7. Responsabilidad de supervision.

b. La caracterizacion de los niveles de cualificacion

La sintesis de los siete PDN, tipificados para los tres niveles de cualificacion del ambito
de la formacion profesional, caracterizan la profesionalidad correspondiente a estos
niveles de la forma siguiente:

NIVEL 1 (correspondiente al trabajo semicualificado)

Competencia en un conjunto de actividades que son, en su mayoria, predecibles y rutinarias, con
poca variedad en las operaciones asociadas. La informacion esta siempre contextualizada y es
completamente definida y vinculante en el desarrollo del trabajo. Aplica procedimientos formali-
zados y predefinidos segun criterios de conformidad a normas y a pautas establecidas, con pocas
variables de control, manejando para ello, directamente o controlando, medios técnicos que por
lo general estén ya preparados o puestos a punto por el nivel superior, todo ello en un trabajo re-
petitivo y de comprobacién inmediata segun pautas establecidas. Toma decisiones con un mar-
gen muy estrecho de alternativas, las cuales son facilmente reconocibles por sus consecuencias, y
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que estan limitadas a la eleccién de algunas variables. Por lo general, los productos obtenidos re-
quieren una aportacién de trabajo de tipo colectivo. Tiene compresion del proceso en el que esta
inmerso, pero solo detecta los comportamientos que no estan codificados cuando éstos se produ-
cen en un rango predeterminado de valores. Trabaja bajo supervision directa de ejecuciéon’.

Ejemplos de roles de trabajo

Conduccién de transporte interno de fabrica, operacion de maquinas automaticas, operaciones de
montaje y comprobacién de productos, pintado con pistola o instalacién automética, impresion de
resistencia sobre sustratos de“pelicula gruesa’; operaciones de almacén, operaciones administrativas
auxiliares, vigilancia de locales, operaciones de caja en“grandes superficies’; servicio de bebidas.

NIVEL 2 (correspondiente al trabajo cualificado o trabajo técnico de primer nivel)

Competencia en un conjunto de actividades de cierta complejidad, no rutinarias, realizadas en di-
ferentes contextos de produccion, en las cuales los procesos suelen estar formalizados (excepto en
ciertos trabajos profesionales industriales como chapisteria, fresado y torneado con maquinas he-
rramientas universales, etc.). La informacion esta definida, siendo, en ciertos casos, solo indicativa,
y que requiere una interpretacion técnica y la comprension del proceso de trabajo para auto con-
trolar los resultados del mismo. Toma decisiones con autonomia limitada, por lo general, a la elec-
cion de ciertos medios, herramientas, o a ciertos comportamientos individuales. Los resultados
obtenidos son de tipo técnico, con cierta singularidad que le exige un cierto grado de improvisa-
cion en la aplicacién de métodos y de procedimientos, y una evaluacion de la importancia relativa
entre varios factores del proceso. Trabaja bajo supervision en cuanto a criterios de ejecucion y, en
ciertos casos, solo bajo supervision de los resultados obtenidos. En ciertos casos, requiere la cola-
boracién de otras personas en un equipo de trabajo, y en otros supervisa el trabajo de operarios.

Ejemplos de roles de trabajo

Operaciones de mecanizado, fabricacién a medida e instalaciéon de muebles, operaciones de
proceso quimico, laboratorio de materiales, peluqueria, cuidados auxiliares de enfermeria,
técnicas de cocina, reparacién electromecanica de vehiculos, gestién administrativa.

NIVEL 3 (correspondiente al trabajo técnico intermedio)

Competencia en un conjunto amplio de actividades de trabajo pertenecientes a varios contextos,
muchas de las cuales son complejas y no rutinarias, y que forman parte de procesos que pueden
ser no formalizados, los cuales requieren la administracién conjunta de variables de tipo técnico,
econdmico y organizativo. La informacion, a veces, no esta totalmente definida y, por lo general,

14. Obsérvese que la caracterizacion de cada nivel incluye una tipificacion de los PDN. Asimismo, obsérvese también
que la concrecién y gradacion de los PDN en los sucesivos niveles se refiere a niveles ascendentes de la competencia
y la cualificacion.
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debe ser desarrollada y adaptada al entorno concreto de produccion, por ejemplo, definiendo
procesos y/o procedimientos de trabajo. El trabajo exige la comprension de los fundamentos
técnico-cientificos de las actividades, la evaluacion de la importancia relativa de los factores del
proceso, la evaluacion de las consecuencias de comportamientos no codificados y la capacidad de
discernir ante mensajes ambiguos o escasa informacion de proceso. En ciertos casos, la obtencion
de los resultados del trabajo requiere autonomia en la eleccién de procedimientos y/o de recursos
y trabaja, por lo general, bajo direccién en cuanto a ideas, criterios de ejecucidn y revision de los
resultados obtenidos. Suele supervisar trabajo técnico de primer nivel y trabajo especializado.

Ejemplos de roles de trabajo

Desarrollo de proyectos, desarrollo de procesos de fabricacion, andlisis y control quimico,
procesos de estética, técnicas de salud ambiental, técnicas de imagen para el diagnéstico
(sanidad), gestion de alojamiento (hosteleria), gestion de servicios financieros.

A titulo de informacion, se describe seguidamente la tipificacion de los PDN para los niveles 4y 5
de cualificacion, los cuales como es sabido no forman parte del sistema de Educacién Técnico-
profesional y, raramente, forman parte de un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales.

NIVEL 4 (correspondiente al trabajo técnico de segundo nivel)'

Competencia en un amplio conjunto de actividades complejas realizadas en una gran variedad
de contextos que implican dominio interdisciplinar. La informacion técnico-cientifica o relativa a
organizacion del trabajo es de caracter general y suele requerir la busqueda o definicion de infor-
macion adicional. Actia con autonomia, segun procesos no formalizados, aplicando métodos
cientifico-técnicos para definir procesos, productos o servicios, o bien programando acciones y
adoptando estrategias en situaciones de cierta incertidumbre, en las que no todas las variables
(técnicas, cientificas, organizativas, econémicas y sociales) son completamente conocidas, asu-
miendo un riesgo calculado. El trabajo técnico-cientifico, organizativo, o de gestion exige cierta
innovacion o ideacion original, una vision global de los procesos y de los objetivos de la organiza-
cion en la que trabaja, asi como la capacidad de enmarcar las actuaciones en las directrices gene-
rales establecidas. El trabajo que supervisa le exige la adaptacién de métodos y de procedimien-
tos generales, es complejo e implica a personal profesional en técnicas diversas.

Ejemplo de roles de trabajo
Jefatura de taller de mantenimiento, planificacion de fabrica, definicion de procesos de fabricacion

(varias tecnologias), definicion de proyectos electro-mecanicos, jefatura de laboratorio de andlisis
quimicos, jefatura de servicio comercial, direccién de explotacion hotelera, auditoria financiera.

15. Por lo general, la formacion de acceso a este nivel es formacién universitaria a nivel de diplomatura o a nivel de
ingenieria técnica.
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NIVEL 5 (correspondiente a trabajo técnico superior)'®

Competencia en un amplio conjunto de actividades sumamente complejas, realizadas en
una amplia y, a veces, impredecible variedad de contextos que implica la aplicacion de un
campo amplio de principios cientifico-técnicos o de técnicas inter disciplinares. Genera infor-
macion, o bien cuando la aplica la desarrolla aportando criterios cientifico-tecnoldgicos, or-
ganizativos y/o sociales. Actua con autonomia, seguin procesos no formalizados concibiendo
o desarrollando técnicas para idear procesos, productos o servicios, o bien, elaborando estra-
tegias en situaciones de amplia variabilidad y aleatoriedad de las variables. Toma decisiones
que implican evaluacion de diversas alternativas de gestion y la optimizacién de recursos
para la solucién de problemas socio- técnicos. El trabajo es de naturaleza técnico-cientifica,
organizativa o econémica e incorpora una gran ideacién original, y ello en el marco de pro-
blemas y politicas de empresa o de organizacion. Supervisa trabajo complejo que le exige un
cierto grado de modificacion de los productos, los equipos o los procedimientos de trabajo,
y supervisa a personal técnico, cientifico y /o equipos pluridisciplinares.

Ejemplo de roles de trabajo

Ingenieria de productos, ingenieria de Produccion, jefatura de divisién productora, defini-
cién de proyectos industriales, jefatura de laboratorio de materiales y procesos, jefatura de
compras (de empresa media y grande), direccién de Hotel, ingenieria de sistemas, planifica-
cién econémica (de una empresa media y grande).

¢. Determinacion del nivel de cualificacion de la UC
El nivel de cualificaciéon de una Unidad de Competencia se obtiene mediante el proce-
so siguiente:

Identificacion de las situaciones de trabajo asociados a los estandares constituti-
vos de la UC

Comparacion de las referidas situaciones con la tipificacion de los PDN que se aca-
ba de describir.

De la comparacion, se obtiene el posicionamiento de las actividades y roles de
trabajo en relacién a su nivel de cualificacion.

Sintesis del posicionamiento anterior para obtener el nivel de cualificacién de los
estandares constitutivos de la UC

Ponderacion del nivel de cualificacion de los estandares constitutivos de la UCy
obtencion del nivel de cualificacion de la UC.

En la figura 4.2.1 se muestra el proceso para asignar el nivel de cualificaciéon de una UC.

16. Por lo general, la formacién de acceso a este nivel es formacion universitaria a nivel de licencitura o a nivel de
ingenieria superior.
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Figura 4.2.1. Determinacion del nivel de cualificaciéon de una Unidad de Competencia

Niveles de
Cualificacién

Nivel de la UC
) E——

/./' n u N

[N
Pardmetros

I I I I I I I descriptivos de nivel
Complejidad | Procesos, Informacién | Autonomia | Resultados | Dificultad de Responsabilidad
de procedimientos | e inputs y toma de del trabajo | enjuiciamiento | de supervision
actividadesy |y variables de decisiones creatividad e
amplitud de | trabajo innovacion
campo
ocupacional

Simbologia: ® W representan la posicion de los roles de trabajo de la UC

¢) Actitudes

1. Interés por el rigor y el trabajo bien hecho
Actitud tipica que se requiere en actividades asociadas a la aplicacion de una metodolo-
gia, y que en esta UD se concreta principalmente, por su importancia en los resultados
que deben obtenerse con la aplicacion de la presente metodologia, en el rigor que debe
conseguirse en la aplicacion de los procedimientos para determinar las RP y las UC.

2. Concienciacion de la importancia que tiene en la determinacién de las RP y UC la
aplicacion de los requisitos establecidos.

3. Interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos.

4. valorar laimportancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos.

5. Valorar la expresion correcta y la utilizacién de los términos adecuados en la des-
cripcién de teorias, conceptos y/o hechos.

6. Valorar el trabajo metédico, organizado y realizado eficazmente.

7. interesarse por la relacion entre la teoria y la practica, por la utilidad funcional de
las aportaciones tedricas.

4.2.3. Criterios de evaluacion

a) Se han comprendido los conceptos asociados al nivel de cualificacién de una UC
b) se ha comprendido el concepto de ECO de una UC
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¢) Se han comprendido, y se saben aplicar, los procedimientos para determinar las RP,
los CRy las UC.

4.2.4. Ejercicios y/o actividades de ensefianza y aprendizaje

a) Aplica los procedimientos de la presente UD para determinar una UC en el
mapa funcional obtenido en la UD 4.1, caracterizando la Unidad de la forma

siguiente:

a.1. Denominacion de la UC

a.2. Enunciado de las RP que constituyen la UC
a.3. Enunciado de, al menos, los CR de una RP
a.4. Enunciado dela ECO dela UC

En la siguiente relacion sefala las expresiones que son correctas y las que no lo son,
razonando la respuesta:

b.1.

b.2.

b.3.

b.4.
b.5.

b.6.

b.7.

b.8.

b.9.

b.10.

Los CR se obtienen aplicando un procedimiento que implica la intervencion
de expertos en activo del mundo productivo.

Los CR se obtienen, por parte de los miembros del GTE, a partir del analisis
de las RP.

Las ECO de las RP se obtienen a partir del andlisis de las situaciones de tra-
bajo asociadas a las mismas.

Las ECO de las UC se obtienen a partir de la integracion de las ECO de las RP.
El nivel de cualificaciéon de las UC es una funcién del lugar o nivel que ocu-
pan las funciones correspondientes en el mapa funcional.

El nivel de cualificacion de las RP es funcion del nivel de la competencia re-
querida para realizar las actividades de trabajo asociadas.

Para asignar el nivel de cualificacion a las actividades de trabajo asociadas a
una RP es preciso valorar y comparar estas actividades con relacién a la ex-
presion de un conjunto de parametros que tipifican el nivel de cualificacion
de las referidas actividades.

El nivel de cualificacion de una UC es el resultado de ponderar el nivel de
cualificacion de las RP que la constituyen.

El nivel de cualificacion de un PF se determina a partir de la formacién que
se requiere para acceder a desempefiarlo.

Una RP es una funcién obtenida mediante AFU que admite una declaracion
evaluativa o una especificacion de evaluacion.

Responde a las siguientes cuestiones razonando la respuesta:

c.1.

La determinacién de la ECO requiere sucesivos niveles de concrecion o es-
pecificacion de las diversas variables que la constituyen. Pues bien, ;Cuédndo
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c.2.

c.3.

debe finalizar el proceso de concrecién de las diversas variables? O, dicho de
otra manera, jcual es la regla general que debe observarse para saber que
cualquier variable de la ECO especifica la competencia requerida o necesa-
ria para precisar el campo de aplicacién de la RP?

;Cémo se puede clasificar o valorar el nivel de cualificacion de las activida-
des de trabajo? ;Y el nivel de cualificacion de un estandar de competencia?
;Y el nivel de cualificacion de una UC? ;Y el nivel de cualificacion de un PF?
Sintetiza el procedimiento para determinar las UC a partir del mapa funcio-
nal obtenido por AFU.
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Unidad Didactica 4.3: Determinacion de Perfiles Profesionales
(Asociada a la Realizacion Profesional 4 de la Unidad de Competencia 3)

4.3.1. Objetivo de la Unidad

Determinar los Perfiles Profesionales que se derivan de los diversos Objetivos Base
de las Areas Profesionales del Campo de Trabajo

4.3.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos

- Realizar el proceso basico de disefio de los PF

« Aplicar los procedimientos especificos de disefio: identificacion y formulacién de es-
tdndares comunes y genéricos.

« Determinar el nivel de cualificacién del PF

b) Conceptos/hechos

- El proceso basico de disefio de los PF

- Principios y procedimientos especificos de disefio de los Perfiles Profesionales
- Andlisis horizontal

- Nivel de Cualificaciéon de un PF

Desarrollo de conceptos y hechos
1. El proceso basico de diseio de los Perfiles Profesionales

En el desglose funcional obtenido por AFU el nivel correspondiente a los Perfiles se
alcanza cuando las funciones obtenidas son susceptibles de ser realizadas por una
persona, y no por un departamento u organizacion. La configuracion de los PF reque-
rird, por lo general, la agregacién de varias funciones de primer nivel, incluyendo tam-
bién en ciertos casos funciones de segundo nivel.

Para configurar los PF el GTE debe aplicar los criterios y requisitos que éstos deben
cumplir (expuestosen laUD 1.2) .

En esta primera delimitacion de PF las funciones del mapa obtenidas por AFU deben
ser sustituidas por el enunciado de las UC correspondientes.

Para configurar los PF el GTE debe encontrar un equilibrio, de una parte, en la aplica-

cién de los requisitos de “amplitud”y “transferibilidad” (los cuales tienden a incremen-
tar el campo ocupacional asociado al PF) y, de otra, en la aplicacién del requisito de
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“significacion y valor en el empleo” (el cual tiende a reducir dicha amplitud de campo).
Finalmente, debe sefalarse, como criterio adicional, que la agrupacién de UC que
constituya el PF debe delimitar una figura profesional con una cierta afinidad y l6gica
de pertenencia al medio profesional.

Sin embargo, la aplicacién de todos los requisitos que orientan la configuracion de los
PF no determina de forma univoca esta configuracion. Dicho de otra forma, por lo ge-
neral, existen varias potenciales maneras de agrupar las funciones obtenidas por AFU
para configurar los PF cumpliendo los requisitos que éstos deben satisfacer. Y es sola-
mente la discusion y consenso del GTE sobre la naturaleza que debe tener la profesio-
nalidad asociada a los PF los que pueden determinar el agregado de UC que debe
constituir un Perfil Profesional.

En resumen, desde una dptica metodoldgica, la diferencia entre el proceso de ge-
neracion de las RP y UC mediante AFU y el de su aplicacién para constituir los PF
radica en que, ahora, el GTE tiene que decidir como las RP y UC (obtenidas siguien-
do una logica predominantemente funcional, un tanto abstracta, y ligada inevita-
blemente a los procesos de produccién actuales, o a los modos de prestacién de
los servicios), deben ser estructuradas y agrupadas para, de una parte, reflejar las
necesidades futuras del sector, trascendiendo a las demandas actuales y a los inte-
reses especificos de cualquier organizacién y, de otra, para atender a las necesida-
des estratégicas de cualificacion del sector y de las personas.

En la practica, las decisiones del GTE en el proceso de configuracion de los PF les
llevara a decidir qué Unidades de Competencia deben formar parte de los mismos,
qué cambios es preciso introducir en ellas para ajustarlas a los requerimientos an-
teriores, cudles de ellas deben ser comunes a cierto numero de PF (para lograr la
maxima transversalidad posible de los PF) y cudles deben ser especificas de cada
Perfil.

En el punto 3.4 se incluye un ejemplo del proceso de disefio de Perfiles Profesionales
que ilustran el proceso basico que se acaba de exponer.Y en la figura 4.3.1 se represen-
ta el equilibrio basico que debe observarse en le proceso de disefo de los PF.

2. Principios y procedimientos especificos de diseiio de los Perfiles Profesionales

Aunque la configuracién de los PF se obtiene basicamente mediante el proceso
basico de diseno descrito anteriormente, existen ciertos principios y procedi-
mientos especificos que ayudaran al GTE en el referido proceso de configura-
cion, asi como en la aplicacién de los requisitos que orientan la delimitacion de
los PF. Asimismo, estos procedimientos o criterios especificos posibilitaran ulti-
mar la caracterizacién de los PF, incorporando ciertos aspectos que son necesa-
rios para conseguir la coherencia y la correcta ordenacién ya sea del Catadlogo
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Nacional de Cualificaciones Profesionales (CNCP) o del Catdlogo de Titulos de
ETP (CTFP).

2.1.El principio de transversalidad: la identificaciéon y formulacion de estandares comunes
y genéricos de competencia, y la consecucion de la transferibilidad

En el disefio de los PF se debe observar un principio que facilitara la adaptacion de los
mismos a varios de los requisitos fundamentales que éstos deben satisfacer y, ademas,
facilitara también su incorporacién al CNCP y CTFP. Este principio (aplicable también,
en cierta medida, para las UC) puede enunciarse como el de mdxima transversalidad
posible, y su observacion en la tarea de la delimitacion de los PF se traduce en la
identificacion y formulacion de enunciados comunes o genéricos de competencia
constitutivos de los mismos.

En particular, la introduccién de enunciados comunes de competencia en los PF, sin
perjuicio del cumplimiento de los requisitos que éstos deben cumplir, contribuyen a la

Figura 4.3.1. El equilibrio de las caracteristicas que delimitan el agregado de estandares
de competencia del perfil profesional
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motivacion de las personas al progreso en su cualificacion adquiriendo los demas PF
que presenten estos enunciados comunes. En efecto, el reconocimiento de estos es-
tandares (en el proceso de evaluacién de los candidatos a la obtencién de una certifi-
cacién del CNCP) reduciria el tiempo de formacién o de aprendizaje, ya que estas per-
sonas no se verian obligadas a demostrar de nuevo esta competencia. En estas
condiciones, se refuerzan y se orientan las rutas de progreso de las personas en la es-
tructura de Cualificaciones del Catalogo Nacional.

La adquisicion de la competencia especificada en las enunciados de competencia co-
munes posibilitaria también a los trabajadores una amplia transferibilidad y, en conse-
cuencia, una gran capacidad de afrontar los cambios en los modos de producciéony en
el mercado de trabajo.

Para concretar la transversalidad el GTE debe determinar (o utilizar los estandares ya
obtenidos en otros GTE), en la medida de lo posible, “unidades de competencia o es-
tdndares comunes” y/o “estdndares genéricos.

2.1.1. La determinacion de estdndares comunes

Definicion: Se denominan Unidades de Competencia y Estdndares Comunes a los que
tienen iguales todos sus componentes (Realizaciones Profesionales, Criterios de Reali-
zacién y Especificacién de Campo Ocupacional)

Como se acaba de decir, para conseguir la maxima transversalidad posible en el disefio
de los PF y posibilitar el reconocimiento de dreas comunes de competencia, se de-
ben introducir todos los estandares comunes y las Unidades de Competencia Comu-

nes (UCC) que permita el cumplimiento de los demas requisitos de los PF.

Las UCC susceptibles de formar parte de varios PF pueden provenir o, en su caso, apli-
carse en los casos siguientes:

- Varios GTE que tienen ciertos campos ocupacionales transversales.
Ejemplos de UCC de esta naturaleza:

- Realizar la administracién y gestion de una Pequefia y Mediana Empresa (PYME).
- Crear, mantener e intensificar relaciones de trabajo en un entorno de produccién.

La primera UC puede ser comun a todas los PF relativos al trabajo auténomo con posi-
bilidades de establecer un pequefio negocio, y la segunda puede ser comun a todas

los PF relativos a los supervisores de la producciéon de manufacturas.

- GTE especificos que deban incluir aspectos basicos de la competencia
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Ejemplos:
- Realizar el rescate acudtico y administrar primeros auxilios.

Esta UC debe formar parte de todos los PF relativos al salvamento maritimo, y de todos los
PF correspondientes a la animacion de actividades fisicas y deportivas.

- Asistir como primer interviniente en caso de accidente o situacién de emergencia

Esta UC se incluye en varios PF del sector de Proteccion Civil.

Existe un tipo particular de UC que son especialmente importantes para configurarlas
como UCC: son aquellas que tienen un caracter basico en la profesionalidad del sector.
Ejemplos de UCC basicas:
- Sector de Quimica:
UCC basica: Preparar instalaciones y operar servicios auxiliares para el proceso quimico.
Esta UC es comun y bdésica para todas los PF de “planta quimica” de nivel 2 de cualificacién.
- Sector de la Edificacion y Obra Civil:
UCC basica: Comprobar los medios de seguridad previstos en el plan de obra.

Esta UC es comun y bdésica para todas los PF de nivel 2 de cualificacion.

En la determinacion de los PF el GTE deberia observar el principio de disefio que pue-
de formularse como la identificaciéon y formulaciéon de UCC que tengan un caracter
basico en la profesionalidad de un sector o sectores.

Las Unidades de Competencia Claves

Existe un conjunto particular de UC que por su importancia en conseguir la transferi-
bilidad de la competencia entre sectores de la produccién y situaciones diversas de
trabajo se les denomina Unidades de Competencia Claves (UCCL).

Las UCCL, particularizadas para cada nivel de cualificacion (de los tres primeros en los
que se ordena la estructura de cualificaciones') son:

17. Ver UD 4.3.
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- Comunicacion,

« Expresion Numérica y Espacial,

« Tecnologia de la Informacién y de la Comunicacién,

« Resolucién de Problemas en el Ambito Cientifico y Tecnoldgico,
- Trabajo en Equipoy

 La Mejora del Propio Proceso de Aprendizaje y formacion.

La adquisicion de la competencia especificada en las UCCL permitiria a los trabajado-
res una amplia transferibilidad y, en consecuencia, una gran capacidad de afrontar los
cambios en los modos de produccién y en el mercado de trabajo. Ademas, la adquisi-
cion de la competencia —de naturaleza basica— especificada en las UCCL permitiria a
los trabajadores la adquisicion de superiores niveles de cualificacion.

Por estas razones anteriores, es aconsejable que las UCCL formen parte de las certifica-
ciones del Sistema Nacional de Cualificaciones. Y en ausencia de las certificaciones de
formacion basica académica correspondiente, para el acceso a la formacion profesio-
nal especifica asociada a los PF puede exigirse a la poblacion activa la certificacion de
las UCC del correspondiente nivel. Obviamente, en estas circunstancias, debe impartir-
se a la referida poblacién la formacién basica modular que posibilite la adquisiciéon de
la competencia que especifiquen las UCCL correspondiente.

2.1.2. La introduccidn de estdndares genéricos: El andlisis horizontal
Para concretar la transversalidad, el GTE deberia también identificar y formular los es-
tandares genéricos susceptibles de formar parte de los PF del CTR.

Definicion: Se denomina estandares genéricos a un conjunto de estandares' cuya
formulacién es la misma pero su contenido es diferente cuando se contextualizan y se
aplican en un campo ocupacional especifico.

Ejemplos:

Area de la produccién textil:

- Estandar genérico: Unidad de Competencia: Preparar las maquinas y Realizar la Produccién.

- Estandar genérico: Realizacion Profesional: Interpretar fichas técnicas y de produccion, a fin

de organizar el trabajo.

Estos estandares son genéricos para todas los PF de la produccion textil de nivel 2 de
cualificacion, esto es, cuando se contextualizan segun el tipo de produccién hay que

18. Se habra observado que, en ciertos casos, en la denominacion de “estandares” se incluye también, por motivos de
brevedad a las UC.
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definirlos de forma especifica —en una UC o en una RP— cuando se concretan en los
diversos tipos de produccion: de hilatura, tejeduria de calada, y tejidos de punto.

Area de la fabricacién mecanica:

- Estdndar genérico: Realizacion Profesional: Instruir sobre la tecnologia, procedimientos y
normas de seguridad que intervienen en las tareas asignadas a los técnicos y operarios que
acttian bajo su responsabilidad.

Este estandar es genérico para todos los PF de fabricacién mecénica de nivel 3 de cua-
lificacion.Y cuando hay que aplicar el estandar a los diversos tipos de fabricacion (fun-
dicion, conformado, mecanizado...) hay que particularizar sus contenidos en cada UCy
en cada PF.

Areas profesionales relativas al trabajo auténomo:

- Estandar genérico: Unidad de Competencia: Administrar una pequeinia empresa, taller o ne-
gocio.

Esta UC es genérica para muchos PF pertenecientes a diversos sectores de la produccion
y de los servicios que tienen la posibilidad del trabajo auténomo. Cuando se aplica a los
diversos sectores debe particularizarse su contenido en funcién del tipo de negocio.

Como puede verse, la formulacion de estos estandares es la misma pero al considerar
su aplicacion en los diferentes campos de la produccion o los servicios su contenido,
esto es, la competencia que especifican, es diferente.

Los estandares genéricos provienen de una misma raiz o “plantilla’, y la formulacion
genérica puede comprender desde algunas RP hasta llegar a constituir Unidades de
Competencia Genéricas, las cuales difieren tan solo en algunas de las expresiones de
las variables de la especificacion de campo ocupacional.

Para obtener los estandares genéricos a partir de la raiz es preciso realizar un analisis
— o desagregacion— horizontal sobre determinadas variables o valores de estas va-
riables del campo ocupacional correspondiente, lo cual implica, por lo general, un ana-
lisis del Conocimiento y Capacidades (C+C) asociado a los estandares.

El andlisis horizontal se realizard después del andlisis —desagregacién- vertical por
funciones (AFU). La figura 4.2 ilustra el proceso de andlisis horizontal para la obten-

cién de estandares genéricos.

Un ejemplo ayudara a la comprensién de este procedimiento.
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El resultado de un AFU realizado en el drea profesional de la fabricacién mecanica dio lugar a
tres PF: a) mecanizado, b) fundicién y c) tratamientos superficiales y térmicos. En los tres PF
se identificd el siguiente estandar raiz.

“Verificar el producto acabado, asegurando que todas las caracteristicas de calidad estan
comprendidas en el margen de tolerancia establecido”

Este estandar raiz debe formar parte de los tres PF mencionados.

A partir de aqui, se traté de averiguar si este enunciado de competencia (el cual se comprobé
que es susceptible de constituir una UC) podia ser aplicable como una UC comun a los tres PF
del campo ocupacional; o si, por el contrario, habia que desglosarla en varias UC debido al
eventual diferente contenido de la competencia asociada, en cuyo caso, cada una de las UC
debia formar parte del correspondiente PF como un estandar genérico, particularizando, eso
si, su contenido para cada campo ocupacional.

En resumen, se trataba de averiguar: a) ;qué alcance tiene la competencia asociada al enuncia-
do de competencia anteriormente formulado?, b) ;se puede predicar esta competencia del
mismo técnico? y c) ;se puede formular como una UC comtn a todos los PF del campo? En
otras palabras, se trataba de responder a la pregunta ;se ha alcanzado ya el nivel de desagrega-
cion suficiente en el andlisis y el estandar obtenido tiene la amplitud de una UC comun para
todo el campo de aplicacion?

En este caso concreto (cada caso requiere un planteamiento especifico) el analisis tiene
que dirigirse a comprobar si el enunciado: “verificar el producto acabado..” puede mante-
nerse como especificacion de competencia comun de los PF. Es decir, se trataba de indagar
en el alcance o “amplitud” que tiene la verificacion del producto en:

- todos los procesos de obtencion de productos: mecanizado, fundicién, conformado y tra-
tamientos y

- todos los procesos de medida, ensayo y de control: métodos de medida, procedimientos
de calibracién y procedimiento de ensayos.

Como puede observarse, la indagaciéon que hay que realizar es un andlisis, que se le denomi-
nara “analisis horizontal” (AH), por contraposicién al analisis funcional que implica un proceso
de desagregacion vertical. Este AH debe efectuarse en el campo de aplicacion del estandar
(raiz) correspondiente.

Aunque lo que se trata de mostrar con el ejemplo es el alcance del procedimiento de
Anadlisis Horizontal y la obtencién de estandares genéricos, resulta util conocer el resultado
obtenido por el GTE. En este caso se decidié la formulacion de una RP genérica que se
incluyé en los tres PF.
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Concretando: para descubrir la naturaleza de la competencia hay que profundizar
en los criterios de realizacioén, en los indicadores de campo o, en su caso, en la es-
pecificacién de campo ocupacional y, sobre todo, en la naturaleza del C+C asocia-
do a las diferentes técnicas asociadas a los procesos de medida, ensayo y de con-
trol, y todo ello, para los diferentes procesos de obtencion y para los diferentes
productos.

El resultado del analisis horizontal —que tan solo puede realizar expertos en el campo
ocupacional correspondiente- mostré que el C+C asociado (relativo a la instrumenta-
cién metroldgica, a los tipos de pruebas y de ensayos, etc.) es diferente seguin sea el
proceso de obtencion del producto. En conclusion, no fue posible formular estandares
comunes y se desarrollaron varios estandares genéricos —en este caso varias UC- a
partir del estandar inicial.

A partir de aqui se abren varias posibilidades de disefio de las Cualificaciones y se debe
escoger aquella con la que se consiga la mayor transversalidad.

En concreto, el GTE escogio la definicion de las tres UC siguientes:

- UC 1: Verificar el producto mecanizado, asegurando que todas las caracteristicas de
Calidad estan comprendidas en el margen de tolerancia establecido

« UC 2: Verificar las caracteristicas del producto fundido, asegurando...

« UC 3: Verificar las caracteristicas del producto tratado, asegurando...

Las cuales formaron parte de los tres PF:“Mecanizado”, “Fundicion”y “Tratamientos su-
perficiales y térmicos”.

Estas tres UC admiten la misma formulacién genérica para las diversas RP que las cons-
tituyen; en cambio, los campos ocupacionales (y en consecuencia el C+C asociado)
son diferentes. Los expertos concluyeron que las tres UC tienen “valor y significado en
el empleo’, ya que corresponden a roles de trabajo claramente diferenciados que tie-
nen sentido para los empleadores del sector.

Una observacion final: como se ha mencionado varias veces, el ejemplo ha permitido
comprobar que el Analisis Funcional posibilita la obtencién de una estructura un tanto
abstracta de funciones, las cuales al ser incorporadas a los PF necesita, por lo general,
ser reestructurada o adaptada cuando se considera la dimensién profesional, esto es,
cuando se trata de aplicar los estandares a las personas como predicados de su com-
petencia.
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Figura 4.3. Analisis horizontal para obtener estandares genéricos

| | | |

FUNCION 1 FUNCION 2 FUNCION 3 FUNCION 4

Estandares genéricos

Andlisis horizontal realizado en el
campo ocupacional de la UC 3

2.2.La homogeneidad de las Unidades de Competencia
La consecucion de la homogeneidad de las diferentes UC del Campo de Trabajo es
otro principio que debe guiar el disefio de los Perfiles Profesionales.

La homogeneidad de las UC se refiere a los pardametros de complejidad y amplitud de
los estandares de competencia que contienen. Ademéds del nivel de cualificacién (cuya
homogeneidad y asignacién se ha tratado en la UD 4.2), un indicador de la compleji-
dad y amplitud de una UC que puede resultar util en el proceso de disefio es la estima-
cion que realice el GTE del tiempo de aprendizaje requerido para alcanzar la compe-
tencia especificada por la misma'®.

Utilizando este parametro, puede decirse que las diversas Unidades de Acreditacion
del campo de trabajo (las UC) deben requerir un tiempo de aprendizaje similar con
vistas a la consecucién de la homogeneidad o comparabilidad de los PF.

Para conseguir la homogeneidad, el GTE debe profundizar en la naturaleza del C+C
asociado a las diversas UC y, como consecuencia del analisis, puede resultar que las
diversas UC obtenidas del AFU deban ser reestructuradas.

19. Partiendo, obviamente, de que el supuesto alumno posea la formacion basica necesaria para que la formacién
especifica asociada a la UC pueda fructificar.
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En un andlisis realizado en el CTR de la Sanidad se delimité, en el campo ocupacional de los

“cuidados auxiliares de la enfermeria” (nivel 2 de cualificacién) las siguientes UC:

- UC 1: Preparar los materiales y procesar la informacion de la consulta, o Unidad Asistencial,
en las dreas de su competencia.

- UC 2: Aplicar cuidados auxiliares de enfermeria al paciente/ cliente.

« UC 3: Cuidar las condiciones sanitarias del entorno del paciente/ cliente, y del material e
instrumental sanitario.

- UC 4: Intervenir en la prestacién de cuidados psiquicos al paciente/ cliente, mediante la
aplicacion de técnicas de apoyo psicoldgico y de educacion sanitaria.

« UC 5: Asistir al técnico superior durante los tratamientos dentales.

Estas UC fueron configuradas atendiendo, basicamente, al valor y significado en el empleo y,
por tanto, no se profundizd, en principio, en la naturaleza del C+C asociado a las mismas. Sin
embargo, en un analisis posterior realizado por el GTE se llego a la conclusion de que la UC 2
requiere un tiempo de aprendizaje considerablemente mayor que el de las demads. En estas
circunstancias, se consideré conveniente (dado que no se altera significativamente el cumpli-
miento del requisito de “valor y significado en el empleo”) dividir esta UC en dos unidades
para conseguir la homogeneidad con el resto de las llamadas a formar parte del PF. De esta
forma, se definieron las dos UC siguientes:

- Cuidados Basicos de Enfermeria'y
- Cuidados Especiales de Enfermeria,

Las cuales presentan afinidad, tanto en los estandares, como en la naturaleza del C+C aso-
ciado.

Asimismo, para conseguir la homogeneidad puede ocurrir que haya que realizar el
proceso inverso al que se siguié en el ejemplo anterior y resulte necesario agrupar
algunos de los estdndares o UC obtenidos en el AFU.

Ejemplo:
En un AFU realizado en el CTR de “Administracién y Finanzas” se obtuvieron las UC siguientes:

- UC 1: Registra, procesar y transmitir informacion.

-+ UC 2: Realizar gestiones administrativas de compra/ venta.

« UC 3: Realizar gestiones administrativas relativas al personal

« UC 4: Realizar gestiones administrativas de tesoreria y registros contables.

- UC5: Informar y atender al cliente sobre productos y servicios financieros, y de seguros.
-« UC 6: Realizar gestiones administrativas en la administracién publica.
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El andlisis del C+C que se realizé mostré que el C+C asociado a las UC 2, UC 3y UC 6 tiene una
complejidad y una amplitud mucho menor que el de las demas. En estas condiciones, para
conseguir la homogeneidad —sin perjuicio del cumplimento de los demas requisitos de las
CP o PF- se unieron estas UC en una UC denominada “Realizar Gestiones Administrativas”.

2.3. Incorporacion de aspectos generales de la competencia mediante la aplicacion del
modelo de competencia ocupacional

Segun se expuso en la UD 1.1, la concepcién de competencia que se ha adoptado
en esta metodologia implica la adopcién del “Modelo de Competencia Ocupacio-
nal” (MCO) (Ver UD1.1.). Para ajustar los PF a este modelo es preciso incorporar en
el enunciado de competencia de los mismos todas las dimensiones que caracteri-
zan el MCO. La incorporacién de las dimensiones del MCO a los PF puede que se
haya obtenido ya en el proceso de la definicién de los estandares y UC, pero, en
muchos casos, es posible que esta incorporacion haya que realizarla aqui en esta
fase del trabajo.

En consecuencia, para conseguir que los PF incorporen todos los aspectos del MCO es
posible que el GTE deba definir (integrandolas adecuadamente) RP (con sus criterios
de realizacion) e, incluso, alguna UG, las cuales aporten a los PF las dimensiones o as-
pectos de este modelo que pudiesen faltar.

Un conjunto de ejemplos ilustraran los procedimientos que deben seguirse, y los tipos
de estandares de competencia que permiten concretar la incorporacién de aspectos
del MCO para que los PF se ajusten a lo que especifica en este modelo.

2.3.1. Incorporacién de la dimensién organizacional y econdmica del MCO

La incorporacion de la dimension organizacional y econémica a un PF implicard, por lo
general, realizar un andlisis que abarque al conjunto de todos los roles de trabajo del
mismo. En muchos casos, esta incorporacion implicara incluir en el PF alguna (s) RP(s)
y, en ciertos casos, una UC, los cuales no se obtuvieron mediante el AFU.

Ejemplo 1:

Unidades de Competencia que permiten incorporar a los PF la dimensién organiza-
cional y econémica del Modelo de Competencia Ocupacional:

a) UC: Gestion y supervision de la produccion (Area Profesional de la fabricacion me-
canica)

b) UC: Administrar y gestionar un pequeio establecimiento comercial (AP de Comer-
cioy Marketing)

¢) UC: Planificar la administracion del buque y el transporte por mar (AP maritimo-
pesquera).
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La primera y ultima UC se obtuvo por Anélisis Funcional. Sin embargo, la segunda UC
fue preciso introducirla posteriormente al comprobar que la competencia especificada
para el PF no incorporaba la dimensién organizacional y econémica del MCO. Como
consecuencia de esta incorporacion, fue preciso realizar un analisis adicional del valor
y significado en el empleo del PF, y este analisis sirvié también para descubrir que la
incorporacioén de estas UC eran, en cada caso, necesaria para conseguir también este
requisito en los casos de trabajo auténomo del PF.

Ejemplo 2:

Realizaciones Profesionales que permiten incorporar la dimensidn organizacional y
economica:

a) Area de fabricacion mecénica: RP:
- Realizar el mantenimiento de primer nivel de equipos e instalaciones.
- Organizar y supervisar el trabajo del equipo de operarios partiendo de la orden
de fabricacion, e instruyéndoles en caso necesario.

b) Area de hosteleria, turismo y restauracion: RP:
- Planificar, organizar y controlar congresos, convenciones y simposios.
- Organizar, preparar y controlar la accion publicitaria en su departamento o area
de responsabilidad.

c) Area maritimo-pesquera: RP:
- Organizar y dirigir las operaciones de emergencia para efectuar la busqueda y
rescate de ndufragos en el mar.
- Organizar administrativamente, y laboralmente, el buque y su tripulacion.

2.3.2. La incorporacién de la dimensidn de “relacién y cooperacion con el entorno”

En la produccién actual la dimension de “relaciéon y cooperacién con el entorno” inter-
viene en muchos roles de trabajo. Para conseguir la incorporacién de esta dimensién
del MCO a los PF (en los casos que sea necesario y no se haya obtenido mediante el
AFU) es preciso que el GTE incluya en esta fase del trabajo (mediante el disefio de una
UC especifica o de RP) los aspectos que sean necesarios de esta dimension. De esta
forma, debido a las caracteristicas de estandares basicos que, por lo general, tiene esta
dimensién del MCO, se consigue, ademas, la inclusién de estdndares o de dmbitos de
competencia comunes en los PF.

Ejemplo 1:

Unidades de Competencia especificas que permiten incorporar a los PF la dimension
de cooperaciéon y relacién con el entorno del MCO:
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- Area de edificacion y obra civil:
- UC: Aplicar el plan de seguridad de obra.
- Area de quimica:
— UC: Cumplir y hacer cumplir las normas de correcta fabricacién, de seguridad y
ambientales.
+ Area maritimo- pesquera:
— UC: Verificar el cumplimiento de las normas en materia de seguridad y supervivencia.

Ejemplo 2:
Realizaciones Profesionales que permiten incorporar la referida dimension:

- Area de fabricacién mecanica:

- Crear, mantener e intensificar relaciones de trabajo en el entorno de produccion,
resolviendo los conflictos laborales que se presenten y participando en la puesta
en practica de procedimientos de reclamaciones y disciplinarios.

— Instruir a los trabajadores que estan a su cargo, supervisando el cumplimiento de
las normas de seguridad y las actuaciones de control de calidad de fabricacion.

— Participar en la mejora del proceso de produccion, proponiendo modificaciones en
métodos y operaciones que conduzcan a la mejora de la productividad y/o de la
calidad.

En los PF de “supervisor de la produccion, la primera RP debe constituir una UC que,
como se mencioné anteriormente, debe ser comun a todos los PF de los supervisores.
Por lo general, estas RP no se obtienen por AFU y es preciso definirlas en esta fase del
trabajo e incorporarlas a los PF.

2.3.3. La incorporacién de la dimensidn de respuesta a las contingencias de la produccion

La incorporacion de la dimensidon del MCO de “respuesta a las contingencias” en la
produccion requiere, por lo general, la inclusion de criterios de realizacion especificos
y/o de RPy, raramente, de UC.

Ejemplos:

Realizaciones Profesionales que permiten incorporar a los PF la dimensién de “res-
puesta a las contingencias” de la produccién que forma parte del MCO:

- Area maritimo- pesquera:
— RP: Dirigir las maniobras del buque en cualquier situaciéon y circunstancia, mante-
niendo el buque seguro y siempre a flote.
— Criterio de realizacién: el gobierno del buque en rios, estuarios, barras o sitios angostos
se realiza conjugando correctamente los efectos de la corriente, el viento y las restric-
ciones de calado, asegurando en todo momento que el buque responde al timoén.
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« Area de agricultura:

— RP: Escardar el macizo o bancal por medios manuales o empleando herramientas
en funcién de las caracteristicas o composicion del terreno.

— Criterio de realizacion: las condiciones adversas del terreno, que pueden producir
efectos nocivos o detrimento de las condiciones del mismo, son reconocidas e
identificadas con exactitud y, en su caso, se informa con prontitud a la persona
adecuada.

3. Determinacion del nivel de cualificacion del Perfil Profesional

Al igual que se senalé en la delimitacion de las UC, la primera delimitacion de los PF
realizada en el mapa funcional esta constituida por funciones cuyas actividades de
trabajo asociadas pueden que no pertenezcan a un mismo nivel de cualificacién pro-
fesional. Por tanto, es preciso, para ordenar los PF que se determine el nivel de cualifi-
cacion correspondiente.

El nivel de cualificacion asignado a un Perfil Profesional debe ser el nivel mayoritario
de las UC que lo componen.

4. Ejemplo del proceso de diseiio del Perfil Profesional

Un ejemplo ayudard a concretar la tarea basica de disefio de los Perfiles Profesionales,
ya que informa del tipo de juicios (que trascienden la pura dimensién técnica del pro-
blema) que tiene que hacer el GTE para configurar los PF de un determinado CTR o
campo ocupacional.

Enunciado del caso practico de disefo:

En el area profesional de la electricidad- electrénica, y en el campo ocupacional de la
reparacién y mantenimiento de equipos electrénicos de consumo, se obtuvieron me-
diante AFU (formando parte del mapa funcional) cuatro funciones correspondientes al
nivel de agregacion de las UC:

- Mantenimiento y reparacion de equipos de sonido,

« Mantenimiento y reparacion de equipos de TV y video,

- Mantenimiento y reparacion de equipos microinformaticos, y

« Mantenimiento y reparacién de equipos terminales de comunicacion (terminales de
telefonia, terminales telematicos, centralitas telefénicas, etc.)

Enfrentados al problema de disefar los PF correspondientes, puede tomarse rapida-
mente una primera conclusion en el seno del GTE: la amplitud del campo ocupacional
y la competencia asociada a estos cuatro roles de trabajo son demasiado amplios des-
de la optica de su adquisicion mediante un proceso formativo por parte de la poblacién
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activa. En efecto, para adquirir esta competencia mediante un proceso de formacién
serian necesarias en torno a las 2000 horas de formacion profesional especifica (impar-
tida después de una formacion basica al nivel de la Educacion Secundaria Obligatoria),
las cuales, por lo general, estén lejos de las posibilidades actuales de formacion de la
referidapoblacion?.,

Por otra parte, en la actualidad y en un futuro a medio plazo, en el mercado laboral no
tiene significacion la agrupacion de los referidos cuatro roles de trabajo, ya que, por lo
general, no se requiere tanta polivalencia en las demandas de empleo. Ademas, no
parece razonable, desde una dptica de pertenencia al mismo medio profesional, con-
siderando también el medio plazo, reunir en un mismo perfil profesional los dos pri-
meros campos ocupacionales con los dos ultimos. En efecto, para el mantenimiento y
reparacion de los equipos de sonido, TV y video es frecuente encontrar una figura pro-
fesional que trabaja auténomamente, mientras que en el caso de los equipos microin-
formaticos y de los terminales de comunicacién es frecuente también que estos profe-
sionales sean distintos, y que trabajen en los servicios de asistencia técnica de empresas
de servicios.

A partir de esta primera conclusién, de que no deben agruparse todos los roles de
trabajo en un mismo Perfil Profesional, se abren varias posibilidades de disefio para las
que hay que conjugar, basicamente, la aplicacion de los requisitos de “amplitud”y de
“naturaleza de la competencia” (Ver UD1.2.) de las UC (o roles de trabajo) del cuadro
anterior.

Por ejemplo, se podrian disefiar dos PF con la siguiente composicion:

El primer PF se obtendria agrupando los roles de trabajo correspondientes a los equi-
pos de sonido, y TV y video. A estos roles se les deberia afiadir una UC transversal de
administracion y gestion de una PYME, ya que este profesional tendria grandes posibi-
lidades de trabajo autbnomo.

El segundo PF podria estar formado por los roles correspondientes a los equipos mi-
croinformaticos y al de terminales de comunicacion. A estos roles se les podria afadir,
o no, la UC de Administraciéon y Gestiéon de una PYME, y ello en funcién de la evalua-
cion que haga el GTE de las posibilidades de trabajo auténomo de este supuesto téc-
nico, el cual, por lo general como se ha mencionado, suele trabajar en empresas de
servicios.

En resumen, esta configuracion potencial de PF estaria constituida por las siguientes
UC o roles de trabajo:

20. Obviamente, estas posibilidades de formacién de la poblacion activa se refieren al Estado Espaiol, y en el momen-
to en que se elaboraron los titulos de ETP. Las referidas posibilidades de formacién de la poblacion activa se situaban
en dicho momento en 35 horas anuales.
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« Primer PF:
- Mantenimiento y reparacién de equipos de sonido,
— Mantenimiento y reparacién de equipos de TV y video,
— Administracion y gestion de una pequefa empresa.

« Segundo PF:
- Mantenimiento y reparacién de equipos microinformaticos
- Mantenimiento y reparacion de equipos terminales de comunicacién (terminales
de telefonia, terminales telematicos, centralitas telefonicas, etc.)
— Administracion y gestion de una pequefia empresa (opcional)

No parece arriesgado afirmar que estos PF tendrian valor y significado en el empleo,
esto es, los profesionales que tuviesen estos roles, y la competencia especificada por
las UC correspondientes, tendrian aceptacién en el mercado.

Puede afirmarse también que la competencia asociada a cada PF supondria una am-
pliacién razonable de los niveles actuales de competencia de la poblacién activa (otro
requisito importante que deben cumplir los PF). A este respecto, hay que tener en
cuenta que en el mercado de trabajo es frecuente la separacion de los dos campos
ocupacionales que se han unido en el primer PF, y mas frecuente todavia en el caso del
segundo. Por ultimo, parece razonable pensar también que la especificacién de com-
petencia de ambos PF estaria al alcance de los niveles de preparacién actual de la po-
blacién activa del sector.

No obstante lo razonable y ajustada a los requisitos establecidos que pueda parecer la
anterior configuracién de los PF que se han delimitado cabrian también otras alterna-
tivas de disefio que considerasen otras combinaciones de profesionalidad menos am-
biciosas, y que también podrian responder razonablemente a los requisitos estableci-
dos.

Por ejemplo, cabria considerar que los requisitos de los PF que se expusieron mas arri-
ba se cumplirian aceptablemente también separando en PF distintos los equipos mi-
croinformaticos y los equipos terminales de comunicacidn, o bien, separando los equi-
pos de audio de los equipos de TV y video.

Concluyendo, en cualquier caso, la solucién 6ptima del problema de disefio de los
Perfiles Profesionales no puede hallarse mediante la aplicacion mecanica o descontex-
tualizada de los requisitos que deben satisfacer los PF. Estos requisitos orientan en la
tarea de configuracion de los mismos, pero esta configuracién, en ultima instancia es,
como se dijo anteriormente, “una apuesta estratégica de profesionalidad” en el sector,
sobre la que el conjunto del GTE debe alcanzar un acuerdo de consenso.
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¢) Actitudes

1.

6.
7.

Interés por el rigor y el trabajo bien hecho

Actitud tipica que se requiere en actividades asociadas a la aplicacion de una me-
todologia, y que en esta UD se concreta principalmente, por su importancia en los
resultados que deben obtenerse con la aplicacidn de la presente metodologia, en
el rigor que debe conseguirse en la aplicaciéon de los procedimientos para deter-
minar los PF.

Concienciacién de la importancia que tiene en la determinacion de los PF la apli-
cacioén de los requisitos establecidos.

Interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos.

Valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos.
Valorar la expresion correcta y la utilizacion de los términos adecuados en la des-
cripcién de teorias, conceptos y/o hechos.

Valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente.

interesarse por la relacidon entre la teoria y la practica, por la utilidad funcional de
las aportaciones tedricas.

4.3.3. Criterios de Evaluacion

a)

b)
4]

Se ha comprendido el proceso basico de disefio o de configuracién de los Perfiles
Profesionales.

Se ha comprendido el papel del Andlisis horizontal en el disefio de los PF

Se sabe aplicar los procedimientos de disefio de los PF.

4.3.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje

a)

b)

Aplica los procedimientos incluidos en la presente UD para determinar un PF en el

mapa funcional obtenido en la UD 4.1, caracterizandolo de la forma siguiente:

a.1.  Enunciando la competencia general del Perfil.

a.2. Representando, mediante un grafico, las UCy RP que constituyen el Perfil.

a.3. Denominando las diversas UC constitutivas del PF.

a.4. Enunciando las diversas RP constitutivas de cada UC (no es preciso enunciar
los diversos CR constitutivos de las RP)

a.5. Determinando el nivel de cualificacién de, al menos, una UC.

En la siguiente relacion sefnala las expresiones que son correctas y las que no lo

son, razonando la respuesta:

b.1. En el mapa funcional obtenido por AFU los PF se obtienen directamente del
Objetivo Base en el primer nivel de funciones.

b.2. Por lo general, existen varias potenciales maneras de agrupar las funciones
obtenidas por AFU para configurar los PF cumpliendo los requisitos que és-
tos deben satisfacer.
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b.3.

b.4.

b.5.

b.6.

b.7.

Antonio Rueda

Para configurar los PF, el GTE debe encontrar un equilibrio en el cumplimien-
to de los requisitos que éstos deben satisfacer y, particularmente, entre el
cumplimiento de los requisitos de amplitud, y de valor y significado en el
empleo.

Para configurar los PF es preciso agregar varias funciones de primer nivel del
mapa funcional y, en ciertos casos, también es preciso incorporar otras fun-
ciones de segundo nivel.

Sin perjuicio del cumplimiento de los requisitos que deben satisfacer, los PF
deben incorporar la maxima transversalidad posible.

En dltima instancia, los PF suponen una apuesta estratégica de la profesio-
nalidad que se requiere en un sector o campo ocupacional de la produccion.
En los PF no deben existir UC que se incluyan en varios perfiles.

Responde a las siguientes cuestiones razonando la respuesta:

cl.

c.2.

c.3.

c4.

c.5.

c.6.
c./.

Explica el grafico de la figura 4.3.1 (el cual muestra el equilibrio que debe
observarse entre los requisitos de los PF), asi como resume las caracteristicas
fundamentales de los mismos.

;Cual es el significado de los términos “transversalidad” y “maxima transver-
salidad posible”en el disefio de los PF?.

Explica el significado de la expresion: los PF deben ajustarse al Modelo de
Competencia Ocupacional (MCO)

;{Cémo puede lograrse que los PF incorporen todas las dimensiones del
MCO?

Cita varios ejemplos de UC o de estandares comunes que concreten la trans-
versalidad.

;Qué diferencia existe entre estandares comunes y estandares genéricos?
Explica el significado del analisis horizontal en el disefio de los PF.
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C. Actividades de enseflanza y aprendizaje
del conjunto del moédulo

1. Estudio y analisis de un caso

Elaboracion de los perfiles profesionales del Catalogo de Titulos
de Formacion Profesional (ETP) de Espaiia

Introduccion

La elaboracién de los Perfiles Profesionales (PF) del Catdlogo de Titulos de FP espaiol
(o Educacién Técnico Profesional -ETP) realizado en el periodo 1993-1997 supuso la
introduccion en este pais de lo que se ha venido en denominar formacién basada en
la competencia profesional. Esta afirmacion se basa esencialmente en que los PF (defi-
nidos mediante la aplicacion el Andlisis Funcional a los procesos de produccién de
bienes y servicios) estan constituidos por Unidades y Estdndares de Competencia ba-
sados en los requerimientos de la produccién y el empleo.

Cuando se acometio la elaboracién del Catélogo de Titulos no existia todavia en Espa-
Aa un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales (SNCP), por lo que los Perfiles
Profesionales de los titulos se elaboraron con la idea de que las Unidades de Compe-
tencia constitutivas de los mismos pudiesen servir también para formar parte de las
Cualificaciones Profesionales de un eventual SNCP futuro.

Con estos antecedentes, la elaboracion de los PF que se estudiarad seguidamente (en
adelante, el Proyecto) constituye un ejemplo paradigmatico de aplicacion de la com-
petencia profesional que se persigue conseguir con el presente Curso. Y, alin mas, con-
siderando que las personas a las que se dirige el Curso estan llamadas a dirigir (o a in-
volucrarse) en sus respectivos paises en la implantaciéon de un Catalogo de Titulos de
ETP y/o de un SNCP, el caso que se analizara incluird también aspectos de gestion de
estos sistemas que son necesarios para la referida implantacion.

Las razones anteriores parecen justificar la eleccion de este caso para su estudio y ana-
lisis en el presente Curso.
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1. Objetivos del proyecto

- Elaborar los Perfiles Profesionales del Catalogo de Titulos de ETP de Espaia, de for-
ma que la ETP responda a las necesidades de los jovenes y adultos, del sistema pro-
ductivo y del empleo.

Especificos:

- Elaborar los PF de los titulos, de forma que estén basados en los estandares de com-
petencia identificados en el sistema productivo.

- Elaborar los PF de forma que sus elementos constitutivos sean susceptibles de for-
mar parte de un SNCP.

2. Directrices del proyecto

- El Catalogo de Perfiles incluyé toda la profesionalidad requerida en los sectores pro-
ductivos de la economia espafiola (en los niveles de cualificacion 2 y 3) cuyos cam-
pos profesionales tenian un peso significativo en el conjunto de la actividad econé-
mica y del empleo.

« El Proyecto se desarrollé con la colaboracién de todas las administraciones con inte-
reses en la ETP (educacién, empleo, industria, etc.) y conté con la participacién de los
agentes sociales, las organizaciones de la produccién y las empresas relevantes de
los diversos sectores productivos.

+ Los PF de los titulos inspiraron las cualificaciones profesionales del SNCP y, en general,
sirvieron de base para la construccion del sistema de cualificaciones y ETP espaiiol.

« El Proyecto fue elaborado, bajo la Direccién General de ETP, por un equipo constitui-
do por unas cincuenta personas procedentes de la administracion educativa (en su
mayoria, profesores de tecnologia de las diversas familias profesionales de la ETP).

« En el Proyecto participaron un conjunto de expertos del sistema productivo y de
expertos del sistema de formacion (10-15 expertos, en cada una de las 25 familias
profesionales del Catalogo), los cuales fueron seleccionados con la colaboracion de
los agentes sociales y de las diversas administraciones con intereses en la FP.

3. Fases del proyecto
El Proyecto se ajusto a las 5 fases principales que muestra el grafico 12"

- Elaboraciéon de la metodologia, y preparacion y planificacion del trabajo
- Obtencion de informacion proporcionada por el estudio de los sectores productivos.

21. Como puede comprenderse facilmente, la elaboracién de los titulos no se limité a los PF, sino que comprendié
también la elaboracion de la formacion asociada a los mismos. Y de ello se desprende inmediatamente que las fases
de “contraste” y “presentacion” se refirieron a los titulos en su conjunto, los cuales comprenden el PF y los médulos
formativos correspondientes (ver al final la estructura de un titulo de ETP).
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- Elaboracion de Los Perfiles Profesionales de los titulos.

« Contraste de los Perfiles obtenidos con la participacion de los agentes sociales y las
organizaciones productivas del sector correspondiente.

+ Presentacién y difusion de los Perfiles, y promulgacion de las normas legales corres-
pondientes.

En el Grafico numero 2 se muestra las principales actividades realizadas por la direc-
cién del proyecto en todo el proceso de elaboracién.

4. Desarrollo del proyecto
Fase 1: Elaboracion de la metodologia, y preparacion y planificacion del trabajo
Objetivos

- Elaborar la metodologia para determinar los Perfiles Profesionales de los titulos.

- ldentificar, seleccionar y formar “el equipo director del Proyecto” (ED) (o conjunto
de expertos llamados a dirigir cada Grupo (GTE) de elaboracién de los PF??). Por lo
general, cada GTE contaba con la participacién de dos miembros del ED: uno de
ellos actuando de Coordinador y otro de secretario del GTE.

- Realizar el acopio de toda la informacién necesaria en el Proyecto y, particularmente,
la que se precisa para la investigacion documental sobre los sectores productivos.

+ Realizar una investigacion documental sobre los sectores productivos, establecien-
do unas primeras hipétesis que permitan la seleccién del equipo técnico de exper-
tos (miembros de los GTE) que participarian en la elaboracion de los Perfiles Profe-
sionales de los titulos.

- ldentificar, seleccionar y preparar metodolégicamente el grupo de expertos (GTE),
los cuales definirdn los estandares de competencia y propondran los Perfiles Profe-
sionales.

- Realizar la planificacion y programacion del trabajo que debe conducir a la defini-
cion de los Perfiles Profesionales.

Productos y resultados de la fase

- Metodologia para la elaboracion de los perfiles profesionales

- ldentificacion y seleccién del Equipo Director

- ED con la formacion necesaria para conseguir los objetivos asignados.

« Acopio de la informacién necesaria.

- Datos del sector obtenidos de fuentes documentales, y delimitacién del alcance del
estudio sectorial que debe realizarse.

22. Puede afirmarse que los miembros del Equipo Director del Proyecto tenian la competencia profesional que se per-
sigue conseguir con el presente Curso. Esto es, las personas que adquieran la competencia especificada en la “Carac-
terizacion del Curso’, podrian haber desarrollado las tareas del Equipo Director que se describen en el presente Caso.
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- Identificacién y seleccion de los expertos de los grupos de trabajo (GTE)

« Grupos de trabajo GTE con la formacién necesaria para conseguir los objetivos asig-
nados.

+ Plan de cada GTE: programacioén estratégica y programacién a corto plazo de las
actividades del mismo.

Desarrollo de la Fase 1
1.1. Seleccion y preparacion del Equipo director

El Equipo Director fue constituido por 50 personas, asignando 2 personas a cada fami-
lia profesional del Catalogo de Titulos. Las familias profesionales en las que se organizo
el Proyecto al inicio de los trabajos fueron las siguientes:

- Actividades Fisicas y Deportivas

- Actividades Maritimo Pesqueras

« Administracién y Finanzas

« Agricultura y Ganaderia

« Comercio y Marketing

« Comunicacién, Imagen y Sonido

- Edificacion y Obra Civil

« Electricidad y Electrénica

« Fabricacién Mecanica

« Hosteleria y Turismo

«+ Imagen Personal

« Industrias Alimentarias

+ Informatica

« Maderay Mueble

« Mantenimiento de Vehiculos Autopropulsados
« Mantenimiento y Servicios a la Produccion
+ Quimica

+ Sanidad

« Servicios Socioculturales y a la Comunidad
- Textil, Confeccion y Piel

+ Vidrio y Cerdmica

El Equipo director, en su gran mayoria, eran profesores de la administracion educativa
en las tecnologias correspondientes a cada familia profesional.

Para la realizacion del correspondiente proceso de seleccién (o contratacion), el Direc-
tor del Proyecto establecio los siguientes requisitos técnicos del Equipo Director:
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Grafico 1. Proceso de elaboracion de los perfiles de los titulos de ETP
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Requisitos del Equipo Director del Proyecto

a) Titulacion: Estudios universitarios correspondientes a la familia profesional de su
adscripcion.

b) Preparacion y experiencia:

- Funcionarios o personal de la administracién que desempeiasen el puesto de
Profesor de ETP en la familia profesional de su adscripcién, con una experiencia
docente de, al menos, 4 anos. Se estimé conveniente que los miembros del ED
poseyeran experiencia de trabajo en alguno de los sectores productivos co-
rrespondientes a la familia profesional de su adscripcion.

- El Equipo Director debia cursar con aprovechamiento el correspondiente curso
de formacién.

1.2. Elaboracion de la metodologia

Probablemente, uno de los rasgos mas sobresalientes del Proyecto haya sido que la
metodologia para elaborar el Catalogo de Perfiles fue elaborada por la Direccion del
Proyecto con la participacion de miembros del ED. El proceso de elaboracién de la
metodologia propicié la realizacién de numerosas reuniones de discusion técnica en-
tre todos los miembros del Proyecto, las cuales sirvieron para el aprendizaje practico
de la misma.

La metodologia se inspiré en criterios y procedimientos utilizados para la elabora-
cion de las Cualificaciones profesionales (“NVQs”) britanicas. No obstante, la meto-
dologia elaborada en el seno del Proyecto presenta significativas diferencias con el
modelo de cualificaciones profesionales adoptado en el Reino Unido.

La metodologia de elaboracion de las titulaciones profesionales se ha publicado y se
ha citado en la bibliografia recomendada en el presente modulo®.

Por una parte, la aplicacion de la metodologia posibilité la identificacion y formu-
lacion de estandares de competenciay, a partir de estos estandares, la determina-
cién de los PF de los titulos, cumpliendo, tanto los estandares como los perfiles,
los requisitos establecidos. Por otra parte, la aplicacion de la metodologia posibi-
litd la obtencién y formulacién adecuada de los médulos formativos de cada titu-
lo cumpliendo los requisitos que se establecieron para los mismos. (Como se ha
mencionado, esta parte de la metodologia, y las fases correspondientes de la ela-
boracion de los titulos, no son objeto del presente Curso ni del presente caso
practico)

23. Metodologia para la Definicién de las Titulaciones Profesionales. MEC. A. Rueda. J.R. Alvarez y otros.
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1.3. La fase preparatoria de investigacion documental sobre los sectores productivos

Antes de la realizacién del estudio sectorial propiamente dicho, se realizé, por parte
del ED, una investigacion documental encaminada a la obtencién de ciertos datos e
informacion de los sectores productivos, y ello con objeto de realizar una primera con-
figuracion del sector que posibilitase la identificacion de los expertos de los GTE. Asi-
mismo, esta fase tuvo por objeto también el ajuste de la composicion final del ED a la
configuracion de los sectores productivos, asi como familiarizar al citado equipo con
los datos e informacion sectorial.

Las actividades mas relevantes de esta fase fueron:

. Seleccion y analisis, por parte del ED, de informacion documental sobre los sec-
tores productivos que fuese relevante para realizar la identificacion de los exper-
tos de los GTE (basicamente: qué actividades productivas y qué campos ocupa-
cionales significativos constituian cada sector a los efectos de elaboracion de los
PF).

- Tomando como base la configuracion obtenida de los sectores productivos, ajuste
final del ED e identificacion de la especializacion requerida de los expertos llamados
a constituir los GTE encargados de la elaboracion de los PF.

La recogida de informacién documental se realizé a través de fuentes estadisticas na-
cionales, de cardcter sectorial (cdmaras de comercio, ministerios, asociaciones empre-
sariales y sindicales, etc.).

1.4. Seleccion y preparacion de los expertos de los grupos de trabajo (GTE)

Una vez realizada la seleccion y preparacion del ED, e identificados los campos ocupa-
cionales en los que se requerian expertos del sistema productivo y expertos formati-
vos, el Director del Proyecto fijo los requisitos generales que debian reunir dichos ex-
pertos, asi como las condiciones generales del trabajo de los mismos. A partir de estas
especificaciones, El Director del Proyecto encargé a dicho ED la seleccién y prepara-
cion de los correspondientes GTE.

A partir de las directrices del Director del Proyecto, el ED determiné los requisitos es-
pecificos de los expertos de los GTE, es decir, la especializacién concreta de cada ex-

perto, el papel en el Grupo, etc.).

Los referidos requisitos generales establecidos para los expertos de los GTE
fueron:

- Cada experto debia estar en activo y debia poseer los saberes cientificos y tecno-
l6gicos, y en su caso, experiencia ocupacional o formativa de, al menos, cuatro
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anos en el correspondiente Campo de Trabajo (CTR) de su adscripcién. El nivel de
cualificacion debia ser superior al nivel 3, pero, al menos, un experto ocupacional
de cada GTE debia pertenecer al nivel 3 de cualificacion.

- Cada experto debia participar en un plan de formacién sobre los requisitos y
caracteristicas de los Perfiles Profesionales, asi como sobre los productos que
debia obtener el GTE (basicamente, conceptos y términos asociados al Catdlogo
de PF).

- Cada experto debia comprometer su participacion en, aproximadamente, dos reu-
niones mensuales presenciales de trabajo, y en la duracién total del Proyecto que se
estimé en un afo. Como incentivo a la participacion, se determiné que el nombre
del experto figuraria, junto al de los demas miembros del GTE, en la publicacién de
la relacion de participantes en la elaboracion de los PF de la familia profesional co-
rrespondiente.

- Los expertos debian contar con la autorizacion de los superiores jerarquicos en su
lugar de trabajo para la participacion en el Proyecto.

El Director del Proyecto supervisé la elaboracion e imparticién del plan de formacion
del GTE por parte del Equipo Director.

1.5. Elaboracion del plan de trabajo del GTE

Antes del inicio del trabajo, el coordinador del GTE (es decir, uno de los dos miembros
del equipo director encargado de la direccion de los trabajos de cada Grupo) elaboré
un Plan en el que se identificaron todas las actuaciones necesarias para alcanzar los
objetivos de la elaboracién de los Perfiles y su formacion asociada. El Plan de Trabajo
incluyé dos modalidades de programacion:

« la programacién estratégica de las actividades del GTE, y
« la programacion a corto plazo, incluyendo el contenido de varias reuniones.

a) La programacion estratégica

El coordinador del GTE estableci6 las estrategias precisas para alcanzar los objetivos
del Proyecto mediante la identificacion y programacion de las principales actividades
que debia realizar el Grupo.

b) La programacion a corto plazo

Gran parte del éxito en la obtencién de los objetivos del Proyecto se debié al desarro-
llo fluido y programado de las sesiones de trabajo del GTE, el cual pudo conseguirse
gracias a una rigurosa programacioén a corto plazo de dichas sesiones. La citada pro-
gramacion asegurd un 6ptimo rendimiento y el trabajo individual de cada miembro
del grupo en el intervalo transcurrido entre reuniones.
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Fase 2: Estudios de los sectores productivos

La metodologia de elaboracién de los PF previé la realizaciéon de un estudio de cada
sector productivo con el objeto de obtener los datos de los procesos de produccion de
bienes y servicios correspondientes a cada CTR.

Objetivos

- Conseguir los datos y la informacion que se necesitan para identificar, caracterizar, y
anticipar la evolucidn de las necesidades de cualificacion de cada sector.

- Caracterizar la situacion econémica, empresarial y sociolaboral del sector, identifi-
cando su evolucién, tendencias e innovaciones previsibles.

- Caracterizar los procesos productivos del sector (fases, tecnologias, equipos instala-
ciones...) y su previsible evolucion.

- Determinar el correspondiente mapa ocupacional del sector (constituido por los
puestos de trabajo tipo adecuadamente caracterizados).

Productos y resultados de la fase:

- Estudios sectoriales de todos los sectores relevantes de la economia espafola ade-
cuadamente caracterizados.
- Conocimiento del sector productivo correspondiente por parte del Equipo Director.

Desarrollo de la fase 2

La fase de estudios sectoriales fue realizada bajo la direccién de la administracion la-
boral, participando en el estudio de cada sector el ED correspondiente de la adminis-
tracion educativa.

La realizacion de los estudios de cada sector fue encomendada a una entidad de pres-
tigio del sector (departamento universitario, instituto tecnolégico, empresa consulto-
ra, etc.) mediante el oportuno contrato de servicios.

El estudio del sector comprendio una fase de trabajo de campo y una fase analitica. A
partir del andlisis de la informacién obtenida de las fuentes documentales, se estable-
cieron los objetivos, productos y resultados que deberian obtenerse con el estudio de
campo correspondiente. Asimismo, en esta fase preparatoria del estudio se identificd
y selecciond las entidades de prestigio a las que se encargé la realizacién de los diver-
sos estudios sectoriales.
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Fase 3: Elaboracion del perfil profesional de los titulos
Objetivos

- Obtener los Perfiles Profesionales, las Unidades de Competencia, las Realizaciones
Profesionales, los Criterios de Realizacion y la Especificacion de campo Ocupacional
(para cada Unidad de competencia), correspondientes a cada familia profesional.

+ Realizar el estudio de prospectiva de los Perfiles Profesionales

Productos y resultados

« Perfiles Profesionales de los titulos correspondientes a cada familia profesional.

- Unidades de Competencia.

- Realizaciones Profesionales y Criterios de Realizacion.

- Especificacién de Campo Ocupacional asociada a cada Unidad de Competencia.

- Perfiles profesionales, incorporando los cambios previsibles resultantes del estudio
de prospectiva?,

Desarrollo de la fase 3.
1. Determinacion de los diversos enunciados de competencia de los titulos

A partir del anadlisis de los procesos productivos, aplicando la técnica del Analisis
Funcional y una metodologia muy similar a la que tiene por objeto el presente
Curso, los expertos de cada GTE, bajo la direccion metodolégica de los miembros
del Equipo Director, elaboraron los Perfiles Profesionales, Unidades de Competen-
cia y Realizaciones Profesionales, aplicando los requisitos que orientan dicha con-
figuracion.

Los Criterios de Realizacion (CR) se determinaron mediante consultas de los expertos
de los GTE en sus centros de trabajo, ya que, debido a su naturaleza, los CR no pueden
establecerse por un proceso de Analisis Funcional.

Los PF incorporaron los cambios futuros previsibles en los modos de producciéon me-
diante un estudio de prospectiva aplicado a los mismos.

Aunque no se ha representado en el gréfico 1, una vez elaborado los PF de los titulos
se realizé un estudio sobre la oportunidad de establecer las titulaciones en los diversos
campos de trabajo utilizando los “indicadores de oportunidad” (conjunto de pardme-
tros que posibilitan evaluar el peso econémico de las actividades productivas, el peso

24. Con objeto de no complicar en exceso la metodologia objeto del presente Curso, esta fase de la elaboracion de los
PF de los titulos de ETP no se ha incluido. No obstante, los alumnos interesados en el estudio de la referida fase pueden
solicitarla al autor del presente curso.
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del empleo etc.). El referido estudio de oportunidad fue elaborado mediante la infor-
macién aportada por el estudio sectorial correspondiente.

Fase 4: Contraste de los perfiles profesionales
Objetivos

Contrastar y, en su caso, mejorar los PF de los titulos de ETP con la aportacién de las
organizaciones empresariales, sindicales y asociaciones profesionales del sector o sec-
tores correspondientes.

Productos y resultados de la fase:

Perfiles contrastados y, en su caso, mejorados con las aportaciones de los agentes so-
ciales.

Desarrollo de la fase

Los titulos de FP se sometieron a un amplio proceso de contraste entre las organizacio-
nes empresariales, sindicales y profesionales mas representativas del sector correspon-
diente, y ello para conseguir su mejora y, sobre todo, para conseguir la plena aceptacion
de estas organizaciones tanto del perfil profesional como de las ensefianzas de cada ti-
tuloy, en general, para obtener un amplio apoyo social al Catalogo de PF y a los Titulos.

En el proceso de contraste se determinaron los criterios y procedimientos para que las
organizaciones empresariales, sindicales, profesionales y los organismos e institucio-
nes interesados, fuesen debidamente informados de los objetivos que se perseguian
con la consulta, asi como para que estas organizaciones y organismos pudieran opinar
y, en su caso, mejorar el contenido de los PF definidos por el GTE.

En el proceso de contraste se celebré una reunién con las organizaciones empresariales
y sindicales en la que se present6 el Proyecto, se entregd la documentacion pertinente y
se solicito la participacion de dichas organizaciones en el proceso de contraste.

Fase 5: Presentacion de los titulos y promulgacion de las normas legales

Los PF y los Titulos se presentaron a la opinidn publica (organizados en familias profe-
sionales) mediante actos convocados en colaboracién con los agentes sociales.

La sancién normativa del conjunto de los titulos se realiz6 mediante un Real Decreto
de directrices (que desarrollé lo establecido en la Ley Organica de Ordenacion del Sis-
tema Educativo sobre la Educacion Técnico Profesional) y, posteriormente, cada titulo
se establecié mediante un Real Decreto especifico.
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Hay que resaltar que en estas normas el perfil profesional de los titulos no tenia carac-
ter normativo (solo lo tenia la formacién asociada), por lo que la homogeneidad de las
ensefanzas en todo el territorio del Estado se procuraba mediante la prescripcién de
“ensefianzas comunes” de cada titulo, y particularmente mediante los objetivos de es-
tas ensefanzas (establecidos en forma de capacidades terminales), los cuales debian
ser adoptados por las diversas administraciones educativas autonémicas.

5. Valoracion del proyecto

Puede afirmarse que el Proyecto de elaboracidn de los PF y (de los titulos de ETP en
Espafa) alcanzd, de forma notable, los objetivos establecidos. Los rasgos del Proyecto
y los resultados obtenidos que caben destacar son:

5.1. Sobre el proceso de elaboracion de los PF y de los titulos

- La elaboracién y aplicacién de una metodologia inédita en Espana para la determi-
nacion de la competencia requerida en los diversos campos ocupacionales, y para la
determinacion de las ensefnanzas profesionales.

- El éxito de la participacion de empresas y organizaciones empresariales en el Pro-
yecto. En este aspecto cabe destacar el trabajo y dedicacién de los expertos del sis-
tema productivo que participaron en la elaboracién de los titulos (mdas de 200), asi
como la extraordinaria colaboracién de las organizaciones empresariales y sindica-
les en el Proyecto.

- La colaboracion de varias administraciones (particularmente la administracion labo-
ral) en el Proyecto.

5.2. Sobre los resultados del Proyecto

+ Un notable incremento de la valoracién social de la ETP en Espana y de la valoracién
de los titulos en el sistema productivo. En este ultimo sentido cabe destacar la utili-
zacion, en muchos casos, de los perfiles profesionales de los titulos por parte
de las empresas para definir o evaluar los contenidos del trabajo y, sobre todo, el
notable incremento de la insercidn profesional de los titulados de ETP.

« Laintroduccién de una nueva concepcién de las enseianzas profesionales del siste-
ma educativo, lo cual trajo consigo numerosas consecuencias: en los procesos de
ensefianza aprendizaje, en el profesorado, en la formacién impartida en otros sub-
sistemas de FP, en la relacion de la ETP con el sistema productivo, en la valoracién de
los agentes sociales, etc.

« La preparacién del camino para la introduccién del sistema nacional de cualificacio-
nes espanol, el cual se ha inspirado en los presupuestos metodoldgicos y en la es-
tructura de los PF de los titulos de la ETP.
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Ejemplo de la estructura de un titulo de ETP
iNDICE
1. IDENTIFICACION DEL TITULO

1.1. DENOMINACION
1.2. NIVEL
1.3. DURACION DEL CICLO FORMATIVO

2. REFERENCIA DEL SISTEMA PRODUCTIVO
2.1. PERFIL PROFESIONAL

2.1.1. Competencia general

2.1.2. Capacidades profesionales

2.1.3. Responsabilidad y autonomia

2.1.4. Unidades de Competencia

2.1.5. Realizaciones y dominios profesionales

2.2. EVOLUCION DE LA COMPETENCIA PROFESIONAL

2.2.1. Cambios en los factores tecnoldgicos, organizativos y economicos
2.2.2. Cambios en las actividades profesionales
2.2.3. Cambios en la formacion

2.3. POSICION EN EL PROCESO PRODUCTIVO

2.3.1. Entorno profesional y de trabajo
2.3.2. Entorno funcional y tecnoldgico

3. ENSENANZAS MINIMAS

3.1. OBJETIVOS GENERALES DEL CICLO FORMATIVO

3.2. MODULOS PROFESIONALES ASOCIADOS A UNA UNIDAD DE COMPETENCIA

3.3. MODULOS PROFESIONALES TRANSVERSALES:

3.4. MODULO PROFESIONAL DE FORMACION EN CENTRO DE TRABAJO

3.5. MODULO PROFESIONAL DE FORMACION Y ORIENTACION LABORAL

3.6. MATERIAS DEL BACHILLERATO QUE SE HAN DEBIDO CURSAR PARA ACCEDER AL CICLO
FORMATIVO CORRESPONDIENTE A ESTE TITULO
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4. PROFESORADO

4.1. ESPECIALIDADES DEL PROFESORADO CON ATRIBUCION DOCENTE EN LOS MODULOS
PROFESIONALES DEL CICLO FORMATIVO
4.2. EQUIVALENCIAS DE TITULACIONES A EFECTOS DE DOCENCIA

5. REQUISITOS MINIMOS DE ESPACIOS E INSTALACIONES PARA IMPARTIR ESTAS
ENSENANZAS

6. CONVALIDACIONES, CORRESPONDENCIAS Y ACCESO A ESTUDIOS SUPERIORES

6.1. MODULOS PROFESIONALES QUE PUEDEN SER OBJETO DE CONVALIDACION CON LA
FORMACION PROFESIONAL OCUPACIONAL

6.2. MODULOS PROFESIONALES QUE PUEDEN SER OBJETO DE CORRESPONDENCIA CON LA
PRACTICA LABORAL

6.3. ACCESO A ESTUDIOS UNIVERSITARIOS

Cuestiones objeto de estudio y analisis del caso C1

- El papel de los miembros de Equipo Director que intervino en el Proyecto, en rela-
cién a las competencias profesionales que persigue el presente Curso.

- Las actividades del Proyecto en relacién con las actividades de la elaboracion del
Catédlogo de PF objeto del presente Curso. Particularmente debe analizarse:

- Laseleccién y formacion del Equipo Director

- Laseleccién y formacion de los expertos del GTE

- Los estudios sectoriales que proporcionaron los datos necesarios para la elabora-
cion de los PF.

— El proceso de contraste

- El papel de la metodologia en la elaboracion de los PF

- El papel que desempend el perfil profesional de los titulos de ETP en relacién al pa-

pel que desempena la especificacion de competencia de las cualificaciones profe-
sionales de un SNCP.
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2. Analisis de un perfil profesional en vigor en el sector
de proteccion civil

Analizar el PF?* que se incluye a continuacion, realizando las siguientes actividades:

1. Analizar la concepcidn, configuracion y formulacién del PF, aplicando los criterios
y requisitos establecidos en el presente Curso. El andlisis incluird, al menos:

- Grado de cumplimiento del PF de los requisitos que deben satisfacer los Perfiles
Profesionales.

- Grado de cumplimiento de las UC del PF de los requisitos que deben satisfacer
las Unidades de Competencia.

« Grado de cumplimiento de las RP del PF de los requisitos que deben satisfacer
las Realizaciones Profesionales.

- Grado de cumplimiento de las ECO de las UC del PF de los requisitos que debe
satisfacer las Especificaciones de Campo Ocupacional.

2. identificar eventuales errores en la estructura y formulacion de los diversos ele-
mentos constitutivos del PF.

3. Ensu caso, realizar propuestas de mejoras en la referida formulacién.

4. ldentificar la transversalidad del PF.

5. ldentificar las variables de campo de una ECO elegida por el alumno.

Sector: “proteccion civil”

- AREA PROFESIONAL:“ INTERVENCION EN EMERGENCIAS”

- PERFIL PROFESIONAL: OPERACIONES DE PROTECCION CIVIL Y ATENCION DE EMER-
GENCIAS (NIVEL 2 DE CUALIFICACION)

+ COMPETENCIA GENERAL

Intervenir en incidentes de naturaleza diversa, que generen o puedan generar ries-
gos para la vida, los bienes o el medio ambiente.

+ UNIDADES DE COMPETENCIA

UC.1. Controlary extinguir incendios de naturaleza diversa.

UC.2. Salvaguardar la integridad fisica de las personas y animales en situacién de
riesgo, y proteger bienes

UC.3. Controlar y mitigar incidentes de naturaleza diversa con riesgo para la vida,
los bienes o el medio ambiente.

25. El PF ha sido extraido del Catélogo de Cualificaciones Profesionales del sector de Proteccion Civil espaiol. El citado
Catalogo y el PF que se propone para su analisis ha sido elaborado por expertos del sector, con la colaboracién de las
administraciones y organizaciones correspondientes.
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UC.1. Controlar y extinguir incendios de naturaleza diversa
Realizaciones profesionales y criterios de realizacion

RP1. Realizar el mantenimiento preventivo, y de primer nivel, asi como la prepa-
racion de los recursos humanos, vehiculos y equipos técnicos, sistemas e instala-
ciones utilizados para la realizacion del trabajo.

CR1.1. Se realizan las revisiones y comprobaciones periddicas oportunas de vehiculos,
equipos, sistemas, e instalaciones, segun los procedimientos establecidos.

CR1.2. Se detectan los eventuales fallos y anomalias en el funcionamiento de los vehi-
culos, equipos, sistemas, e instalaciones contra incendios.

CR1.3. Serealizan aquellas reparaciones de primer nivel de piezas y componentes, pre-
vistas en los manuales o en los procedimientos establecidos, que restauren la funcio-
nalidad de equipos, sistemas e instalaciones.

CR.1.4. Las diversas operaciones de instalacién, montaje y recogida, de los diferentes
equipos, utiles y elementos que componen las instalaciones de control y extincién de
incendios, se ejecutan con prontitud, eficacia y en condiciones de seguridad.

CR.1.5. Se identifican y preparan los vehiculos, equipos y sistemas adecuados, en fun-
cién de las operaciones y de la naturaleza del incendio.

CR.1.6. Los vehiculos, equipos y sistemas que intervienen en las operaciones se mane-
jan con pericia, optimizando sus prestaciones y en condiciones de seguridad.

CR.1.7. Se ejecutan operaciones de puesta en servicio de sistemas fijos de extincién
y abastecimiento de agua en edificios, instalaciones, y vias publicas, de manera co-
rrecta.

CR.1.8.Se han replegado de manera ordenada, y en posicién de trabajo, los equipos
y sistemas utilizados en la extincién, posibilitdndose su utilizacién de manera inme-
diata.

CR.1.9. Las condiciones fisicas son las adecuadas para el desenvolvimiento de los tra-
bajos especificos de la profesion.

CR.1.10. Las maniobras programadas se ejecutan de acuerdo a los procedimientos de
trabajo establecidos y segun el programa propuesto

RP.2. Controlar y extinguir incendios con rapidez, de manera eficaz y coordinada,
con las condiciones y medios técnicos precisos, y en condiciones de seguridad y
observancia de las normas medioambientales.

CR.2.1. Las movilizaciones se realizan en funciéon de las solicitudes del centro de coor-
dinacion, informado a éste sobre las secuencias de actuacion emprendidas y la necesi-
dad de apoyos a la intervencién.

CR.2.2. Las vias de transito y desplazamiento en la zona de influencia se identifican en
funcién de la optimizacién del tiempo de llegada al incidente y la ausencia de riesgos
en estas.
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CR.2.3. Los puntos de alimentacion de agua son localizados y se informa de ello al res-
to del equipo y al superior.

CR.2.4. Las operaciones necesarias para asegurar la proteccion de las personas implica-
das se realizan de forma inmediata y prioritaria.

CR.2.5. Los procedimientos de trabajo y seguridad se aplican y, en su caso, se adaptan
a la situacioén, utilizandose los equipos de proteccién personal adecuados a la natura-
leza del riesgo.

CR.2.6. Se identifican los agentes extintores adecuados en funcién de la naturaleza del
incendio.

CR.2.7. Los vehiculos, equipos y sistemas que intervienen en las operaciones se ubican
en lugar libre de riesgos, manejandose con pericia y optimizando sus prestaciones.
CR.2.8. Los agentes de refrigeracion, control y extincion se optimizan y se utilizan en
funcién de la naturaleza y caracteristicas del incendio.

CR.2.9. La valoracién final y la elaboracién de conclusiones sobre las maniobras y ope-
raciones es desarrollada en grupo, con objeto de mejora en futuras intervenciones

RP.3. Realizar las tareas necesarias para conseguir el control y extincién de in-
cendios en edificios e instalaciones, de manera coordinada y con los medios
precisos.

CR.3.1. Los vehiculos y medios técnicos, son emplazados de manera adecuada, posibi-
litando la incorporacion progresiva de mas dotaciones a las tareas de control y extin-
cién, y garantizdndose su funcionalidad en ausencia de riesgos.

CR.3.2. Las instalaciones energéticas del edificio o instalacion son anuladas, evitando
riesgos a las personas y operaciones.

CR.3.3. Los riesgos de propagacion y/o explosion han sido identificados, establecién-
dose los mecanismos de control adecuados segun los medios existentes (cortafuegos,
refrigeracion, elementos riesgo, ventilaciones, etc.).

CR.3.4. Lainstalacion de control, ataque y abastecimiento se ha realizado de acuerdo a
los procedimientos establecidos.

CR.3.5. Se ha controlado el avance del incendio, utilizdndose los sistemas propios del
inmueble o los sistemas moéviles del equipo contra incendio, con objeto de evitar el
paso del fuego a edificios o zonas contiguas.

CR.3.6. Se controla el flujo de humos en la zona del incidente, utilizando, en su caso, los
elementos fijos o bien los portatiles propios de la dotacion, al objeto de impedir que el
humo derivado afecte o limite las tareas de evacuacion.

CR.3.7. Se extingue el incendio, utilizando las tacticas adecuadas en funcién de las po-
sibilidades de la situacién, y generando el menor dafo posible al inmueble y medio
ambiente.

CR.3.8. Se han desplazado o removido los elementos necesarios, posibilitdindose el ac-
ceso a focos ocultos, y rematando el incendio por completo.

CR.3.9. La vigilancia de la zona, manteniendo lineas en previsiéon de reigniciones, se ha
mantenido durante el tiempo necesario a fin de evitar nuevos focos.
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RP.4. Realizar las operaciones necesarias para conseguir el control y extincion de
incendios en el ambito forestal o rural, actuando de manera coordinada y con la
utilizacion de medios precisos en condiciones de seguridad.

CR.4.1. El acceso con vehiculos a la zona de trabajo, asi como la aproximacion se realiza
por las vias seguras, ubicando estos en posicién de escape rapido.

CR.4.2. Los factores principales de propagacion del incendio han sido identificados,
estableciéndose las primeras oportunidades de ataque y control.

CR.4.3. Se han protegido edificaciones, urbanizaciones o bienes inmuebles, que pue-
dan verse afectados por el avance del incendio, alertando a los usuarios de las accio-
nes a desarrollar, al objeto de evitar dahos personales y materiales.

CR.4.4. Lafase de ataque al fuego es ejecutada rapidamente y con seguridad, teniendo
presente el viento y tipo de combustible, y finalizando con una revisién perimetral de
lo dejado atras.

CR.4.5. La fase de remate se ejecuta eficientemente, eliminando los puntos calientes
del perimetro, y rematando los interiores, utilizando los agentes extintores eficiente-
mente y sin malgastarlos.

CR.4.6. Las lineas de defensa o ensanche se realizan con los medios desplazados, y en
funcién del objetivo marcado por la Direccion de Extincion.

CR.4.7. La ejecucion de contrafuegos es ejecutada segun las directrices marcadas por
la Direccion de Extincion y en coordinacidn con otros agentes de la extincién.

CR.4.8. El trabajo coordinado con los medios aéreos, asi como el transporte en estos
del personal, se realiza segun los procedimientos de seguridad establecidos.

CR.4.9. La limpieza de franjas de terreno de manera manual o con maquinaria, se reali-
za en la linea designada por la direccion, al objeto de evitar propagaciones ocultas

RP.5. Realizar las operaciones necesarias para conseguir el control y extincion de
incendios en vias de comunicacion o medios de transporte de manera rapida y
segura, utilizando los medios precisos y en condiciones de seguridad.

CR.5.1. Los vehiculos se emplazan en lugar protegido de los efectos mecanicos o tér-
micos, que puede causar el incendio o la explosién del elemento de transporte.
CR.5.2. La direccién y velocidad del viento, es tenida en cuenta en el disefio de la tacti-
ca de intervencion.

CR.5.3. Se controla la propagacién del incendio al entorno circundante, sea este fores-
tal o de otra naturaleza.

CR.5.4. Se valora la necesidad de agentes extintores en tipo y cantidad, estableciéndo-
se las medidas de acopio necesarias para mantener las operaciones.

CR.5.5. Se inertizan los riesgos energéticos derivados de los elementos de transporte o
de la propia instalacion (via, tunel, etc.)

CR.5.6. Se controla el flujo de ventilacién en la zona del incidente, utilizando, en su
caso, los elementos fijos, o bien los portatiles propios de la dotacién, al objeto de im-
pedir que el humo derivado afecte o limite las tareas de control y extincién.
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CR.5.7. Se garantizan las ruedas de equipos materiales y personal que posibiliten el
mantenimiento de las operaciones hasta el control y mitigacién del incendio.

CR.5.8. Se extingue el incendio utilizando los medios técnicos propios y/o de la insta-
lacién, adecudndolos a la magnitud y tipo de este.

CR.5.9. Se colabora en el restablecimiento de la circulacién en la via afectada, evitan-
dose riesgos en las retenciones

Especificacion de campo ocupacional
Medios, instalaciones y equipos de trabajo

« Vehiculos autobombas urbanos, rurales y forestales.

+ Vehiculos o dispositivos de altura, incluyendo: Auto escala automética (AEA), Auto
escala manual (AEM), Auto brazo articulado (ABA) y Auto brazo extensible (ABE).

« Vehiculos de transporte de personal.

+ Buldozery tractores.

+ Vehiculo generador eléctrico.

- Medios e instalaciones del Puesto de Mando Avanzado: Repetidores fijos y méviles,
y equipos de comunicacién.

» Camara térmica. Exposimetros.

+ ERAs.

- Ventiladores.

- Dosificadores de espuma.

« EPlIs.

- Sistemas informaticos de gestion de informacion, de prediccion de variables o fené-
menos meteoroldgicos y de simulacién.

« Columnas secas. Equipos de provisiéon de agua, incluyendo: hidrantes, bocas de
riego, pozas y pantanos. Generadores de grandes volimenes de espuma. BIEs. Ex-
tintores.

- Sistemas de extraccion de humos fijos y portatiles.

« Sistemas de iluminacién.

« Sistemas de comunicaciones.

« Equipos de trabajo, incluyendo equipo de proteccién respiratoria.

+ Herramientas, incluyendo: escalas, correderas y garfios.

Entorno de trabajo (espacio, entidad ,0 destinatario del servicio)

- Edificios de uso residencial, comercial, ocio, publica concurrencia y administrativos.

- Entornos industriales de naturaleza variada, incluyendo: industrias, subestaciones
eléctricas, centros de distribucion logistica, centros de produccion o distribucion
energias, materiales combustibles.

« Vias de comunicacién abiertas y/o soterradas.

- Espacios forestales y entornos rurales, incluyendo: granjas y pajeras.
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- Medios o equipos de locomocion, transporte o fabricacion: vehiculos ligeros o pesa-
dos, medios aéreos y embarcaciones, ferrocarril.
« Mobiliario urbano y contenedores.

Procesos, procedimientos

- Técnicas de vigilancia y localizacion desde medios aéreos, medios terrestres fijos y /o
moviles o sistemas satelitales.

« Técnicas de control y extincion de incendios en interiores de diferente naturaleza y
con afeccidn a distintos niveles.

- Técnicas de control y extincion de incendios forestales.

« Técnicas de extincion de incendios provocados por sustancias peligrosas

- Procedimientos operativos de trabajo en incidentes redactados en funcion de los
equipos de trabajo.

+ Procedimientos de seguridad.

« procedimientos de gestion.

- Tablas de gimnasia y preparacion fisica.

« Procedimientos de maniobras.

« Procedimientos de revisién y rodaje de equipos y vehiculos.

Informacion utilizada

» Manuales técnicos de uso y mantenimiento de equipos.

- Manuales y especificaciones técnicas de productos y materias peligrosas.

« Protocolos de trabajo.

« Mapas e informacién geogréfica.

- Planos de isécronas.

« Mapas ubicacion hidrantes, bocas de riego, balsas de agua.

« Callejeros de localidades del entorno de cobertura.

- Informes sobre vias colapsadas, en obras o con posibilidad de cortes diversos.

- Informes sobre estado de edificaciones, instalaciones y limitaciones.

- Informes sobre Dispositivos de Riesgo Previsible en la zona de influencia.

- Tipos y ubicaciones de bases sobre servicios colaboradores en emergencias: ambu-
lancias, Policias, Graas, Voluntariado.

« Contactos de personal técnico de apoyo en empresas de suministro energético: Gas,
Luz, Agua.

Productos y/o resultados
- Mantenimiento preventivo y de primer nivel de vehiculos, equipos, sistemas e insta-
laciones contra incendios.

« Controly extincién de incendios de edificios, instalaciones, forestales, espacios rura-
les, vias de comunicacién y los provocados por materias peligrosas.
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- Salvaguardar la seguridad e integridad fisica de personas en situacion de riesgo.
- Disuadir, prevenir y/o mejorar la respuesta operativa en tiempo.

UC.2. Salvaguardar la integridad fisica de las personas y animales en situacion de
riesgo y proteger bienes

Realizaciones profesionales y criterios de realizacion

RP.1. Realizar el mantenimiento preventivo, y de primer nivel asi como la prepa-
racion de los vehiculos, equipos técnicos y humanos, sistemas e instalaciones
utilizados para la realizacién del trabajo.

CR1.1. Se realizan las revisiones y comprobaciones peridédicas oportunas de vehiculos,
equipos, sistemas, e instalaciones, segun los procedimientos establecidos.

CR1.2. Se detectan los fallos y anomalias en el funcionamiento de los vehiculos, equi-
pos, sistemas, e instalaciones contra incendios.

CR1.3.Serealizan aquellas reparaciones de primer nivel de piezas y componentes, pre-
vistas en los manuales o los procedimientos establecidos, que restauren la funcionali-
dad de equipos, sistemas e instalaciones.

CR.1.4. Las diversas operaciones de instalacién, montaje y recogida, de los diferentes
equipos, Utiles y elementos, que componen las instalaciones de control y extincion de
incendios, se ejecutan con prontitud, eficacia y en condiciones de seguridad.

CR.1.5. Se identifican y preparan los vehiculos, equipos y sistemas adecuados, en fun-
cion de las operaciones y la naturaleza del incendio.

CR.1.6. Los vehiculos, equipos, sistemas que intervienen en las operaciones se mane-
jan con pericia optimizando sus prestaciones y en condiciones de seguridad.

CR.1.7. Se ejecutan operaciones de puesta en servicio de sistemas fijos de extincién
y abastecimiento de agua en edificios, instalaciones, y vias publicas, de manera co-
rrecta.

CR.1.8. Se han replegado de manera ordenada y en posicién de trabajo, los equipos
y sistemas utilizados en la extincién, posibilitdndose su utilizacién de manera inme-
diata.

CR.1.9. Las condiciones fisicas son las adecuadas para el desenvolvimiento de los tra-
bajos especificos de la profesién

CR.1.10. Las maniobras programadas se ejecutan de acuerdo a los procedimientos de
trabajo establecidos y segun el programa propuesto

RP.2. Realizar operaciones para salvaguardar la integridad de personal y animales
y proteger bienes, utilizando los equipos precisos, en condiciones de seguridad.

CR.2.1. Las movilizaciones se realizan en funcion de las solicitudes del centro de coor-

dinacién, informado a éste sobre las secuencias de actuacién emprendidas y la necesi-
dad de apoyos a la intervencion.
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CR.2.2. Las vias de transito y desplazamiento en la zona de influencia se identifican en
funcién de la optimizacién del tiempo de llegada al incidente y la ausencia de riesgos
en estas.

CR.2.3. Las operaciones necesarias para asegurar la proteccion de las personas implica-
das se realizan de forma inmediata y prioritaria.

CR.2.4. Los procedimientos de trabajo y seguridad se aplican y, en su caso, se adaptan
a la situacién, utilizandose los equipos de proteccién personal adecuados a la natura-
leza del riesgo.

CR.2.5. Los vehiculos, equipos y sistemas que intervienen en las operaciones se ubican
en lugar libre de riesgos, manejandose con pericia y optimizando sus prestaciones.
CR.2.6. La valoracion final y la elaboracién de conclusiones sobre las maniobras y ope-
raciones es desarrollada en grupo, con objeto de mejora en futuras intervenciones

RP.3. Efectuar las acciones necesarias, para evacuar a personas, animales, o bie-
nes, en situacion de riesgo potencial, utilizando los medios precisos y en condi-
ciones de seguridad, en coordinacion con otros servicios.

CR.3.1. Se identifica el lugar en el que se encuentran las personas en situacion de riesgo,
asi como las caracteristicas del mismo precisas para el planteamiento de la evacuacion.
CR.3.2.Se determinan las posibilidades y limitaciones de acceso a las personas, anima-
les o bienes en situacion de riesgo.

CR.3.3. Se determinan los medios técnicos de acceso en funcién de las operaciones de
evacuacion (auto escaleras, escaleras manuales, butrones, medios aéreos, acuaticos. ...)
CR.3.4. El punto de evacuacion es seguro, con ausencia de riesgos para el periodo de
tiempo requerido.

CR.3.5. Se han identificado las vias de evacuacién seguras, en funcién de la naturaleza
de la evacuacién y medios disponibles, asi como las posibilidades de generarlas con
los medios técnicos existentes, minimizando las posibilidades de riesgo en las opera-
ciones.

CR.3.6. La evacuacion del personal al punto seguro se realiza previa informacion de las
acciones de evacuacién, obteniendo los datos precisos y estableciendo las prioridades
de salida en funcion de las necesidades personales.

CR.3.7. Se baliza y limita el acceso al lugar de riesgo evacuado, al objeto de evitar la
entrada de personal no especializado.

RP.4. Realizar las operaciones de confinamiento y control de personas, animales
o bienes en situacion de riesgo potencial utilizando los medios precisos y en con-
diciones de seguridad, en coordinacion con otros servicios

CR.4.1. Se extrae la maxima informacién disponible sobre el nimero y la ubicacién de
posibles personas, animales, o bienes, en situacién de riesgo inminente.

CR.4.2. Se identifican a las personas atrapadas o con imposibilidad de desplazamiento
a un espacio seguro por sus propios medios.
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CR.4.3. Se determinan las acciones a desarrollar y los medios técnicos a emplear, para
impedir la afeccion de la zona de confinamiento.

CR.4.4. Se informa a la poblacién susceptible de confinamiento sobre las acciones que
debe realizar al objeto de minimiza el riesgo de accidentes y posibilita el desarrollo de
las tareas de manera rapida y ordenada.

CR.4.5. Se mantiene una linea de comunicacién permanente con las personas confina-
das con indicaciones sobre pautas de ejecucién a realizar.

CR.4.6. Se identifica la necesidad de personal especializado a la zona de confinamiento
para atender a las personas con problemas.

CR.4.7.- Se posibilita la evacuacion del personal confinado, una vez identificada la si-
tuacion de escape segura y libre de riesgos.

CR.4.8. Se verifica y, su caso, se logra que la atmosfera del espacio confinado no sea
nociva para la salud y este libre de riesgos.

RP.5. Ejecutar las operaciones de salvamento en espacios confinados (por colapso
estructural, elementos canalizacién, agua u otros), utilizando los medios precisos y
en condiciones de seguridad, en coordinacidn con otros servicios.

CR.5.1 Se determinan los riesgos y limitaciones de trabajo existentes en el lugar tanto
para los intervinientes como para las victimas u otros posibles (energéticos, produc-
cion, operaciones diversas).

CR.5.2. Se inertizan todos los riesgos posibles que hay en el incidente, a fin de evitar
lesiones a victimas y rescatadores.

CR.5.3. Se toman las medidas efectivas para evitar la activacion de riesgos potenciales
y el dafo a victimas, poblacidn, e intervinientes.

CR.5.4. Se ejecutan las medidas necesarias de sefalizacidn, zonificacion, y balizamien-
to, limitando el paso o actividad en un radio adecuado.

CR.3.5. Se prioriza el rescate de los heridos de superficie (visibles en agua o tierra)
en primera instancia, depositando a estos en un lugar de atencion libre de ries-
gos.

CR.3.6. Se localiza victimas ocultas, con los medios técnicos o animales especializados
al alcance, segun los procedimientos establecidos.

CR.3.7.Se retiran de manera segura los elementos obstaculizadores o limitadores, pro-
gresandose hasta las posibles victimas, con la proteccién adecuada.

CR.3.8.Se posibilita el rescate de personas en flotabilidad, estableciendo elementos de
amarre flotantes en zonas seguras.

CR.3.9. Se rescata a personas, animales, o bienes en flotaciéon, mediante elementos
adecuados (embarcaciones, motos de agua), asi como con medios de fortuna en au-
sencia de anteriores (cuerdas flotacién accién directa de personas).

RP.6. Ejecutar las operaciones de salvamento en altura o espacios angostos, utili-

zando los medios técnicos precisos y en condiciones de seguridad, en coordina-
cion con otros servicios
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CR.6.1. Se halocalizado a las personas en situacion de riesgo, determinandose las rutas
posibles de llegada para otros recursos.
CR.6.2. Se determina la posibilidad de trabajo aéreo o bien de trabajo desde tierra, en
funcién de las variantes climatoldgicas y la orografia del terreno.
CR.6.3. Se desarrolla una linea de acceso terrestre o aérea a la victima, que posibilite la
operacién en condiciones de minimo riesgo y seguridad.
CR.6.4. Las tareas de acceso a la victima se desarrollan segun la estrategia marcada por
el responsable del equipo y utilizando las tacticas y medios de seguridad en espacio
vertical
CR.6.5. El aseguramiento de la victima en la linea de rescate, camilla, o elemento de
amarre de fortuna, se desarrolla segun las posibilidades y existencia de medios técni-
cos en la zona.

CR.4.6. El rescate de las personas se realiza hacia un lugar seguro y se establece la
prioridad en funcién de los riesgos.
CR.4.7. Las victimas se atienden y/o acompafan hasta la llegada del medio para la
evacuacion hacia centro de atencion especializada

RP.7. Ejecutar las operaciones de rescate en medios de transporte, y fabricacion u
otros tipos de atrapamiento diverso por elementos equipos o sistemas de natu-
raleza diversa utilizando los medios técnicos precisos y en condiciones de segu-
ridad, en coordinacion con otros servicios.

CR.5.1. Se sefaliza de la zona del incidente de manera apropiada, posibilitandose el
espacio suficiente para la reduccién paulatina de la velocidad, el transito por las inme-
diaciones y la seguridad de los intervinientes

CR.5.2. Se adapta el corte total o parcial del tréfico, asi como las posibles desviaciones
de este, a las necesidades operativas en el lugar del accidente.

CR.5.3- Se definen las zonas de ubicacion de medios y vehiculos, asi como las zonas de
trabajo y seguridad.

CR.5.4. Se eliminan o inertizan los riesgos derivados del incidente para victimas e inter-
vinientes mediante las tareas necesarias y apropiadas a la situacién.

CR.5.5. Se estabilizan y se eliminan los movimientos en los elementos de transporte
accidentados éstos durante las tareas de rescate, al objeto de no agudizar las patolo-
gias en las victimas.

CR.5.6. Se determinan los accesos a las victimas del equipo de rescate y sanitarios uti-
lizando los medios técnicos precisos y garantizando la seguridad de las victimas y res-
catadores.

CR.5.7. Se ejecutan las tareas de rescate rapido, o bien de adecuacién de las condi-
ciones para el rescate, en funcién del riesgo potencial o las prescripciones del facul-
tativo.

CR.5.8. Se colabora con otros servicios en establecer las condiciones de viabilidad en la
zona del incidente de manera segura y diligente.
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Especificacion de campo ocupacional
Medios de trabajo

- Sistemas mecanicos o manuales ubicados en inmuebles.

« Vehiculos auto escalas, brazos, o gruas telescépicas.

- Medios aéreos, embarcaciones, vehiculos 4x4, vehiculos de trasporte personal,
vehiculos de carga o transporte animal.

- Escaleras manuales.

« Sistemas de trabajo en medié vertical.

- Sistemas mecdnicos o manuales para apertura de huecos en estructuras.

« Sistemas de iluminacion.

- Sistemas de comunicacién para operativos, sistemas de comunicacién a la pobla-
cién (megéfonos, alarmas, etc.).

- Ambulancias SVB SVA.

- Vehiculos de rescate, vehiculos autobomba, vehiculos altura.

+ Vehiculos de transporte equipos especiales, gruas, sefializacion.

+ Equipos hidraulicos de corte, separacion e izado.

« Equipos neumaticos de izado y sostenimiento.

- Equipos de estabilizacion, proteccion corte, proteccion AIRGAG.

- Sistemas de iluminacion.

- Exposimetros, ERAs, Cuerdas guia, sistemas Narguile, comunicaciones habituales,
sistemas comunicacion en cavidades.

- Sistemas y equipos de trabajo y aseguramiento en medio vertical .

- Tripodes de rescate, poleas, polipastos, escaleras manuales.

- Sistemas técnicos de localizacién de victimas ocultas o sepultadas.

+ Animales adiestrados en la localizacién y marcaje de victimas sepultadas.

- Equipamientos de seguridad para los intervinientes en caso de atrapamiento.

- GPS.

Entorno (espacio, entidad ,0 bien, destinatario del servicio)

- Personas, animales o bienes en situacion de riesgo por incendio, inundacién, riesgo
sismico, contaminacién, amenaza terrorista, atrapamiento diverso, confinamiento.

Procesos, procedimientos

« Técnicas de comunicacion y alerta a la poblacién en situacion de riesgo.
« Técnicas de conduccién en entornos hostiles.

- Manejo de embarcaciones, técnicas acuaticas en superficie.

+ Procedimientos de seguridad en traslado con medio aéreo.

« Procedimientos de trabajo adaptados a las caracteristicas del servicio.

« Procedimientos de seguridad.
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+ Técnicas y procedimientos de rescate vertical.

«+ Técnicas y procedimientos de desatrapamiento fisico, apertura de huecos en metal,
hormigén y madera.

- Técnicas de localizacién y rescate de personas sepultadas por terreno, nieve u otros
elementos.

« Desplazamiento, izado, y movilizacién de cargas.

- Estabilizaciéon de elementos pesados con riesgo de deslizamiento.

« Movilidad por espacios reducidos y/o confinados, atencion medica y psicolégica a
victimas.

- Rastreo y rescate acudtico en superficie, trabajos subacuaticos.

+ Técnicas de trabajo con personas en situacién de riesgo suicidio.

« Técnicas de rastreo exhaustivo de zonas en tierra y agua tanto desde tierra como con
medios aéreos.

Informacion utilizada

- Cartografia digital y manual.

« Manuales de uso de equipos de rescate izado y movimiento de elementos.

- Instalaciones con afeccion y medidas de corte.

- Planos de instalaciones, galerias subterrdneas, edificios, maquinaria de grandes
magnitudes.

- Caracteristicas y riesgos en vehiculos de naturaleza diversa, asi como identificacion
de estos.

« Vias de evacuacion e instalaciones de proteccion.

- Predicciones sobre meteorologia e hidrologia.

« Planes de actuacién privados y publicos.

- Catalogo de riesgos naturales, antropicas en la zona de actuacion.

Productos y/o resultados del trabajo
Rescate y salvamento de personas inmersas en accidentes:

- En medio vertical (grias, teleféricos, telesillas, andamios, tejados, postes de distribu-
cion eléctrica, fachadas edificios, molinos edlicos u otros medios o sistemas en altura).

« Accidentes en entorno industrial (personas atrapadas por maquinaria, o elementos
utilizados para materia prima, producto terminado u otros almacenamientos de
usos diversos).

- Accidentes o incidentes en entorno acuatico (Rescate de victimas en superficie, re-
cuperacion de cadaveres bajo superficie, rescate de personas atrapadas en estructu-
ras o sistemas bajo superficie).

- Accidentes en entornos montafiosos (Barrancos, avalanchas de nieve, simas o cavi-
dades de diversa naturaleza, espacios de ocio vertical, laderas, fondos de valle, etc.).

- Atrapamiento por colapso de estructuras, en ascensores montacargas o similares.
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- Accidentes o atrapamiento en espacios confinados (silos, galerias subterraneas, de-
positos o contenedores de diversa naturaleza, pozos, etc.).

« Personas en situacion de riesgo suicida.

- Personas perdidas o desorientadas en entorno rural o montafosos.

UC.3. Controlar y mitigar incidentes de naturaleza diversa con riesgo para la vida,
los bienes o el medio ambiente”

Realizaciones profesionales y criterios de realizacion

RP1. Realizar el mantenimiento preventivo, y de primer nivel asi como la prepa-
racion de los vehiculos, equipos técnicos y humanos, sistemas e instalaciones
utilizados para la realizacion del trabajo.

CR1.1. Se realizan las revisiones y comprobaciones peridédicas oportunas de vehiculos,
equipos, sistemas, e instalaciones, segun los procedimientos establecidos.

CR1.2. Se detectan los fallos y anomalias en el funcionamiento de los vehiculos, equi-
pos, sistemas, de trabajo técnico.

CR1.3.Serealizan aquellas reparaciones de primer nivel de piezas y componentes, pre-
vistas en los manuales o los procedimientos establecidos, que restauren la funcionali-
dad de equipos, sistemas e instalaciones.

CR.1.4. Las diversas operaciones de instalacion, montaje y recogida, de los diferentes
equipos, utiles y elementos, de trabajo técnico ante riesgos MMPP y edificaciones, se
ejecutan con prontitud, eficacia y en condiciones de seguridad.

CR.1.5. Se identifican y preparan los vehiculos, equipos y sistemas adecuados, en fun-
cién de las operaciones y la naturaleza de las operaciones.

CR.1.6. Los vehiculos, equipos, sistemas que intervienen en las operaciones se mane-
jan con pericia optimizando sus prestaciones y en condiciones de seguridad.

CR.1.7. Se han replegado de manera ordenada y en posicién de trabajo, los equipos y
sistemas utilizados en la mitigacién de incidentes, posibilitdndose su utilizacion de
manera inmediata.

CR.1.8. Las condiciones fisicas son las adecuadas para el desenvolvimiento de los tra-
bajos especificos de la profesion.

CR.1.9. Las maniobras programadas se ejecutan de acuerdo a los procedimientos de
trabajo establecidos y segun el programa propuesto

RP.2. Controlar y mitigar incidentes con riesgo para la, vida los bienes, y el medio am-
biente, de manera eficaz y coordinada, con las condiciones y medios técnicos precisos,
y en condiciones de seguridad y observancia de las normas medioambientales.

CR.2.1. Las movilizaciones se realizan en funcion de las solicitudes del centro de coor-

dinacién, informado a éste sobre las secuencias de actuacién emprendidas y la necesi-
dad de apoyos a la intervencion.
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CR.2.2. Las vias de transito y desplazamiento en la zona de influencia se identifican en
funcién de la optimizacién del tiempo de llegada al incidente y la ausencia de riesgos
en estas.

CR.2.3. Los puntos de riesgo en instalaciones energéticas son localizados e informados
al resto del equipo y al superior.

CR.2.4. Las operaciones necesarias para asegurar la proteccion de las personas implica-
das se realizan de forma inmediata y prioritaria.

CR.2.5. Los procedimientos de trabajo y seguridad se aplican y, en su caso, se adaptan
a la situacién, utilizandose los equipos de proteccién personal adecuados a la natura-
leza del riesgo.

CR.2.6. Se identifican las tacticas de control y mitigacion del incidente, acordes a su
naturaleza.

CR.2.7. Los vehiculos, equipos y sistemas que intervienen en las operaciones se ubican
en lugar libre de riesgos, manejandose con pericia y optimizando sus prestaciones.
CR.2.8. Los elementos y equipos para el control del incidente se utilizan en funcién
de la naturaleza y caracteristicas de los productos implicados o los riesgos de la si-
tuacion.

CR.2.9. La valoracion final y la elaboracion de conclusiones sobre las maniobras y ope-
raciones es desarrollada en grupo, con objeto de mejora en futuras intervenciones.

RP.3. Limpiar y recuperar vias de transito, espacios y edificios, en el ambito urba-
no e interurbano, y posibilitar el acceso de recursos asistenciales y la salida de la
poblacién, minimizando los riesgos y en condiciones de seguridad.

CR.3.1. Se determinan los puntos de riesgo y las limitaciones de paso para vehiculos y
personas, asi como las necesidades técnicas para su recuperacion.

CR.3.2. Se desplazan al lugar los medios técnicos necesarios, utilizando las vias de ac-
€eso mas seguras.

CR.3.3. Seidentifican y clasifican las actividades de retirada y recuperacién de elemen-
tos con riesgo sobre la via, que deben ser objeto del concurso de una empresa espe-
cializada.

CR.3.4. Las recuperacién, uso, y funcionamiento normal, en vias de comunicacion, se
consigue adecuando las operaciones a las posibilidades de intervencién.

CR.3.5. Se ejecutan las operaciones necesarias para evitar nuevamente el colapso o
anegacion de la via, espacio, o edificio recuperado.

CR.3.6. Se sefaliza y delimita las zonas de paso y los elementos retirados de las vias,
que puedan suponer riesgo.

CR.3.7. Las medidas de contencién o desaglie de manera rapida y precisa, posibilitan
la eliminacién riesgos provocados por el incidente.

RP.4. Controlar y mitigar incidentes con participacion de sustancias peligrosas

para la vida, los bienes o el medio ambiente, minimizando los riesgos y posibili-
tando en condiciones de seguridad.
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CR.4.1. Se determinan y, en su caso, se obtiene, los datos precisos para realizar las ope-
raciones con eficacia y seguridad.

CR.4.2. El desplazamiento de vehiculos, equipamientos, y materiales especificos de
contencion y mitigacion MMPP se realiza por rutas seguras.

CR.4.3. Se zonifica el area del incidente, balizandose los sectores y zonas de acce-
so a los recursos, limitdndose el acceso a zonas de riesgo de personal no especia-
lizado.

CR.4.4. Se identifican los niveles de proteccién personal y equipamiento técnico sufi-
ciente para controlar el incidente, en funcion de la naturaleza.

CR.4.5. Se controla y mitiga el incidente, utilizando las tacticas adecuadas a la natura-
leza de las materias involucradas.

CR.4.6. Las tareas de trasvase o eliminacion del producto o sustancia involucrada en el
incidente, posibilitan minimizar los dafios a los bienes o el medio ambiente.

CR.4.7. Se elimina el riesgo de propagacion de contaminantes fuera de la zona del in-
cidente, realizando las tareas de descontaminacidn de personas y equipos, segun los
procedimientos establecidos al caso.

CR.4.8. Se determina las posibilidades de afeccion del medio ambientey, en su caso, se
alerta a los servicios de proteccién de la naturaleza.

RP.5. Sanear, recuperar o rehabilitar espacios, edificios o lugares con deterioro
por causas naturales o antrépicas minimizando los riesgos y en condiciones de
seguridad.

CR.5.1. Se determinan y en su caso se obtienen, los datos precisos para realizar las
operaciones con eficacia y seguridad.

CR.5.2.Se han identificado y eliminado los riesgos de colapso inminente y los diferidos
de edificios e instalaciones.

CR.5.3. Se apean o refuerzan los elementos con deterioro, que pueden suponer riesgo
sobre la estabilidad de la estructura.

CR.5.4. Se eliminan de edificios o mobiliario publico, los elementos con riesgo de caida
a via publica, instalaciones u otros, que puedan generar dafios a la vida, los bienes o el
medio ambiente.

CR.5.5. Se han protegido las zonas dafadas, asegurando no queden afectadas ante
nuevos fendmenos naturales o de otra naturaleza

CR.5.6. Se achica el agua, lodo u otros elementos, de edificios, espacios publicos o ins-
talaciones, que estan generando o pueden generar, dafos a la propiedad o el medio
ambiente.

CR.5.7. Se realizan diques de contencion, que impidan la anegacién de espacios o edi-
ficios, al objeto de evitar dafos.

CR.5.8. Se procede a la apertura o rotura de elementos de contencién, que imposibili-
tan la salida del agua estancada en un espacio, edifico o zona rural, a fin de evitar da-
fios causados por esta.
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RP.6. Eliminar o retirar animales o insectos con riesgo potencial para la
vida, minimizando los riesgos a la poblacion afectada y en condiciones de segu-
ridad.

CR.6.1. Se identifica la naturaleza y consecuencias del daio potencial o real causado
por la especie animal en un espacio publico o privado.

CR.6.2. Se determinan las posibilidades de retirada de la colonia, enjambre, 0 elemento
singular, sin riesgo para estos o los intervinientes.

CR.6.3.Se establecen los medios de zonificacién y proteccion a la poblacion necesarios
en funcién del riesgo.

CR.6.4. Se determinado las rutas de acceso al lugar, asi como los equipos de trabajo y
proteccion necesarios en funcion del riesgo.

CR.6.5. Las tareas de retirada o eliminacién se adecuan a la tipologia del incidente y las
posibilidades técnicas de realizacion.

CR.6.6. Se verifica el perimetro y la zona circundante, asegurando que no queden otros
elementos que posibiliten el desarrollo posterior.

CR.6.7. Se identifica la necesidad de personal especializado para la retirada o salva-
guarda.

RP.7. Se ejecutan tareas técnicas de apoyo a la poblacién en situaciones de natu-
raleza diversa, evitando el desencadenamiento de condiciones potenciales de
riesgo.

CR.7.1. La apertura (forzada) de puertas u otros accesos, se realiza utilizando las
técnicas apropiadas a la situacion, al objeto de eliminar los condicionantes de
riesgo.

CR.7.2.Se transportan cisternas de agua a lugares de interés por necesidades urgentes
para la poblacion, los animales, o el medio ambiente.

CR.7.3. Se participa junto a otros servicios asistenciales en el traslado de 6rganos, san-
gre, u otros elementos de urgencia, a peticién del centro de coordinacion.

CR.7.4. Se participa en Dispositivos de Riesgo Previsible con objeto de anticipar accio-
nes, disuadir, e intervenir, ante eventos masivos o de riesgo diverso (fuegos artificiales,
grandes concentraciones, etc.).

CR.7.5. Se posibilita el aporte de energia eléctrica desde grupos generadores, ante si-
tuaciones de ausencia de iluminacién, o necesidad energética, en equipos o sistemas
de alto interés.

CR.7.6. Se Participa en el desarrollo de quemas preventivas en espacios de interés, con
objeto de prevenir incendios de magnitud en espacios forestales.

CR.7.7. Se participa en tareas de busqueda de personas desaparecidas en entornos
rurales o urbanos, cuando se ha requerido la actuacion por parte del centro de coordi-
nacion.
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Especificacion de campo ocupacional
Medios de trabajo

« Vehiculos con cuia quita nieves.

« Vehiculos de trabajo en altura.

« Vehiculos taller o equipamiento técnico (apuntalamientos, achiques).

+ Vehiculos grda o pluma, Vehiculos de carga, palas, retros, equipos de movimiento y
desplazamiento de terreno.

« Vehiculo de intervencion quimica.

- Embarcaciones, carros, carretillas, cintas transportadoras.

- Equipos y sistemas de encofrado y albadileria.

- Motosierras, equipos de corte en frio y caliente (plasma, oxiacetileno, radiales).

« Equipos de tiro y/o sujecion (Tractel, cabestrantes, poleas).

- Grupos generadores de energia eléctrica.

- Bombas de achique.

« Bombas de trasvase quimico.

+ Equipos y sistema de taponado y contencion.

« Equipos de contencién.

- Equipos de descontaminacion.

- Equipos absorbentes.

Entorno (espacio, entidad ,0 bien, destinatario del servicio)

- Edificios, espacios, o instalaciones anegadas por agua, nieve, granizo y otros fené-
menos o elementos naturales.

- Vias de comunicacidn colapsadas por nieve, barro, lodo, piedras, cargas diversas fru-
to de incidentes, arbolado, postes, vehiculos deteriorados, animales, otros.

- Edificios o instalaciones con elementos estructurales u ornamentales deteriorados, y
con riego de colapso o caida a via publica, espacios de transito, o sobre otros ele-
mentos con riesgo de generar dafos (aleros, tejas, antenas, elementos ornamenta-
les, cardmbanos, etc.).

- Elementos sumergidos y con necesidades diversas de flotabilidad (vehiculos, cargas,
contenedores, etc.).

- Limpieza, destaponado o mantenimiento de sistemas de desagtie en pantanos, ca-
nales o similares.

- Elementos energizados con riesgo para la vida o instalaciones.

- Beneficiarios con Colonias de animales en espacios publicos o privados, con ries-
go para las personas, otros animales, los bienes o el medio ambiente (abejas, avis-
pas, otros en situacion de generacion de riesgos “ejemplo. Cigliefa atrapada en
antena”).
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Procesos, procedimientos

- Técnicas de conduccién de vehiculos dotados de cufiia quitanieves.

- Técnicas de construccion, demolicion y saneado de edificios (apeos y apuntalamien-
tos).

« Técnicas y procedimientos de construccién o demolicion de diques.

« Técnicas y procedimientos de corte de madera, metal y hormigén.

+ Técnicas y procedimientos de izado, arrastre, y tiro de elementos pesados.

. Técnicas y procedimientos de achique de agua, retirada de lodos, barro u otros.

« Técnicas de retirada o eliminacion de colonias de animales o insectos con riesgo

- Técnicas de control y mitigacion de fugas y derrames con MMPP.

Informacion utilizada

« Manuales técnicos de uso y mantenimiento de equipos.

« Manuales y especificaciones técnicas de productos y materias peligrosas.

« Protocolos de trabajo.

- Mapas e informacion geografica.

« Planos de isocronas.

- Mapas ubicacion hidrantes, bocas de riego, balsas de agua.

- Callejeros de localidades del entorno de cobertura.

« Informes sobre vias colapsadas, en obras o con posibilidad de cortes diversos.

- Informes sobre estado de edificaciones, instalaciones y limitaciones.

« Informes sobre Dispositivos de Riesgo Previsible en la zona de influencia.

- Tiposy ubicaciones de bases sobre servicios colaboradores en emergencias: ambu-
lancias, Policias, Gruas, Voluntariado.

- Contactos de personal técnico de apoyo en empresas de suministro energético: Gas,
Luz, Agua.

Productos y/o resultados

«+ Ausencias de deterioros y accidentes con vehiculos y equipamientos.

« Garantizar la funcionalidad de equipos y materiales en la operativa.

- Garantizar una sistematica de trabajo que posibilite una operativa rapida, eficaz, y
segura.

- Salvaguardar la seguridad e integridad fisica de personas en situacion de riesgo.

- Disuadir, prevenir y/o mejorar la respuesta operativa en tiempo.
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A. Caracterizacion del curso

1. Introduccion

El presente Curso constituye una de las actividades formativas (de las tres previstas)
que, junto a otras actividades, forman parte de la Accién del Programa Eurosocial Il
“Mejora y consolidacion de los Sistemas Nacionales de Cualificaciones Profesionales
(SNCP) basados en competencias”, cuyos beneficiarios directos son 8 paises latinoame-
ricanos: Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, El Salvador, Paraguay, Pert y Uruguay.

La competencia que se persigue adquirir con el presente Curso (impartido en la moda-
lidad “on-line”) se refiere a la aplicacién de una técnica o metodologia para la elabo-
racion de programas formativos basados en competencias profesionales. Algunos
contenidos de otros componentes del SNCP (como el sistema de cualificaciones profe-
sionales, o el sistema de validacién de la competencia) son objeto de los otros dos
Cursos impartidos en el marco de la Accién (respectivamente, del Curso Aplicacién del
Andlisis Funcional para elaborar estdndares de competencia, y del Curso Orientacién y
Evaluacion en el proceso de validacion de la competencia profesional).

El desarrollo de este Curso se inicia con la descripcién de la competencia que procura,
caracterizada ésta por la Competencia General y las Unidades de Competencia (con
sus respectivos Estandares de Competencia) a las que esta asociado el Curso.

A continuacion, formando parte de un apartado denominado “Caracterizacion del Curso”
(que incluye los aspectos globales y genéricos del mismo), se define el Objetivo del Curso,
su denominacion propiamente dicha, asi como los principios que deben enmarcar la apli-
caciéon de una metodologia de elaboracién de la Formacion Basada en la Competencia
(FBQ), la cual constituye el hilo conductor del Curso. Seguidamente, se describe un Ejercicio
de Evaluacién global del Curso, consistente en la elaboraciéon de un breve Proyecto, que
permite reflejar el aprendizaje de los principales contenidos formativos del mismo, esto es,
obtener evidencia de las UC y RP constitutivas de la competencia que procura el Curso.

Finalmente, en esta caracterizacion de los aspectos globales del Curso se incluye un glosario
de términos y una breve bibliografia relacionada con los contenidos formativos del mismo.
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Como es caracteristico de toda formacion basada en la competencia profesional (cues-
tién que, precisamente, constituye el objetivo de este Curso), de las competencias que
deben adquirir las personas a las que se dirige el presente curso se infieren los conte-
nidos formativos del mismo. Dichos contenidos se han organizado a través de tres
Maédulos formativos asociados a tres Unidades de Competencia, asi como a través de
un Médulo transversal o asociado a todas las UC constitutivas de la competencia ge-
neral que pretende ser procurada por el Curso. A su vez, en su caso, cada Médulo for-
mativo se ha organizado en varias Unidades Didacticas, las cuales presentan la siguien-
te composicion cada una de ellas:

« Su objetivo.

« Sus principales Contenidos Formativos (que constituyen el objeto de los procesos
de enseflanza y aprendizaje), expresados en términos de Procedimientos, Concep-
tos/Hechos y Actitudes.

« Sus Criterios de Evaluacion.

+ Un conjunto de ejercicios de autoevaluacién y/o actividades de Ensefianza y Apren-
dizaje, los cuales se han disefado con el objeto de facilitar el aprendizaje de los cita-
dos contenidos formativos.

Debe destacarse que con la finalidad aludida de facilitar el aprendizaje de los conteni-
dos formativos, el Curso se ha disefiado con una gran cantidad de ejemplos de los
conceptos/hechos constitutivos de estos contenidos.

Los materiales didacticos correspondientes a cada Unidad Didactica seran proporcio-
nados (on line) de modo secuenciado a lo largo de la duracién prevista para la impar-
ticion del Curso (cuatro meses).

Asimismo, con la finalidad de contribuir a un aprendizaje mas eficaz y como contenido
de la evaluacion final del Curso (que debe ser publico y conocido previamente por los
participantes en el Curso), se propone la aplicaciéon del aprendizaje adquirido durante
el Curso a un caso concreto: un proyecto de elaboracién de la formacién asociada a un
hipotético Perfil Profesional, a través del cual podran evaluarse los aprendizajes rela-
cionados con todos los contenidos del Curso.

Al finalizar el Curso, quien lo haya cursado con aprovechamiento debe:

- ldentificar las diferencias existentes entre el enfoque de la Formacién Basada en el
Conocimiento y la Formacién basada en la Competencia.

- Comprender el significado de competencia, de curriculo, de procesos de ensefianza y
aprendizaje y de evaluacién segun el enfoque de la Formacién Basada en la Compe-
tencia.

- Definir un modelo de curriculo adaptado al enfoque de la Formacién Basada en la
Competencia, tanto en lo relativo a su estructura como a sus componentes.
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- Comprender el significado de los contenidos formativos denominados Procedimien-
tos, Conceptos y Hechos, y Actitudes, Valores y Normas.

« Saber aplicar los procedimientos para la identificacion del Objetivo y para la obten-
cién de los Contenidos Formativos de un Médulo asociado a una Unidad de Compe-
tencia y de otro tipo de Médulos.

« Saber formular el Enunciado General del Curriculo.

-« Saber aplicar los procedimientos para establecer la Unidades Didacticas de un M6-
dulo.

- Saber aplicar los procedimientos para desarrollar una Unidad Did4ctica: definir su
objetivo, sus contenidos formativos, sus criterios de evaluacion y algunos ejercicios
o actividades de ensefanza y aprendizaje relacionadas con ella.

2. Competencia que procura el curso

2.1. Competencia general

Elaborar programas formativos asociados a competencias profesionales.

2.2. Unidades de competencia

La referida competencia general se estructura en las siguientes Unidades:

- UNIDAD DE COMPETENCIA 1: Definir un modelo de Curriculo adaptado al enfoque
de la Formacién Basada en la Competencia.

« UNIDAD DE COMPETENCIA 2: Elaborar el Enunciado General de un Curriculo basado
en la Competencia.

- UNIDAD DE COMPETENCIA 3: Elaborar el Desarrollo de un Curriculo (o Desarrollo
Curricular) basado en la Competencia.
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2.3. Realizaciones profesionales, criterios de realizacion y especificacion
de campo ocupacional

Unidad de Competencia 1: Establecer un modelo de Curriculo adaptado al enfoque de la
Formacién Basada en la Competencia.

Realizaciones profesionales

Criterios de realizacion

1. Definir una estructura curricular
adaptada a la Formacion Basada en
la Competencia: la estructura
modular

- Se consideran diversas estructuras curriculares.

- Se comparan y se valoran las ventajas e inconvenientes de las
diversas estructuras curriculares.

- Se determinan las razones que soportan la seleccion de la
estructura modular como la mas apropiada para la formacién
basada en la competencia.

- Se identifican diferentes tipos de Mddulos, asi como sus
similitudes y diferencias.

2. Definir los componentes bésicos
del curriculo basado en la
competencia: objetivo, contenidos
formativos y criterios de evaluacion

- Se describe la definicién de cada uno de los componentes
basicos del curriculo.

- Se especifican las funciones de cada uno de los componentes
basicos del curriculo.

- Se describen las relaciones entre cada uno de los componentes
basicos del curriculo.

3. Diferenciar los tres tipos de
contenidos formativos:
procedimientos, conceptos y
hechos, y actitudes, valores y
normas.

- Se describe el significado de los procedimientos.

- Se identifican diferentes tipos de procedimientos.

- Se describe el significado de los conceptos y hechos.

- Se determinan las relaciones entre procedimientos y conceptos/
hechos.

- Se describe el significado de las actitudes, valores y normas.
- Se relacionan las actitudes, valores y normas con los demas
tipos de contenidos formativos.

Especificacion de Campo Ocupacional

Productos y resultados del trabajo:

« Modelo curricular adaptado a la Formacién Basada en la Competencia.

- Tipos de Médulos caracteristicos del modelo curricular.

- Caracterizacion de la Formacién Basada en la Competencia.

Procesos, métodos y procedimientos:

« Acopio de la informacion

« Andlisis comparativo entre la Formacion Basada en la Competencia y la Basada en el
Conocimiento.

Organizaciones y personal:

« Instituciones, agentes y organizaciones que colaboran en la constitucién del GTE

- Expertos y Coordinador que participan en el GTE
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Informacion utilizada:

« Fuentes documentales procedentes de la administracién, institutos tecnoldgicos,
universidades y organizaciones del sector.
- Informacién obtenida mediante las aportaciones de los expertos del GTE.

Unidad de Competencia 2: Elaborar el Enunciado General de un Curriculo basado en la

Competencia.

Realizaciones profesionales

Criterios de realizacion

1. Seleccionar y preparar
metodolégicamente el Grupo
Técnico de Expertos (GTE) que
elabore programas formativos
basados en la competencia

- Se determinan las funciones del GTE.

- Se determinan los requisitos que deben reunir los expertos del
GTE.

- Se determinan los requisitos que debe reunir el Coordinador del
GTE.

- Se consigue la colaboracion de instituciones y/o agentes
sociales para la constitucion del GTE.

- Se seleccionan los miembros del GTE atendiendo a los
requisitos de constitucion.

- Se determina el plan de formacién metodoldgica de los
expertos y se consigue su aprendizaje adecuado.

2. Elaborar el Enunciado General del
Curriculo deMédulos asociados a
una Unidad de Competencia

- Se determina el método/técnica para definir el Objetivo del
Médulo.

- Se determina el método/técnica para elaborar contenidos
formativos del tipo “procedimientos”.

- Se determina el método/técnica para elaborar contenidos
formativos del tipo “conceptos/hechos”y del tipo “actitudes/
valores/normas”.

3. Elaborar el Enunciado General del
Curriculo deotro tipo de Médulos
(Transversales, de Formacién en
Centros de Trabajo...)

- Se determina el método/técnica para definir el Objetivo y para
elaborar los contenidos formativos de Mdédulos Transversales.

- Se determina el método/técnica para definir el Objetivo y
elaborar los contenidos formativos de Médulos de Formacion
en Centros de Trabajo.

- Se identifican las similitudes y diferencias entre los
procedimientos de elaboracion de Médulos asociados a una UC
y los de la de otros tipos de Médulos.

Especificacion de Campo Ocupacional

Productos y resultados del trabajo:

- Grupo deTécnicos Expertos formativos, junto a algun Experto ocupacional que haya
intervenido en la elaboracién de las Unidades de Competencia en las que se basa la
formacion objeto de elaboracién.

+ Colaboracién de instituciones y/o de agentes sociales en la constitucion del GTE.

+ Objetivos de la formacion identificados.

« Contenidos formativos identificados diferenciadamente.
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Procesos, métodos y procedimientos:

- Selecciéon de los expertos del GTE

+ Formacion metodolégica a los expertos y al Coordinador del GTE

« Acopio de la informacién necesaria

- Desarrollo de procesos de inferencia

- Determinacion especifica de los componentes basicos del curriculo: objetivo y con-
tenidos formativos.

Organizaciones y personal:

« Expertos y Coordinador que participan en el GTE

Informacion utilizada:

« Informacién suficiente sobre las Unidades de Competencia referentes de los produc-
tos formativos elaborados.

« Informacion sobre el modelo curricular adaptado a la Formacién Basada en la Com-

petencia.

Unidad de Competencia 3: Elaborar el Desarrollo de un Curriculo (o Desarrollo Curricular)
basado en la Competencia

Realizaciones profesionales Criterios de realizacién

1. Identificar las Unidades Didacticas |- Se determina el contenido formativo “organizador” del
de un Médulo Médulo

- Se definen las caracteristicas de las Unidades Didacticas.

- Se definen los criterios para la constitucion de Unidades
Didacticas

- Se identifica un conjunto concreto de Unidades Didacticas

- Se ordena la secuenciacién de las Unidades Didacticas

2. Desarrollar curricularmente una - Se determina el Objetivo de la Unidad Didactica
Unidad Didactica (1): definir su - Se determina el método/técnica para desarrollar los
objetivo y elaborar sus contenidos “procedimientos” del Enunciado General del Médulo
formativos. - Se determina el método/técnica para desarrollar los “conceptos

y hechos”y las “actitudes, valores y normas” del Enunciado
General del Médulo.
- Se obtiene el desarrollo de los diferentes tipos de contenidos

formativos
3. Desarrollar curricularmente una - Se determinan criterios para elaborar Criterios de Evaluacién de
Unidad Didactica (2): elaborar sus los contenidos de la Unidad Didactica
criterios de evaluacion y algunas - Se obtienen Criterios de Evaluacion referidos a los distintos
actividades de ensefnanza y tipos de contenidos formativos
aprendizaje relacionadas con ella. | - Se identifican tipos de actividades de ensefianza y aprendizaje

- Se define el objetivo de los diversos tipos de actividades de
ensefanza y aprendizaje

- Se determina un conjunto de actividades de ensefianza y
aprendizaje relacionadas con la Unidad Didactica
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Especificacion de campo ocupacional
Productos y resultados del trabajo:

- Unidades Didacticas del Modulo identificadas

- Desarrollados o elaborados contenidos formativos de cada Unidad Didactica

- Establecidos los criterios de evaluacion referidos a los contenidos formativos de
cada Unidad Didactica

- Definidas algunas actividades de ensefianza y aprendizaje, con especificaciéon de su
objetivos y/o funciones

Procesos, métodos y procedimientos:

« Acopio de la informacién necesaria

- Desarrollo de procesos de inferencia para obtener contenidos formativos

- Determinacion especifica de los criterios de evaluacion, con referencia a los criterios
de realizacién

- ldentificacion de actividades de ensefianza y aprendizaje

Organizaciones y personal:

« Expertos formativos que participan en el GTE.
- Coordinador que participa en el GTE.

Informacion utilizada:

- El Enunciado General del Curriculo
+ La presente metodologia.

En suma, la competencia que se persigue conseguir con el presente Curso es la prepa-
racion de personal técnico en un conjunto de técnicas y procedimientos cuyo hilo con-
ductor constituye una metodologia para elaborar curriculos o programas formativos
basados en la competencia. Por ello, el aprendizaje del Curso puede considerarse
como la adquisicién de los conocimientos, capacidades y actitudes necesarios para
aplicar la citada metodologia o, simplemente, el aprendizaje de la metodologia.

3. Objetivo y denominacion del curso
Por definicion, el objetivo del curso es la competencia que procura conseguir (y a la
que esta asociado). La referida competencia puede formularse asi: aplicar una meto-

dologia que procure la elaboracién desarrollada de curriculos o programas formativos
basados en la competencia profesional.
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En correspondencia con ello, la denominacién del Curso es la siguiente:
Metodologia para la elaboraciéon de programas formativos basados en competencias
profesionales.

4. Principios de la metodologia objeto del curso

Como se ha mencionado mas arriba, el hilo conductor del Curso es el aprendizaje de
una metodologia para elaborar programas formativos basados en estandares de com-
petencia. La citada metodologia obedece a un conjunto de principios basicos que se
enuncian a continuacion:

Primero: en la determinacién de la formacion basada en (o asociada a) competencias
profesionales debe contarse con la contribucion de expertos ocupacionales de las co-
rrespondientes areas profesionales, que sean capaces de “leer” qué instrumentos for-
mativos requiere la obtencion de los estandares de competencia integrantes de la
unidad de competencia correspondiente; asi como de expertos en disefios y desarro-
llos curriculares, en orden a identificar, elaborar y organizar los curriculos que mejor
articulen los respectivos procesos de ensefianza-aprendizaje. En definitiva, la elabora-
cion de la formacion asociada debe realizarse por un Grupo de Expertos formativos
conocedores de esta metodologia, apoyados por algin experto ocupacional conoce-
dor de la aplicaciéon del Analisis Funcional.

Segundo: de acuerdo con las referencias clave que caracterizan a la elaboracion de
cualquier curriculo, la determinacion de la formacion basada en competencias profe-
sionales debe realizarse atendiendo a dichas referencias clave: para qué se ensena-
aprende (objetivo del curriculo formativo), qué se ensefa-aprende (contenidos del
curriculo formativo) y de qué forma se evalia lo que se enseia-aprende (criterios de
evaluacion).

Tercero: para optimizar la eficacia de los respectivos procesos de ensefianza-aprendiza-
je, la determinacion de la formacién asociada a competencias profesionales no debe li-
mitarse al establecimiento o enunciado general de los principales componentes (los
objetivos, los contenidos formativos y los criterios de evaluacién) constitutivos de los
respectivos curriculos formativos; se complementara también con un conjunto de ejem-
plificaciones orientativas sobre su posible desarrollo, ordenacion y secuenciacion en tér-
minos de “Unidades Didacticas’, asi como sobre posibles actividades de ensefianza-
aprendizaje (conjunto de orientaciones que se conoce como “Desarrollos Curriculares”), a
fin de que su implementacion se adapte a los principios que regulan la secuencia y la
consistencia en el progreso del aprendizaje del alumnado. Es decir, ademas del “para
qué’, del“qué”y“de qué forma se evalua”la formacién asociada, se desarrollaran orienta-
ciones y criterios sobre el cémo se puede organizar y llevar a cabo el proceso de ense-
Aanza-aprendizaje mediante ejercicios o actividades de ensefianza y aprendizaje.
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Cuarto: de acuerdo con el caracter abierto que caracteriza al curriculo de las ensefan-
zas y formaciones profesionales, la determinacion de la formacién basada en compe-
tencias profesionales debe permitir que ésta pueda ser completada por parte de las
instituciones o centros formativos que las implementen.

La metodologia objeto de este Curso puede aplicarse a cualquier tipo de formacion
basada en la competencia, ya sea la que esta asociada a Unidades de Competencia
especificas y que puede ofertarse a la poblacion activa (empleada o desempleada) a
fin de facilitar la adquisicion y/o el incremento de su cualificacion, ya sea la que estd
asociada a Perfiles Profesionales y puede ofertarse, como formacion profesional inicial,
a través de los sistemas de Educacion Técnica y Profesional.

En fin, la aplicacion de esta metodologia en los vigentes sistemas de educacién técnicay
de formacion y capacitacién profesional (gestionados ordinariamente por las adminis-
traciones educativa y laboral) permitird la configuracién de uno de los componentes
principales de un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales: a saber, el estableci-
miento de un Sistema Formativo basado en la Competencia, como instrumento clave
para la adquisicion y/o el incremento de la cualificacion profesional de la poblacién en
edad escolar y de la poblacién activa (tanto la empleada, como la desempleada).

5. Evaluacion del curso

Alfinalizar el Curso, el participante deberd realizar un proyecto consistente en la elabo-
racion diferenciada del Enunciado General y del Desarrollo Curricular de un Médulo
asociado a una hipotética Unidad de Competencia.

6. Glosario de términos y siglas

Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de autoevaluacién a través de
los cuales se promueve y se evalla el aprendizaje de los contenidos formativos de un

curriculo (de un modulo).

Competencia profesional: aplicacion de conocimientos, habilidades y actitudes para
desempenar los roles o puestos de trabajo a los niveles requeridos en el empleo.

Criterios de evaluacién: conjunto de precisiones que indican el grado de aprendizaje
aceptable de una formacién determinada.

Criterios de realizacion: enunciados que permiten evaluar las realizaciones del profe-
sional en una actividad segun un nivel aceptable en el empleo.
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Cualificacion (perfil) profesional: agregado de unidades de competencia.

Desarrollo curricular: descripcidon desglosada, a través de unidades didacticas, de los
componentes de un Médulo.

Enunciado General del Curriculo (del Médulo): descripcion de los componentes
fundamentales de un curriculo (de un médulo), a saber, su objetivo, sus contenidos
formativos (expresados en términos de procedimientos, conceptos/hechos y actitu-
des) y sus criterios de evaluacion.

Estandar de competencia: descripcion del nivel de realizacién profesional que se
precisa para alcanzar los objetivos de las organizaciones productivas (funciones y acti-
vidades); se enuncian en términos de realizaciones profesionales y sus criterios de rea-
lizacién, y se establecen de forma que sean potencialmente validos en todos los con-
textos y para todas las organizaciones productivas con propdsitos similares.

FBC: formacion basada en la competencia.

Maédulo formativo: bloque coherente de formacion profesional especifica, constitui-
do por su objetivo, sus contenidos formativos y sus criterios de evaluacion.

SNCP: Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales.

Unidad de competencia: agregado de estandares de competencia coherente desde
la perspectiva de su valor y significado en el empleo; constituye la unidad minima
certificable.

Unidad didactica: componente a través del cual se organiza el desarrollo curricular de
un modulo.
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B. Mo6dulos formativos

Moddulo 1: La formacion basada en la competencia (FBC)

(Asociado a todas las Unidades de Competencia)

Objetivo del modulo

Comprender el concepto o enfoque, asi como las caracteristicas, de la FBC*®

Unidades Didacticas del Médulo

- Unidad Didactica 1.1. Formacién basada en la competencia y Formacién basada en
el conocimiento

- Unidad Didactica 1.2. El significado de competencia, de curriculo, de procesos de

ensefanza-aprendizaje y de evaluacién, segun la FBC

Unidad didactica 1.1. Formacion basada en la competencia y Formacion
basada en el conocimiento

1.1.1. Objetivo de la Unidad

Identificar similitudes y diferencias entre el enfoque de la Formacion basada en la
competenciay el de la Formacién basada en el conocimiento.

1.1.2 Contenidos formativos de la Unidad
A) Conceptos y hechos

- Concepto de formacidn basada en la competencia (FBC)

26.Ver BLAS, F.A. (2007): Competencias profesionales en la Formacion Profesional, Alianza Editorial, Madrid.
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A.1. Breve introduccion historica

Los estudiosos en la materia sitian en USA, alld por los afios veinte del siglo pasado, el
origen del movimiento o enfoque de la formacién o capacitacién basada en la compe-
tencia (en adelante, formacion basada en la competencia o FBC), inaugurado por las
reformas educativas requeridas por los sectores industriales y comerciales, que recla-
maban una mayor atencion a los resultados especificados en formas conductualmen-
te objetivas. Pero, probablemente, los fundamentos conceptuales y teéricos mas expli-
citos de este enfoque se sitlan en la reforma de la formacion del profesorado que tuvo
lugar en los afos sesenta en Estados Unidos?.

Concretamente, con motivo de la creciente insatisfaccion social manifestada por los
resultados de la formacién del profesorado y de las numerosas demandas que recla-
maban su reforma, la Oficina de Educacién de Estados Unidos encargé estudios sobre
programas de formacién para la preparacion del profesorado de la escuela elemental.
Los programas resultantes se centraban en el rendimiento de los alumnos y estable-
cieron una relacion estrecha entre el aprendizaje del alumno y la competencia del pro-
fesor. Como consecuencia de ello, empezé a plantearse como exigencia que los aspi-
rantes a la funcidon docente evidenciaran, acreditaran y les fuera certificada su
competencia. Asi, pues, a comienzos de los setenta la formacién del profesorado basa-
da en la competencia se convirtié en un movimiento cuyo enfoque fue asumido por
algunos Estados de USA, que aplicaron procedimientos de certificacién de la compe-
tencia a los aspirantes a la funcion docente.

A pesar de las criticas que provocé este enfoque (particularmente, en instituciones de
educacién superior, que lo consideraron una amenaza a la autonomia institucional y a
la libertad académica), la Oficina de Educacién lo siguié apoyando a través del Natio-
nal Consortium of Competency Based Education Centres, que desarrollé un conjunto
de “criterios para describir y evaluar los programas basados en la competencia”. Estos
criterios anticiparon hace practicamente cuatro décadas los rasgos fundamentales
que caracterizan lo que hoy dia se conoce como enfoque de la formacion basada en
la competencia (FBC). A titulo de ilustracidn, se enumeran seguidamente algunos de
estos criterios, en particular aquellos cuyo enunciado se corresponde plenamente con
los supuestos que subyacen a la actual FBC:

- las competencias se basan en el andlisis de los roles profesionales y/o en la formula-
cion teodrica de las responsabilidades profesionales

« los enunciados de competencia describen los resultados esperados del desempeio
de funciones profesionalmente relacionadas, o aquellos conocimientos, habilidades
y actitudes que se consideran esenciales para la ejecucion de dichas funciones

- los enunciados de competencia facilitan la evaluacién referenciada en criterios

27.Ver Tuxworth, E., en BURKE, J, W. (Ed) (1989): Competency based education and training, Falmer Press, London.
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- las competencias son consideradas como predictores tentativos de la eficacia profe-
sional y estan sujetas a procedimientos de validacién permanente

- las competencias se especifican y se hacen publicas antes de la instruccion

« los aprendices que completan el programa de FBC acreditan un amplio rango de
perfiles de competencia

- el programa de instruccién se deriva y estd asociado a competencias especificadas

- lainstruccién que soporta el desarrollo de competencias se organiza en unidades de
tamano manejable

« la instruccion se organiza y se desarrolla de forma tal que se acomode al estilo del
aprendiz, a la secuencia preferida, al ritmo y a las necesidades percibidas

- el progreso del aprendiz se determina a través de la competencia demostrada

- el grado de progreso del aprendiz se le hace conocer a lo largo del programa

- las especificaciones de la instruccién se reconsideran y se revisan en base a los datos
retroalimentados

- las medidas de la competencia se relacionan validamente con los enunciados de
competencia

- las medidas de la competencia son especificas, reales y sensibles a su matizacién

+ las medidas de la competencia discriminan en base a los estandares establecidos
para la demostraciéon de competencia

« los datos proporcionados por las medidas de la competencia son manejables y utiles
en la toma de decisiones

- las medidas y los estandares de competencia se especifican y se hacen publicos an-
tes de la instruccién

En los afos setenta la formacion profesional en USA se hizo eco de este enfoque, par-
ticularmente por las oportunidades que ofrecia de estrechar la cooperacién entre la
funcién formativa/educativa y las demandas formativas de los sectores industriales y
de servicios y, en general, de los sectores profesionales. Durante esta década se invir-
tieron importantes fondos federales para estimular el cambio y el desarrollo de los
sistemas de formacion profesional en los diversos Estados, correspondiendo al Natio-
nal Centre for Research in Vocational Education el papel de lider y coordinador en los
desarrollos de estos fondos federales.

Por su parte, en el Reino Unido tuvo lugar también a principios de los ochenta, aunque
por razones diferentes, la emergencia del enfoque de la formacién basada en la compe-
tencia. La explosion demografica de mediados de los 70, junto a la recesién econdmica
de finales de esta década, produjo un grave desajuste entre el nimero de jovenes en
edad de ingresar en el mercado de trabajo y el nUmero de empleos disponibles. Dicho
desajuste se vio agravado por la falta de correspondencia entre la cualificacion profe-
sional de los jovenes y las exigencias de cualificacién del mercado laboral. Este feno-
meno constituyd la principal preocupacion de los responsables politicos de la forma-
cién profesional.
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Una de las respuestas a este problema la constituyd la histérica publicacion New Trai-
ning Initiative (1981), por parte del Departamento de Empleo, que enmarcé el comien-
zo de un conjunto de cambios decisivos en el sistema de cualificaciones y de forma-
cién profesional en el Reino Unido que se irian desarrollando a lo largo de la década. El
objetivo de incrementar y mejorar las competencias de los trabajadores acabé desem-
bocando en 1986 en la creacion del National Council for Vocational Qualifications
(NCVQ). Este 6rgano asumio la responsabilidad de basar las cualificaciones profesiona-
les sobre referentes de competencias, es decir, sobre la descripcidon de las tareas/fun-
ciones que un trabajador debia ser capaz de realizar; esto es, mas sobre los resultados
del aprendizaje que sobre el proceso de aprendizaje. La combinacién de una estructu-
ra de aprendizaje basada en los resultados y el acento puesto en la pertinencia practi-
ca de las cualificaciones fue percibida como una auténtica revolucion.

Aunque este nuevo enfoque de la formacién, la educacién y el aprendizaje basados en
la competencia no dejé de sufrir serias criticas (tanto desde el punto filoséfico y peda-
gogico, como desde la discutible utilidad practica y eficacia de sus resultados), su
adopcidn oficial por el Reino Unido produjo su inmediata incorporacion en paises de
su area de influencia, tales como Irlanda, Australia y Nueva Zelanda. Por su parte, tam-
bién en la década de los ochenta, Canada empezé a incorporar este enfoque de la
formacion en sus programas de formacién profesional.

A comienzos de la década de los noventa fue Espaina quien, en el marco de la reforma
de su sistema educativo (Ley de Ordenacion del Sistema Educativo o LOGSE), incorpo-
ré el enfoque de la FBC al disefio de la formacion profesional reglada; enfoque que,
obviamente, fue también adoptado por los demas subsistemas de formacion profesio-
nal (formacion ocupacional y formacién continua). Junto a otros factores, no cabe
duda de que ello contribuy6 a facilitar la penetracion de dicho enfoque en los paises
latinoamericanos: inicialmente, de forma mas decidida en México y, posteriormente,
en otros varios paises centro y sudamericanos.

Respecto a su ambito de extension en la formacién profesional reglada, la FBC ha
encontrado su lugar natural de implantacion y desarrollo en lo que se conoce como
ensefianza o formacion profesional de caracter no superior, ya que las ensefanzas
superiores y/o universitarias se han manifestado, por lo general y salvo algunas ex-
cepciones (por ejemplo, las formaciones relacionadas con las ciencias de la salud),
reticentes a adoptar este enfoque. No obstante, en los ultimos afos se han produci-
do algunas experiencias puntuales de disefio de programas formativos de ensefan-
za superior que han incorporado el enfoque de la FBC (por ejemplo, en el Reino
Unido o Australia).

A este respecto, quiza el hecho reciente mas relevante sea el conocido como Acuerdo

o Tratado de Bolonia, segun el cual los paises de la Unién Europea se comprometen a
una cierta homogenizacién de sus planes de estudios universitarios —en orden a la
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transparencia, correspondencia y convalidacién mutua de las titulaciones— desde el
enfoque de la competencia.

Sin embargo, debe indicarse también que —si bien existen suficientes rasgos comu-
nes al enfoque de la FBC alli donde se ha adoptado— su implantacion no es homogé-
nea, ni en términos conceptuales, ni en términos de caracterizacion del modelo que
este enfoque preconiza en cada pais. Y, aunque no la Unica, una de las razones funda-
mentales que permite explicar la heterogénea implantaciéon de programas formativos
disefados desde el enfoque de la FBC reside en el diverso origen institucional que
promueve dicho enfoque.

En efecto, al menos pueden diferenciarse dos tipos de liderazgo en el desarrollo de
la formacion basada en la competencia: en primer lugar, el caso en el que son fun-
damentalmente los sistemas educativos (los Ministerios o Departamentos de Edu-
cacion) quienes promueven y lideran el desarrollo de este enfoque de la formacién
(tal seria el caso de Espafia y, en cierta medida, el caso de Alemania y de Francia); en
segundo lugar, el caso en el que son las autoridades laborales y los agentes sociales
de produccién quienes —ordinariamente, a través de 6érganos de caracter triparti-
to— desarrollan la articulacion entre requisitos del empleo (definidos en términos
de cualificaciones profesionales o normas de competencia) y programas de forma-
cion basada en la competencia (tal seria el caso del Reino Unido y de México, por
ejemplo).

A este respecto, resulta comprensible que la utilizacion del enfoque desde uno u otro
liderazgo institucional se haya llevado a cabo procurando su adaptacion especifica a
las caracteristicas y necesidades de los subsistemas de formacién respectivos.

A modo de conclusién de esta breve introduccion histdrica, puede afirmarse que, en-
trados ya en el siglo XXI, el grado de implantacién de la FBC resulta indiscutible y que
se halla en un proceso de creciente generalizacién. No obstante, las criticas que ha re-
cibido siguen siendo recurrentes y al dia de hoy sigue estando abierto el debate y la
discusién sobre algunos de sus fundamentos y de sus implicaciones.

A.2. Caracteristicas principales del enfoque de la formacion basada en la competencia
(FBQ)

La FBC se configura como instrumento al servicio del empleo

Uno. El enfoque de la FBC surge como una respuesta al desajuste entre la formacién y
el empleo, es decir, al desajuste entre los aprendizajes adquiridos a través de la forma-
cion y los requerimientos necesarios para el desempeno de los puestos de trabajo de-
mandados en el mercado laboral. En este sentido, puede decirse que el interés por
resolver este desajuste constituye una caracteristica peculiar de este enfoque.
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En efecto, tanto las reformas educativas de los afios veinte en USA, como la reforma de
la formacién del profesorado de los aflos sesenta (también en USA), como la reforma
de la formacién profesional emprendida en los afios ochenta en el Reino Unido por la
New Training Initiative, surgen como alternativas a los enfoques tradicionales de la for-
macién (basada en el conocimiento) y, particularmente, para aproximar los objetivos
formativos a las exigencias del empleo (expresadas por lo que ordinariamente se co-
noce como competencias profesionales).

Dos. Este rasgo general de la FBC remite, inmediatamente, a otras caracterizaciones
de este enfoque no menos relevantes. En primer lugar, debe sefalarse que el ajuste
entre la formacién y el empleo se ha de producir en una Unica direccidon: adaptacion de
la formacién al empleo. Es decir, que es la formacion la que tiene que adaptarse a las
exigencias del empleo (y no al revés), recuperandose con ello la auténtica dimensién
de la formacién, la de ser un“instrumento para”.

Frente a exageraciones promovidas por los enfoques tradicionales de la formacion
(basada en el conocimiento), segun las cuales la formacion llegaba a constituirse casi
como un fin en si misma (con sus propias logicas y sus propios objetivos), el enfoque
de la FBC reivindica el caracter instrumental de la formacién: la formacion es un instru-
mento para alcanzar o conseguir algo. Y para el enfoque de la FBC ese “alcanzar o
conseguir algo” no es otra cosa que adquirir la competencia profesional requeridas en
el empleo.

En efecto, para el enfoque de la FBC la formacién es un instrumento para conseguir un
objetivo, y dicho objetivo no pertenece al mundo de la formacion propiamente dicho, ni
es establecido por éste, ni desde éste, sino que esta fuera de él: son las competencias
profesionales que se requieren en las diferentes ocupaciones o puestos de trabajo.

En definitiva, y como segunda caracteristica del enfoque de la FBC, la formacién es
concebida como un instrumento para conseguir un objetivo, que no es otro que la
competencia profesional. (De ahi la denominacion de este enfoque: “formacion basa-
da en la competencia’, ya que la competencia es el objetivo de la formacién y el refe-
rente para el disefio de los programas formativos).

El objetivo de la FBC es la adquisicién de competencia profesional

Tres. En todo caso, debe aclararse que el enfoque de la formacién basada en la competen-
cia no es un enfoque opuesto, ni contrario, al tradicional enfoque de la formacion basada
en el conocimiento; es, simplemente, un enfoque distinto, aunque ambos comparten ob-
viamente algunos criterios o procedimientos en el disefio de los programas formativos.
En efecto, para el disefio de un programa formativo el enfoque de la formacién basada

en la competencia tiene en cuenta o considera —como lo hace el enfoque basado en el
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conocimiento— la adquisiciéon de lo que tradicionalmente se entiende por “conoci-
mientos” (estos es, informacion y datos, junto a los conceptos, teorias principios y/o
leyes que permiten categorizarlos y relacionarlos de forma significativa). Pero, mien-
tras que para este ultimo enfoque (formacién basada en el conocimiento) los conoci-
mientos son el objetivo y el referente del disefio de los contenidos formativos, para el
enfoque de la FBC sélo interesa disefiar, como contenidos formativos, aquellos cono-
cimientos que son Utiles para la adquisicion de la competencia profesional objeto del
programa formativo.

En otras palabras, para el enfoque de la formacién basada en los conocimientos, son
estos ultimos el objeto de aprendizaje de los programas formativos. El tipo de conoci-
mientos que son, concretamente, objeto de un programa formativo es determinado
—segun este enfoque— por el equipo de docentes o por los responsables del disefio
del programa, de acuerdo con criterios tales como el grado de desarrollo de conoci-
mientos de la ciencia o disciplina relacionada con el programa formativo, la capacidad
intelectual y la formacién basica necesaria del alumnado para su adquisicidn, el esta-
blecimiento de un gradacion progresiva en el proceso de aprendizaje de conocimien-
tos, etc.

De forma distinta (aunque no necesariamente opuesta, ni excluyente), para el enfoque
de la formacién basada en la competencia el objetivo de los programas formativos no
es la adquisicion de conocimientos, sino la adquisicion de competencias profesionales
(que implica, por supuesto, adquisicion de conocimientos). Y los elementos constituti-
vos de una competencia profesional no son establecidos por los docentes, ni por quie-
nes disefan los programas formativos, sino que son definidos por expertos en los dife-
rentes campos ocupacionales a partir del andlisis de los requerimientos que se precisan
para el desempefio efectivo de las ocupaciones o puestos de trabajo.

La FBC no es el unico instrumento para adquirir competencia profesional

Cuatro. A ello habria que anadir, como otra caracteristica del enfoque de la FBC, que
la concepcion instrumental de la formacién implica, al menos, dos consecuencias. En
primer lugar, que -como instrumento— es falible. Dicho de otra forma, la adquisicion
de formacién no garantiza la adquisicion de competencia profesional.

Esta consideracién, que remite al divorcio mencionado mas arriba entre resultados de
la formacion y requerimientos del empleo, no es soélo aplicable a los enfoques tradicio-
nales de la formacion, sino que también es aplicable al propio enfoque de la FBC. De
ahi que este enfoque insista reiteradamente en que las pruebas de evaluacién y los
escenarios de evaluacién se parezcan lo mas posible, o simulen lo mejor posible, situa-
ciones reales de desempeno efectivo de la competencia profesional (a mayor simili-
tud, mayores garantias de que los resultados de la formacion se corresponden con los
requerimientos del empleo).
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En segundo lugar, la concepcion instrumental de la formacién implica también que
ésta no es el Unico instrumento para adquirir competencia profesional. Los aprendiza-
jes no formales e informales y, sobre todo, la experiencia laboral o profesional consti-
tuyen otros instrumentos de adquisicion de la competencia profesional, a veces inclu-
so mas eficaces que los programas formativos formales.

La FBC considera capital la evaluacién de los resultados

Cinco. Siguiendo con la caracterizacién del enfoque de la FBC, ha de senalarse, como
caracteristica también peculiar del mismo, su énfasis en los resultados, por encima del
interés que puedan merecer los procesos. Ello no significa, por supuesto, que el enfo-
que de la FBC ignore o desprecie el papel que desempenfan los procesos formativos,
sin los cuales resulta obvio que no se podrian alcanzar los objetivos formativos. Signi-
fica, simplemente, que para el enfoque de la FBC los procesos formativos son impor-
tantes, no en si mismos, sino en cuanto que procuran el alcance de los objetivos forma-
tivos (resultados que expresan o estan asociados a la competencia que se pretende
conseguir).

Dicho con otras palabras: los procesos de ensefianza y aprendizaje son validos en tan-
to en cuanto procuran la consecucién de los objetivos formativos (la adquisicion de
competencias profesionales); de lo contrario, aunque tengan un disefio y una imple-
mentacion formalmente impecables, no son utiles para el enfoque de la FBC.

Ello es una consecuencia ldgica del propio enfoque y de los objetivos que persigue: si
la principal razén por la que surge este enfoque es la de adaptar los objetivos de la
formacion a las competencias profesionales requeridas en el empleo, parece légico
exigir evidencias de que, como resultado de la formacién, se han adquirido dichas
competencias. Y el instrumento que proporciona dichas evidencias es la evaluacion.

La evaluacion, pues, se configura como uno de los pilares basicos del enfoque de la
FBC.Y, frente al caracter secreto de la evaluacion, propio de los enfoques tradicionales,
la FBC hace publicos los criterios y los objetivos de la evaluacion. El enfoque de la FBC
no pretende sorprender al formando para ver qué sabe y qué no sabe (respecto a un
mundo de conocimientos mas o menos amplio), sino que estad Unicamente preocupa-
do por confirmar (evaluar) si ha adquirido —o no— las competencias profesionales
que constituyen el objetivo de su formacion. Por ello, este enfoque identifica desde el
primer momento qué va a ser objeto de evaluacidn, con qué criterios y en qué condi-
ciones se va a realizar dicha evaluacion.

El disefio de la FBC obedece a la “Iégica de la adquisicién de la competencia”
Seis. Por ultimo, pero no la menos importante, otra de las caracteristicas mas significati-

vas del enfoque de la FBC se refiere al disefio de los programas formativos propiamente
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dichos. Aunque esta cuestion serd desarrollada con mayor detenimiento en un médulo
posterior, baste sefalar aqui que los contenidos formativos y los criterios de evaluacion
de un programa formativo se definen a partir de su objetivo (las competencias profesio-
nales). Es decir, que son los “elementos de competencia” (o “realizaciones profesionales”),
que constituyen una determinada competencia profesional, los que inspiran -o a partir
de los que deben inferirse— los contenidos formativos instrumentales que, se supone,
procuran su adquisiciéon. Asimismo, son los criterios de realizacion de la competencia los
que determinan los criterios de evaluacion del correspondiente programa formativo.

Lo mas destacado de esta caracteristica del enfoque de la FBC es que el disefio de un
programa formativo no obedece a la ldgica de la adquisicion de conocimientos (l6gica
ordinaria en el disefio de programas formativos segun el enfoque tradicional), sino a la
Iégica de la adquisicién de competencias.

Dicho en otras palabras: los enfoques tradicionales de la formacién han venido articu-
lando sus programas formativos a través del saber (adquisicién de informacién y de
conceptos, teorias, etc. que categorizan y/o relacionan dicha informacion para hacerla
significativa), que ha sido agrupado y diferenciado en materias o disciplinas (fisica, qui-
mica, biologia, matematicas, historia, literatura, mecanica, electrénica, economia, etc.).
De acuerdo con este enfoque tradicional, los programas formativos se disefian a través
de contenidos formativos que, preferentemente, tienen que ver con la informacion y
las teorias/conceptos relacionados con dichas disciplinas. Corresponde al equipo do-
cente, o0 a los responsables del disefio, la definicion del objetivo del programa, a partir
del cual tiene lugar el disefio de los contenidos formativos de acuerdo con esta logica
de la adquisicién de conocimientos, hasta llegar a la adquisicién de los conocimientos
que implica el objetivo del programa.

De modo diferente, en el enfoque de la FBC no corresponde al equipo docente, ni a los
responsables del disefio de la formacidn, la definicion del objetivo del programa for-
mativo. Como se ha sefalado mas arriba, el objetivo de un programa formativo viene
definido desde fuera, pues esta constituido por la competencia profesional requerida
en un determinado campo ocupacional. No son expertos en formacion, sino expertos
ocupacionales, los responsables en la definicién de las competencias requeridas en el
empleo.Y es a partir de este objetivo del programa formativo (las competencias profe-
sionales exigidas en un determinado campo ocupacional) desde donde se inicia el di-
sefo del programa formativo.

En coherencia con ello, y de acuerdo con la naturaleza de las competencias profesio-
nales (ver, mas adelante, el concepto de competencia profesional), el disefio de un pro-
grama formativo desde el enfoque de la FBC se articula preferentemente a través de
aprendizajes relacionados con el saber hacer, mas que a través de aprendizajes relacio-
nados con el saber (tal y como ocurre en el enfoque tradicional de la formacién basada
en el conocimiento).
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Ahora bien, como se ha apuntado ya anteriormente, el enfoque de la FBC no ignora los
aprendizajes relacionados con el saber, como tampoco ignora los aprendizajes relacio-
nados con el saber ser/estar, sino que los incluye; porque, en definitiva, saber hacer
(esto es, desempenfar acciones competentes) requiere saber (esto es, disponer de in-
formacion y datos, asi como de conceptos y teorias que los doten de significado) y
saber ser/estar (esto es, disponer de las actitudes, valores y/o normas que requiere di-
cho desempeno).

En definitiva, a los efectos del disefio o elaboracion de los programas formativos, la
diferencia fundamental entre el enfoque de la formacion basada en el conocimiento'y el
enfoque de la formacion basada en la competencia reside en que para el primero la
adquisicion del saber (informacién y datos, conceptos y teorias) constituye el principal
referente de los contenidos formativos, mientras que para el segundo enfoque (FBC)
el referente y objetivo fundamental es la adquisicion del saber hacer, siendo los conte-
nidos formativos relacionados con el sabery el saber ser/estar apoyos instrumentales
para la adquisicion del saber hacer.

Esta diferencia es también la que permite comprender el diferente formato o estructu-
ra que, ordinariamente, adoptan los programas formativos de uno u otro enfoque. En
el caso del enfoque tradicional, los contenidos formativos relacionados con el saber
suelen agruparse en asignaturas o similares, constituidas por un conjunto de temas o
lecciones que tienen como denominador comun la afinidad de los conocimientos que
procuran y la relacion estructurada de éstos con el objeto de conocimiento de la co-
rrespondiente ciencia o disciplina.

En el caso del enfoque de la formacién basada en la competencia, la formacién suele
estructurarse en mddulos formativos, caracterizados por integrar todos aquellos con-
tenidos formativos que se consideran suficientes para procurar la adquisicion de una
unidad de competencia (esto es, la competencia minima que puede ser objeto de reco-
nocimiento y validacion en el mercado laboral).

A.3.Comparacion entre el enfoque de la formacién basada en la competencia y el enfoque
tradicional de la formacion basada en el conocimiento

A partir de la caracterizacién de la FBC que se ha realizado en el apartado anterior,
puede resultar oportuno ilustrar de forma esquemadtica los principales rasgos diferen-
ciales que postula el enfoque de la formacion basada en la competencia respecto del
tradicional enfoque de la formacién basada en el conocimiento.
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Formacion basada en el conocimiento Formacion basada en la competencia
+ Objetivo: la adquisicion de conocimientos « Objetivo: la adquisicion de competencias
(definidos por expertos en formacion) (definidas por expertos ocupacionales)

Tipo de resultados formativos esperados: saber « Tipo de resultados formativos esperados: saber
Tipo de contenidos formativos preferentes en los hacer

programas formativos: los relacionados con el « Tipo de contenidos formativos preferentes en
saber (informacion de hechos y datos, teorias, los programas formativos: los relacionados con
conceptos, principios, leyes...) el saber hacer (acciones y procedimientos, no

- Tipo de contenidos formativos de apoyo o sélo motrices o fisicos, sino también
soporte: los relacionados con el saber hacery el cognitivos)
saber ser/estar (actitudes, valores y/o normas) - Tipo de contenidos formativos de apoyo o

- Interés por evaluar los procesos y los resultados soporte: los relacionados con el sabery el saber
formativos ser/estar

- Evaluacion referenciada por normas (evaluacién |- Interés por evaluar los resultados formativos
cuantitativa o escalar) inferidos o asociados a la competencia

- Escenarios y procedimientos de evaluacion - Evaluacién referenciada por criterios (evaluacion
tipicos de los centros formativos cualitativa o dicotémica)

- Estructura o formato de los programas - Escenarios y procedimientos de evaluacion que
formativos: asignaturas o materias simulen y/o se aproximen a escenarios donde

- Actualizacién de los programas formativos: en tenga lugar el desempefrio real
funcion de la evolucién de los conocimientos de |- Estructura o formato de los programas

las ciencias o disciplinas formativos: médulos formativos

- Actualizacién de los programas formativos: en
funcion de la evolucién de las competencias
profesionales

B) Procedimientos

- comprender los origenes histéricos del enfoque de la Formacion Basada en la Com-
petencia

- identificar las caracteristicas fundamentales de la Formacién Basada en la Compe-
tencia

- identificar las caracteristicas fundamentales de la Formacién Basada en el Conoci-
miento

- analizar comparativamente ambos enfoques (formacién basada en el conocimiento
y en la competencia)

- relacionar la idoneidad de cada enfoque respecto a los requerimientos de la forma-
cién y capacitacion técnica y profesional

C) Actitudes

- valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos

- interesarse por los andlisis comparativos

- valorar la expresidn correcta y la utilizacién de los términos adecuados en la descrip-
cioén de teorias, conceptos y/o hechos

- interesarse por la relacion entre la teoria y la practica y por la utilidad funcional de las
aportaciones tedricas
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1.1.3. Criterios de Evaluacion

- se han reconocido los principales origenes histéricos del enfoque de la Formacién
Basada en la Competencia

- se han identificado las caracteristicas fundamentales de la Formacion Basada en la
Competencia

- se han identificado las caracteristicas fundamentales de la Formacién Basada en el
Conocimiento

- se han identificado las caracteristicas comunes de ambos enfoques

- se han identificado las principales diferencias entre ambos enfoques

- se ha valorado el grado de idoneidad o de pertinencia que tiene cada enfoque res-
pecto a los programas de formacion y capacitacion técnica y profesional

1.1.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion
Relacionados con el origen del enfoque de la FBC

1. ¢Qué es un enunciado de competencia?, ;qué enuncia un enunciado de compe-
tencia?

2. ;Qué significa “evaluacion referenciada en criterios”?, ;por qué los enunciados de
competencia facilitan la evaluacion referenciada en criterios?

3. ;Qué se quiere decir con lo de que “las competencias se hacen publicas antes de
la instrucciéon”?

4. ;Qué significa que la instruccidn se deriva y esta asociada a las competencias es-
pecificadas?

5. ;Qué quiere decir que las “medidas de la competencia” son especificas, se relacio-
nan con los enunciados de competencia y discriminan en base a los estandares
establecidos para la demostracién de la competencia?

6. ;Donde seinicia realmente el enfoque de la FBCy en qué paises esta actualmente
implantado?

7. ;Quéinstituciones o administraciones publicas lideran ordinariamente el desarro-
llo del enfoque de la FBC y qué consecuencias supone uno u otro liderazgo?

Relacionados con la comparacion entre los enfoques de la formacion basada en el conoci-
miento y la basada en la competencia

1. ;Por qué los enfoques tradicionales de la formacion (basada en el conocimiento)
manifiestan un cierto desajuste entre la “formacién”y el “empleo”?

2. ;Tienen el mismo o los mismos objetivos la formacién basada en el conocimiento
y la formacién basada en la competencia? En caso negativo, ;cudl es la diferencia
entre ambos objetivos? ;Quiénes definen o identifican en uno y otro caso dichos
objetivos?

3. ¢Coémo concibe el enfoque de la FBC la relacion entre la formacion y el empleo?
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4. ;Laadquisicion de formacion (la superacion de un programa formativo) garantiza
la adquisicion de la competencia profesional a la que dicho programa estd asocia-
do? ;Por qué si, o por qué no?

5. ¢Es la formacidn la Unica via para adquirir competencias profesionales? ;Existen
otras vias, cuales?

6. ;Qué diferencias hay entre los aprendizajes formales, los aprendizajes no formales
y los aprendizajes informales?

7. ;Quédiferencias hay entre la evaluacion postulada por el enfoque de la formacién
basada en el conocimiento y la postulada por el enfoque de la formacién basada
en la competencia?

8. ;Cudles son las principales diferencias entre el disefio de un programa formativo
segun el enfoque de la formacion basada en el conocimiento y segun el enfoque
dela formacion basada en la competencia?

Unidad didactica 1.2. El significado de competencia, de curriculo,
de procesos de enseiianza-aprendizaje y de evaluacion segun la FBC

1.2.1. Objetivo de la Unidad: comprender el significado que para la FBC tienen estos
conceptos.

1.2.2. Contenidos formativos de la Unidad
A) Conceptos y hechos
A.1. El significado de la competencia seguin el enfoque de la FBC

Uno. La competencia profesional, segun el enfoque de la FBC, es el objetivo que pre-
tende alcanzar un programa formativo elaborado desde este enfoque y, al mismo
tiempo, constituye el referente a partir del cual deben definirse articuladamente los
diferentes contenidos formativos del programa. No obstante, la competencia no es un
concepto o término que pertenezca al mundo de la formacion, sino que su significado
tiene que ver fundamentalmente con el mundo laboral o del empleo. ;Y qué significa,
exactamente, el concepto de competencia profesional?

Desgraciadamente, no es nada facil contestar a esta pregunta. Hablar de o referirse a
las competencias profesionales se ha convertido en una moda, de la que no siempre
es facil discernir rasgos o significados comunes. En efecto, la literatura que analiza 'y
desarrolla este concepto es progresivamente creciente; las jornadas, congresos y sim-
posios que tratan sobre esta cuestidn, organizados por la comunidad académica o por
consultoras y organizaciones profesionales, son también cada vez mas frecuentes; su
inclusién parcial o con caracter monogréfico en programas formativos relacionados
con el mundo de las organizaciones y de las empresas empieza a resultar algo obliga-
do; asimismo, empiezan a multiplicarse proyectos de investigacién que tienen como
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referente directo o indirecto las competencias profesionales; en fin, cualquier consul-
tora organizacional ha incorporado a su vocabulario técnico ordinario términos tales

"o

como “gestién por competencias’, “seleccion por competencias’, “formacién en com-

" "

petencias’, “evaluacion de competencias’, “sistemas de promocién y de incentivos por

competencias’, “desempefno de competencias’, “identificaciéon de las competencias
especificas de la propia empresa’, etc.

Como no podia ser de otra forma, este multiple interés por las competencias profesio-
nales —y, particularmente, por sus virtuales utilizaciones y aplicaciones— ha genera-
do una cierta proliferacion de modelos de competencias, de interpretaciones del con-
cepto, de taxonomias sobre competencias (que las diferencian en claves, bdsicas o
nucleares, generales, especificas, transversales, de empresa, etc.), de estrategias de ges-
tidbn por competencias, de sistemas de evaluacién de competencias, etc. Dicha coexis-
tencia de modelos, interpretaciones y enfoques acaba produciendo, con frecuencia,
mas confusion que claridad. A titulo de ilustracion, Adams (1996) llegé a identificar
hasta 286 modelos de competencias propuestos por un centenar de investigadores.

No obstante este panorama selvatico de propuestas y modelos de competencias pro-
fesionales, también es justo sefalar que todos ellos comparten algunas caracteristicas,
lo cual permite explicar la comun utilizacion del concepto de competencia profesional.
La mas general de estas caracteristicas comunes es que, en todos los casos, la compe-
tencia profesional —que sustituye y trasciende los tradicionales conceptos de tarea y/o
actividad laboral— pretende expresar y significar los requisitos y/o necesidades profe-
sionales que caracterizan el desempeio de una ocupaciéon o conjunto de puestos de
trabajo; dicho de otra forma, el desemperio (o resultados que deben conseguirse en el
empleo) se constituye en el principal indicador de la competencia profesional.

La otra caracteristica relevante que comparten todos los modelos de competencias
profesionales es que —frente a la tradicional consideracion de los conocimientos
como principales predictores de la capacidad profesional— el nuevo concepto de
competencia profesional incluye, ademas del saber tipico de los conocimientos, otros
componentes no menos importantes y también predictores de la competencia profe-
sional, tales como el saber hacer técnico tipico de las habilidades y destrezas, el saber
resolver problemas précticos en situaciones reales, el saber relacionarse con otros y
trabajar en equipo, el saber adaptarse a las contingencias del entorno, etc.

Dos. Dicho esto, y aunque sea incurrir en un cierto esquematismo, pueden apreciarse
basicamente dos modelos o concepciones de la competencia profesional distintos
(aunque no necesariamente contradictorios u opuestos).

El primero de ellos, y sin duda el mas prolifico en variedades, es el modelo o concep-

cién de la competencia profesional promovido desde el mundo empresarial y, parti-
cularmente, desde las consultoras organizacionales. De acuerdo con este modelo o
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concepcion, la competencia profesional debe definirse a través de un conjunto (o
cluster) de capacidades, destrezas o habilidades que —se supone— subyacen a los
desempenos exitosos en la actividad laboral o profesional: las competencias profesio-
nales, pues, son aquellas caracteristicas personales que diferencian el desempeno ép-
timo del desempeiio ordinario.

A titulo de ilustracion: la orientacién a la eficiencia, la confianza en si mismo, la gestién
de procesos grupales, la autoevaluacion, la motivacidn a terceros, la espontaneidad, el au-
tocontrol... son algunos ejemplos de lo que este modelo o concepcidn considera que
son competencias profesionales (como referentes de la gestion, formacidn, seleccidn
y/o evaluacion de competencias).

El segundo modelo o concepcidén ha sido adoptado desde una perspectiva mas guber-
namental o institucional, esto es, por paises que estan estableciendo Sistemas Nacio-
nales de Cualificaciones Profesionales y/o que estan reformando sus sistemas de for-
macion profesional desde el enfoque de la FBC. De acuerdo con este modelo o
concepcion, la competencia profesional debe definirse a través, no de los desempenos
exitosos que puedan identificarse en las situaciones de trabajo, sino de los desempe-
nos satisfactorios ordinarios o normales (lo que se conoce como estdndares o normas
de competencia).

Tres. Ha sido en el Reino Unido donde se ha elaborado, de un modo mas sistematico,
el modelo que corresponde a esta segunda concepcién de la competencia profesio-
nal; modelo que han incorporado —con alguin matiz, seguin los casos— todos los pai-
ses que desarrollan Sistemas Nacionales de Cualificaciones Profesionales y/o que han
adoptado el enfoque de la FBC para el desarrollo de sus sistemas de formacién profe-
sional.

En sintesis, los principales conceptos que componen la arquitectura de este modelo
son los siguientes?,

En primer lugar, y como concepto general de referencia, la competencia profesional
se define como la aplicacién de capacidades, conocimientos y actitudes para realizar las
actividades y roles de trabajo a los niveles requeridos en el empleo y para solucionar los
problemas derivados del cambio en las situaciones de trabajo.

De acuerdo con esta definicion, debe destacarse que la competencia se define como
desempefio o aplicacién, es decir, como accién, que, por tanto, se evidencia y es suscep-
tible de evaluacién. La competencia, por tanto, no es sélo un conjunto de capacida-
des, conocimientos y actitudes. La competencia implica capacidades, conocimientos y

28. La mayoria de los conceptos que se desarrollan en este apartado han sido ya objeto de tratamiento en el “Curso
sobre Andlisis Funcional’, por lo que quienes hayan realizado este Curso tendran ya conocimiento de ellos.

211



Francisco A. Blas

actitudes; pero es, fundamentalmente, desempeno o aplicacién de dichas capacidades,
conocimientos y actitudes a los niveles requeridos en el empleo, esto es, implica con-
seguir unos resultados determinados.

Sin evidencia y evaluacién de dicho desempefio no se puede hablar propiamente de
competencia. Por ilustrarlo con un ejemplo: un piloto o un cirujano debe ser conside-
rado “competente”, no cuando indirectamente se le suponen capacidades, conoci-
mientos y actitudes para volar o para operar quirirgicamente, sino cuando evidencia
que sabe volar o que sabe realizar operaciones quirdrgicas, esto es, cuando desempe-
Aa o aplica sus capacidades, conocimientos y actitudes para volar u operar en un qui-
réfano.

La competencia minima acreditable y reconocible en el mercado laboral recibe el
nombre de unidad de competencia. Una unidad de competencia esta, pues, constitui-
da por un conjunto de desempenios satisfactorios en situaciones de trabajo de un de-
terminado campo ocupacional. Dichos desempefios requeridos en el empleo reciben
el nombre de estandares de competencia (en algunos paises se denominan normas
de competencia).

Cuatro. Un estandar de competencia se define como un enunciado de competencia,
expresado en términos de acciones o desempenos esperados de las personas, asi como de
resultados que deben obtenerse a través de ellos, en las situaciones de trabajo de un deter-
minado campo ocupacional.

Los estdndares no contemplan las capacidades subyacentes, ni los rasgos de las perso-
nas, sino que describen los comportamientos y los resultados que se esperan de ellas,
extraidos del analisis de los procesos productivos o de prestacion de los servicios.

Los estdndares de competencia son similares a las especificaciones y normas usadas
(por ejemplo, las normas promovidas por la ISO) para establecer los niveles de calidad
que deben satisfacer los productos (o servicios). Estas normas no son el producto (o
servicio) en si, ni los medios para obtenerlo, niincluso establecen una manera determi-
nada de medir y evaluar su calidad. Los estandares empleados para evaluar la calidad
de un producto o servicio son un conjunto de especificaciones que establecen en tér-
minos ideales los requisitos, resultados y caracteristicas que el producto o servicio
debe satisfacer.

Los estdndares ocupacionales tienen la misma naturaleza, pero aplicados a las realiza-
ciones requeridas de las personas en el trabajo. Establecen, en términos ideales, lo que
se precisa que éstas realicen en las situaciones de trabajo de un campo ocupacional
determinado, definiendo de forma concreta los niveles o cotas de competencia ocu-
pacional requerida, frente a los que deben juzgarse las realizaciones profesionales de
las personas para juzgar si son competentes o no.
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En definitiva, los estandares establecen lo que se necesita que se haga en las situacio-
nes de trabajo especificas de un campo ocupacional para alcanzar determinados re-
sultados, fijando los niveles (o criterios) que tienen que cumplir las realizaciones con-
cretas de las personas para juzgar si son competentes o no.

Cinco. Segun esta concepcion del estdndar de competencia, éste se haya constituido
por tres componentes:

- los elementos de competencia o realizaciones profesionales: son el componente
del estdndar que describe o expresa —en términos de desemperio y de resultados— lo
que una persona debe realizar y alcanzar (y, por tanto, evidenciar) en una situacion de
trabajo de un campo ocupacional determinado.

Ejemplo de “elemento de competencia” en el drea ocupacional de administracion
y finanzas: Informar y asesorar, a requerimiento del cliente, sobre productos financieros
de pasivo segun los planes de actuacién y los objetivos comerciales establecidos.

- los criterios de realizacién o criterios de desempeio: son el componente del es-
tdndar que describe o expresa —en términos de resultados o logros criticos de las ac-
tividades de trabajo— el nivel requerido del desemperio descrito por un elemento de
competencia para su cumplimiento satisfactorio. Ordinariamente, cada criterio de
realizacién suele definir una caracteristica del trabajo bien hecho. Para que se con-
sidere que una persona alcanza los resultados requeridos por un estdndar de com-
petencia es preciso satisfacer o cumplir todos los criterios de realizacién correspon-
dientes.

Ejemplo de “criterios de realizacion” del elemento de competencia “Informar y

asesorar, a requerimiento del cliente, sobre productos financieros de pasivo segun

los planes de actuacién y los objetivos comerciales establecidos™:

- Se describen con claridad y exactitud los procedimientos generales relacionados
con el producto y se destacan las ventajas y beneficios del mismo.

- Se han empleado ejemplos adecuados en los que los célculos son correctos.

- Se transmite al cliente una buena imagen de la entidad y se destacan adecuada-
mente las ventajas sobre la competencia.

— El cliente es tratado con diligencia y cortesia de forma que se promuevan las bue-
nas relaciones presentes y futuras.

- etc.

- las caracteristicas del campo ocupacional (o contexto): son el componente del es-
tdndar que describe o expresa —en términos de variables o indicadores— el dominio de
aplicacién del elemento de competencia, estableciendo el marco o contexto en el que el
estdndar debe ser interpretado y evaluado. Las principales variables de campo o indi-
cadores de contexto que deben identificarse y especificarse para cada campo ocu-
pacional son:

- Principales resultados del trabajo: servicios o productos.
- Productos o servicios intermedios
- Métodos y procedimientos involucrados en las actividades de trabajo.
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- Maquinaria, equipos e instalaciones con los que se realiza el trabajo.

- Informacioén: naturaleza, tipo, soportes y medios de tratamiento.

- Personal y/u organizaciones destinatarias del servicio o productos

- Condiciones ambientales y de seguridad de prestacion del servicio o realizacion
del trabajo

- Etc.

- Ejemplo de especificaciones del campo ocupacional en el que tiene lugar o se
aplica el elemento de competencia“Informar y asesorar, a requerimiento del cliente,
sobre productos financieros de pasivo segun los planes de actuacion y los objetivos
comerciales establecidos”:

- Ahorro a la vista y a plazo (incluyendo cuentas corrientes, libretas de ahorro a la
vista y a plazo, imposiciones a plazo fijo, ahorro sistematico...)

- Fondos de inversidn y cédulas hipotecarias

- Sistemas de pago (incluyendo tarjetas de crédito y de débito, cheques de viajey de
gasolina, cheques conformados, terminales informaticos...)

- Informacién de naturaleza financiera

- Clientes o sociedades con capacidad inversora

- Etc.

Seis. Una vez definido lo que es un estdndar de competencia, |la unidad de competen-
cia se define como un conjunto o agregado de estdndares de competencia que tiene valor
y significado en el empleo. No existe un criterio fijo sobre el nUmero de estdndares que
debe permitir la configuraciéon de una unidad de competencia; el Unico criterio que
determina la configuracién de la unidad es que dicho conjunto o agregado de estan-
dares tenga sentido y significado en el mercado laboral, criterio que deben determinar
los expertos ocupacionales del area profesional correspondiente.

En fin, son precisamente los estdndares de competencia —y su agregado, formalizado
como unidades de competencia— lo que constituye el objetivo que procuran los pro-
gramas formativos elaborados desde el enfoque de la FBC.

En todo caso, debe sefalarse que el enfoque de la FBC es susceptible de aplicacién en
los dos modelos o concepciones de la competencia profesional a los que se ha aludido
en este apartado. Es decir, sea cual sea la concepciéon o modelo de competencia desa-
rrollado (considerada como desempeio exitoso, o como estandar de competencia),
siempre es posible elaborar programas formativos inspirados o referenciados por la
competencia profesional que constituye su objetivo.

A.2. El significado del curriculo segun el enfoque de la FBC
Una vez identificada y definida la naturaleza del objetivo (la competencia profesional,

esto es, los estandares y unidades de competencia) de la formacion disefiada desde el
enfoque de la FBC, procede definir con mas detalle como se elabora el instrumento
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formativo para procurar dicho objetivo, es decir, cdmo se disefian los curriculos o pro-
gramas formativos que adoptan dicho enfoque.

Al ser éste, precisamente, el objetivo de este Curso (Metodologia de Elaboracion de la
FBC), su desarrollo no se realiza en este Mddulo de caracter introductorio, sino a lo
largo de los tres restantes Médulos del Curso.

A.3. El significado de los procesos de ensefianza y aprendizaje segun el enfoque de la
FBC

Uno. Ciertamente, como se ha apuntado mas arriba, el enfoque de la FBC aparente-
mente se interesa y preocupa mas por los resultados que por los procesos. No obstante,
la FBC —como cualquier otro enfoque formativo— atribuye a los procesos de ensefian-
za y aprendizaje la importancia que les corresponde, como lo ilustra el conjunto de
rasgos diferenciales que caracterizan a dichos procesos desde la perspectiva de la
FBC.

En efecto, aunque no exclusivo de la FBC, ni siquiera compartido en todos sus térmi-
nos por los diferentes desarrollos formativos realizados desde el enfoque de FBC, pue-
de identificarse un conjunto de caracterizaciones de los procesos de ensefianzay apren-
dizaje que deben considerarse coherentes y consistentes con las orientaciones de la
FBC.

Dos. La primera y mas general de ellas tiene que ver con la adopcién, por parte de la
FBC, de lo que se conoce como diddctica o metodologia activa. En sintesis, este enfo-
que didéctico de los procesos de ensefianza y aprendizaje pretende ser una alternativa
al tradicional binomio diddactico: “el profesor transmite y explica informacién y conoci-
mientos, frente al alumnado que los recibe (pasivamente) procurando su asimilacién y
comprension”. La diddctica activa postula un cambio significativo de roles, tanto del
profesor, como del alumnado.

Efectivamente, en las modernas sociedades de la informacién y del conocimiento no
tiene demasiado sentido que el profesor se limite a transmitir (y, en su caso, explicar)
un determinado tipo de informaciones y conocimientos, sino que su funcion debe es-
tar mas relacionada con la orientacion, la tutorizacion, la creacidon de condiciones de
aprendizaje... en fin, con la facilitacion de medios y métodos que permitan al alumna-
do desarrollar una actitud mucho mas activa en el proceso de aprendizaje. Dicha acti-
tud se concreta en que es al propio alumnado al que corresponde buscar y seleccionar
la informacién adecuada para la solucién de un problema, asi como ir elaborando su
propio aprendizaje y construyendo sus propios conocimientos mediante el ensayo de
diferentes soluciones posibles a los problemas planteados y la identificacion de aqué-
llas que resulten mas apropiadas (las cuales serdn procesadas como saber hacer adqui-
rido o construido).
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En definitiva, este enfoque didactico hunde sus raices en el supuesto de que la accion
es también conocimientoy, en no pocas ocasiones, el mejor medio para adquirir cono-
cimientos o saberes. Tal supuesto parece encajar adecuadamente con las prioridades
definidas por la FBC, segun la cual el saber hacer (que implica necesariamente sabery
saber ser/estar) debe constituir el objetivo principal de los programas formativos dise-
fados desde este enfoque.

La diddctica o metodologia activa viene a consagrar, pues, que probablemente la mejor
forma de “aprender a hacer” sea “aprender haciendo’, postulado que adopta y hace
suyo sin reservas el enfoque de la FBC.

Tres. Como parte integrante de esta metodologia activa, ordinariamente los progra-
mas formativos disefados desde la éptica de la FBC suelen incluir lo que se conoce
como las actividades de ensefianza y aprendizaje, que no son sino estimulos que pre-
tenden articular el aprendizaje y, en particular, la propia participaciéon y construccién
del mismo por parte del alumnado.

A través de las actividades de ensefianza y aprendizaje se promueve la busqueda de in-
formacion, la realizacién de ejercicios que refuercen el aprendizaje, la elaboracion de
imagenes o ejemplos que contribuyan a clarificar los conceptos y facilitar su compren-
sion, el desarrollo de autoevaluaciones parciales que permitan al alumnado conocer el
estado real de su proceso de aprendizaje, etc. Parece obvio que cualquier persona
aprende mas si, no sélo se limita a escuchar y/o leer, sino que ademas realiza activida-
des tales como analizar, relacionar, buscar, realizar, comprobar, formular hipétesis, par-
ticipar en debates, evaluar, etc.

Cuatro. Como ilustracion o expresién concreta de la diddctica activa, debe citarse
—como otra caracteristica del enfoque de la FBC— su confesada simpatia por los pro-
cesos instruccionales orientados a la solucién de problemas. Segun dicha orientacion,
las situaciones de aprendizaje (o conjunto organizado de acciones que tienen por fin
que el alumnado consiga los objetivos formativos) deben establecerse o crearse en
términos de situaciones problematicas no resueltas, a fin de promover en el alumnado
habitos de aprendizaje consistentes en la busqueda de su solucion.

A este respecto, mas que indicar y transmitir (y/o explicar) la solucion del problema,
corresponde al profesor orientar y facilitar los medios (informacion y métodos) para
que el alumnado se acostumbre por si mismo a actuar en la busqueda de la solucién de
problemas; y, més que plantear situaciones problematicas tipicas, disefiadas artificial-
mente para comprender mejor el proceso de su solucién, corresponde al profesor pro-
mover el establecimiento de situaciones problematicas distintas, en las que las varia-
bles que las definen sufran cambios, a fin de acostumbrar al alumnado a adaptar la
aplicacién de su solucionario de problemas (o aprendizaje adquirido o construido) a
situaciones nuevas.
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Aparentemente, el enfoque instruccional orientado a la solucién de problemas contri-
buye decisivamente a la transferibilidad de los aprendizajes. En efecto, parece l6gico
suponer que, si lo que se aprende haciendo se aprende, ademas, en condiciones o con-
textos distintos, ese saber hacer acabara transfiriéndose a nuevas condiciones o con-
textos.

Cinco. La literatura sobre FBC suele atribuir a este enfoque una decidida apuesta por
la formacioén individualizada, frente a lo que podria considerarse como formacion so-
cializada o grupal.

Sin embargo, si por formacién individualizada se entiende aquella formacién que cen-
tra el proceso formativo en el alumno individual, a partir de sus especificos intereses,
valores, experiencias, habilidades, estilos y ritmos de aprendizaje, motivaciones, etc.,
debe sefalarse que cualquier enfoque formativo comparte esta orientacion de sus
procesos de ensefianza y aprendizaje. En definitiva, es el individuo, y no el grupo, lo que
ordinariamente es objeto de la formacion. Cuestion distinta son las posibilidades ma-
teriales y de recursos humanos para hacer realmente efectiva esta orientacion durante
todo el proceso formativo.

Por tanto, el interés por la formacién individualizada caracteriza al enfoque de la FBC,
pero no mas que a otros enfoques formativos. Mas aun, debido a la importancia atri-
buida a la promocidn de determinadas actitudes sociales (trabajo en equipo, comuni-
cacion social critica y constructiva, etc.), los programas formativos disenados desde el
enfoque de la FBC requieren implementar determinadas situaciones formativas socia-
lizadas o grupales.

Seis. La aproximacion (de los procesos de ensefianza y aprendizaje) a situaciones reales
constituye otra caracteristica, esta si, peculiar del enfoque de la FBC. Esta caracteristica
constituye, en primer lugar, una clara expresion del propésito general de este enfoque
de“aproximar la formacion al empleo”. Pero, sobre todo, manifiesta el interés del enfo-
que de la FBC por procurar que los aprendizajes adquiridos en los programas formati-
vos sean lo mas generalizables o transferibles posible, es decir, que estén presentes en
ellos el mayor nimero posible de variables que intervienen en los escenarios reales de
la actividad laboral o profesional.

Dicho con otras palabras, esta caracteristica expresa el interés de la FBC por reducir y
neutralizar al maximo el caracter artificial y acontextual que, ordinariamente, tienen
los escenarios formativos donde se desarrollan los procesos de ensenanza y aprendizaje;
caracteristica que también comparte (ver mas adelante) la concepcion de la evalua-
cién promovida por el enfoque de la FBC.

Siete. En fin, resulta obvio que todas estas caracterizaciones de los procesos de ense-
Aanza y aprendizaje auspiciados por el enfoque de la FBC afectan también al disefio de

217



Francisco A. Blas

los medios y materiales didacticos y, sobre todo, a la formacion del profesorado, ultimo
responsable de tales procesos.

Por lo que respecta a los medios y materiales didacticos, resulta innecesario hacer hin-
capié en el papel decisivo que desempefian los materiales didacticos en los procesos
de ensefianza y aprendizaje: expresan y concretan los contenidos formativos que con-
forman el curriculo, constituyen uno de los principales medios de apoyo a la relacion
interactiva entre profesor y alumno y, al mismo tiempo, materializan la flexibilidad re-
querida para adaptar de forma realista los objetivos formativos de un programa a las
condiciones y necesidades especificas donde éste se imparte.

Respecto al disefo de los medios y materiales didacticos desde el enfoque de la FBC,
baste decir que las decisiones para su establecimiento deben conjugar, como criterios,
el tipo de tecnologia para la que deben servir como instrumento de aprendizaje y
transferencia, su facil manejabilidad por docentes y alumnado, el tipo de tareas o ejer-
cicios practicos para los que deben ser Utiles, su condicién de ser instrumentos de
apoyo en la busqueda de conocimientos y de solucién de problemas... y, en fin, su
coste econdmico en relacién con las funciones que vayan a desempenar.

Ocho. Finalmente, por lo que respecta al profesorado, es evidente que la implementa-
cién de los procesos de ensefianza y aprendizaje, tal y como los concibe el enfoque de
la FBC, implica, ante todo, un cambio de actitud de los docentes, que deben sustituir
su tradicional funcién de transmitir y explicar informacion y conocimientos por la nue-
va funcion requerida de orientar, promover y facilitar el desarrollo de las habilidades y
capacidades del alumnado. A este respecto, el profesorado que participe en progra-
mas formativos disefados desde el enfoque de la FBC precisa, particularmente, forma-
cion en el desarrollo de curriculos orientados a la solucién de problemas.

A.4. El significado de la evaluacién segun el enfoque de la FBC

Uno. Ya antes —en la caracterizacién general de la FBCy con motivo de los criterios de
evaluacién— se han anticipado algunas de las sefas de identidad de la evaluacion, tal
y como ésta es concebida por el enfoque de la FBC. Procede ahora abordar, de un
modo mas sistematico, el significado y la caracterizacion que para dicho enfoque re-
presenta esta cuestion capital.

En efecto, la evaluacion constituye, para la FBC, uno de sus componentes mas decisi-
vos, ya que orienta todo el proceso formativo, al ser la expresién observable de la con-
secucion de los objetivos formativos, esto es, del grado de aprendizaje o adquisicién
de las competencias profesionales. Al mismo tiempo, constituye el principal indicador
acerca de la calidad de los programas formativos y, en consecuencia, promueve la re-
definicion o reforma del curriculo y/o la reorientacion de los procesos de ensefianza y
aprendizaje.
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Las principales caracteristicas de la evaluacion, segun el enfoque de la FBC, son las si-
guientes:

- tiene por objeto principal los resultados,

« las pruebas y los criterios que la constituyen son publicos,

- se halla referenciada por criterios (y no por normas),

- su expresion es preferentemente cualitativa (mas que cuantitativa),

- tiene caracter individualizado,

- tiene un caracter acumulativo (mds que global o comprensivo),

- siendo por naturaleza una evaluacion final (de resultados finales), admite la evalua-
cién continua a lo largo del proceso formativo,

« procura establecer situaciones de evaluacién lo mas préximas posible a los escena-
rios reales.

Dos. Coherente con el enfoque basado en la competencia que la inspira (segun el cual
no importa cudl ha sido el medio o camino para conseguirla, lo importante es la acre-
ditacion efectiva de la competencia), para la FBC también lo importante son los resul-
tados obtenidos por un programa formativo, ya que son ellos los Unicos que expresan
realmente el grado de aproximacion conseguida entre la formacion y el empleo. Como
consecuencia de ello, la FBC se interesa y preocupa fundamentalmente por la evalua-
cién de los resultados.

Por tanto, no es la duracion de un programa formativo, ni el grado de participacion en
el mismo, ni el esfuerzo o motivacién manifestados por el aprendiz, ni siquiera el grado
relativo de progreso de su aprendizaje, lo que es objeto de evaluacion para la FBC, sino
simplemente los resultados obtenidos en relacién con los objetivos formativos.

Tampoco, por tanto, son los contenidos formativos considerados aisladamente (por
ejemplo, poseer una determinada informacién, o comprender una determinada teo-
ria, o dominar un determinado procedimiento, o acreditar una determinada actitud) el
objeto de la evaluacién, sino los resultados entendidos como un saber hacer integrado,
que implica el sabery el saber ser/estar necesarios (para corresponderse con un deter-
minado objetivo formativo o estdndar de competencia) y que se manifiesta en com-
portamientos observables.

No obstante, como también se ha anticipado anteriormente, el interés prioritario por
la evaluacion de los resultados no significa que la FBC ignore o desprecie la importan-
cia del curriculo, de la cualificacion de los docentes, de los procesos de ensefanza y
aprendizaje y de los medios y materiales didacticos, ni/o la evaluacion de todos ellos.
Simplemente, significa que la reflexion (o valoracién) sobre todos estos componentes
de los programas formativos tiene, para la FBC, un significado instrumental, debe lle-
varse a cabo como consecuencia (no independientemente) de la informacion suminis-
trada por la evaluacién de los resultados, en orden a mejorar dichos resultados; y en
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ningun caso puede dar lugar a la modificacion de los objetivos formativos, ni/o de los
criterios de evaluacion de los resultados. Es en éste, y sélo en este sentido, en el que
debe interpretarse el énfasis de la FBC en la evaluacién de los resultados, frente a la
evaluacién de los procesos.

Tres. Por otro lado, si el objetivo fundamental de la FBC consiste en que el alumnado
alcance unos determinados resultados (los objetivos formativos o estandares de com-
petencia que constituyen la finalidad de la formacién), parece l6gico que, tanto dichos
resultados (formulados en términos concretos y precisos, y no de forma genérica como
suelen ser enunciados por los objetivos formativos), como los procedimientos para
evaluarlos y los criterios que van a presidir dicha evaluacién, sean ptblicos y conocidos
con anterioridad por los aprendices que inician un programa formativo.

Su cardcter publico y conocido es lo que convierte a los objetivos y criterios de evalua-
cién en el eje orientador de todo el proceso formativo. Al conocer, en concreto, qué
saber hacer (resultados) va a ser objeto de evaluacion, el aprendiz orientard todo el
esfuerzo de su aprendizaje hacia dichos objetivos y podra conocer a lo largo de su
proceso formativo en qué grado esta adquiriendo los aprendizajes que requiere la eva-
luacion favorable -y acreditacion de la consecucién— de tales objetivos.

Cuatro. Los tedricos de la evaluacién distinguen —junto a otras diferenciaciones—
dos tipos de evaluacién con los términos “evaluacion referenciada por criterios”y “eva-
luacién referenciada por normas”. En el primer caso, es un criterio (por ejemplo, la ad-
quisicion de una determinada competencia profesional) quien determina si la
evaluacién es positiva o negativa. En el segundo caso, son los resultados de un grupo
o colectivo quienes establecen la “norma” (lo que puede considerarse como el rendi-
miento “normal”), a partir de la cual (por encima o por debajo) se establecen las eva-
luaciones de los individuos pertenecientes a dicho grupo o colectivo.

Tradicionalmente, las evaluaciones de los programas formativos han venido aplicando
mas el enfoque de la evaluacién referenciada por normas, esto es, suelen tender a
realizar evaluaciones promediales del rendimiento de los alumnos. Generalmente,
este enfoque de la evaluacién suele corresponderse con la indefinicién o definicién
genérica de los objetivos formativos y con el hecho no infrecuente de que no suele
cumplirse o impartirse el programa completo de una determinada disciplina. A la hora
de evaluar los aprendizajes del alumnado, como no se dispone de un criterio clara-
mente definido, se acude a medir“lo que el conjunto del grupo o colectivo sabe de esa
determinada disciplina’, cuyo promedio permite establecer lo que se considera el
aprendizaje “normal” del alumno promedio, norma desde la que se evalua el aprendi-
zaje de cada miembro del grupo.

Por el contrario, el tipo de evaluacién promovido por la FBC es claramente una eva-
luacién referenciada por criterios, ya que éstos (es decir, los objetivos formativos o
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estandares de competencia) estan claramente definidos. No importa, pues, sila me-
dia del grupo de alumnos supera o no una determinada evaluacién; lo que importa
es si un individuo concreto cumple o no los criterios de dicha evaluacién, con inde-
pendencia de los resultados que obtengan los demds miembros del grupo.

Cinco. Otra caracteristica de la evaluacién promovida por el enfoque de la FBC
—aunque no todos los programas formativos disefiados desde este enfoque la in-
corporan— es su expresion cualitativa, que ordinariamente tiene un caracter dico-
tomico (por ejemplo, “apto” versus “todavia no apto”; o “competente” versus “toda-
via no competente”), frente a la tradicional evaluacién escalar (por ejemplo, de 0 a
10 puntos).

La expresidn cuantitativa (escalar) de la evaluacion suele ser, ordinariamente, tipica
de las evaluaciones referenciadas por normas, ya que en definitiva una“norma” cons-
tituye un indice estadistico (indice promedio) que se expresa en términos numéri-
cos. Por el contrario, la expresién cualitativa (ordinariamente dicotémica) de la eva-
luacion corresponde a la evaluacion referenciada por criterios, esto es, a la evaluacion
promovida por la FBC: el criterio “se cumple” 0 “no se cumple”, ya que parece dificil
interpretar de forma homogénea qué significa decir que “se cumple en un 30%" o en
un “60%".

Una razén adicional en apoyo del cardcter cualitativo de la evaluacién, tal y como es
concebida por la FBC, descansa en la naturaleza de lo que es objeto de evaluacién.
Efectivamente, si lo que es objeto de evaluacion puede caracterizarse como variable
cuantitativa, entonces la expresion de esta evaluacion podrd llevarse a cabo numérica-
mente (por ejemplo, si lo que se pretende evaluar es la capacidad de un alumno para
resolver problemas aritméticos, y se le realiza una prueba de evaluacién consistente en
diez problemas, de los que resuelve seis, parece coherente que reciba una evaluacién
de 6, en una escala de 0 a 10 puntos).

Pero silo que se pretende evaluar, como es el caso de los objetivos de la evaluacién de
los programas formativos disefiados desde el enfoque de la FBC, son conductas —me-
jor dicho, variaciones de conducta, ya que el aprendizaje del saber hacer supone una
variacion del comportamiento— entonces resulta de dificil interpretacion homogé-
nea evaluar dichas conductas en términos numéricos o escalares. Resulta mucho mas
apropiado realizar juicios cualitativos, que expresen qué manifestaciones evidencian
la adquisicion de determinados estandares de competencia y qué otras, en su caso,
todavia no la evidencian de forma suficiente.

Seis. Que, ordinariamente, cualquier evaluaciéon tiene un caracter individual —es de-
cir, tiene por objetivo conocer el grado de aprendizaje adquirido por un determinado
sujeto— es algo que nadie discute. Sin embargo, ademds de “individual’, la evaluacion
promovida por el enfoque de la FBC postula también su caracter individualizado.
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Hace un momento se ha aludido a una expresién de dicho cardcter individual de la
evaluacién; a saber, que la FBC no evalua el rendimiento o aprendizaje individual en
funcién de los resultados del grupo formativo de referencia, sino en funcién del propio
progreso individual en el aprendizaje valorado a partir de un criterio de referencia. En
definitiva, la FBC evalla la adquisicion individual de aprendizajes respecto de los exi-
gidos por los objetivos formativos (estdndares de competencia).

Pero, ademas, la evaluacién promovida por la FBC tiene un caracter individualizado en
coherencia con —y/o como expresidon de— la concepcién individualizada del aprendi-
zaje que abraza este enfoque. En efecto, aunque formen parte de un mismo grupo
formativo (por tanto, con un nivel de formacion o escolarizacion mas o menos homo-
géneo y en circunstancias formativas iguales), el aprendizaje de dos individuos nunca
se produce de forma completamente igual. En términos de capacidad de aprender, de
obstéaculos en el aprendizaje, de ritmo de aprendizaje o de motivaciéon para el apren-
dizaje, no existen dos individuos iguales.

En definitiva, cualquier forma de aprendizaje es, por definicién, individualizada, esto
es, estd determinada por las caracteristicas propias de cada individuo. Como conse-
cuencia de ello, la atencién docente prestada a cada sujeto deberia ser individualizada
(centrada en las caracteristicas personales de cada uno) y, por supuesto, la evaluacién
deberia ser también individualizada.

La utilizacion, a propésito de esta cuestion, de la forma verbal condicional (“deberia
ser...”) no es casual; simplemente, pone de relieve que tanto la formacién como la
evaluacion individualizadas constituyen un ideal a conseguir. Dicho de otra forma: se-
ria ideal que cada sujeto fuera objeto de evaluaciéon inicamente en el momento singu-
lar en el que su progreso individualizado en el aprendizaje permitiera y requiriera di-
cha evaluacién. Pero, desgraciadamente, las instituciones formativas no siempre
disponen de recursos humanos y de medios suficientes para hacer posible el segui-
miento individualizado de los procesos de aprendizaje y de su correspondiente evalua-
cion.

Siete. Otra de las particularidades tipicas de la evaluacién de la FBC es su caracter
acumulativo. Por tal debe entenderse que —frente a otro tipo de evaluacion de carac-
ter mas global o comprensivo, que admite compensar la evaluacion desfavorable en
una disciplina por la evaluacion favorable del resto de las disciplinas— obtener una
evaluacién favorable en un programa formativo de FBC requiere haber alcanzado to-
dosy cada uno de los objetivos formativos de dicho programa. Es decir, que la evalua-
cién final de un programa de FBC debe resultar de la acumulacion de evaluaciones
favorables de cada uno de sus objetivos formativos.

A este respecto, debe senalarse que esta caracteristica de la evaluacién de la FBC viene
a corresponderse con uno de los requisitos exigidos —en la evaluacion directa de la
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competencia— por el enfoque de la competencia profesional que inspira la FBC. En
efecto, para acreditar que alguien ha adquirido una determinada Unidad de Compe-
tencia (es decir, que es competente en la especificacién de competencia de dicha UC),
resulta necesario que acredite evidencia suficiente de competencia para todos los es-
tandares de competencia —y respecto a todos sus criterios de realizacion— constitu-
tivos de la citada UC.

Ocho. Las dos ultimas caracteristicas de la evaluacién de la FBC que se acaban de ex-
poner (su caracter individualizado y acumulativo) permiten fundamentar y compren-
der otra de sus caracteristicas: la de su implementacién como evaluacién continua.

Ciertamente, la caracterizacion de la evaluacién de la FBC como evaluacién centrada
en los resultados puede, en apariencia, conducir a la interpretacién de que se trata de
una evaluacién final, de caracter puntual y realizada al terminar el proceso formativo.
Evidentemente, al finalizar el proceso formativo debera producirse una evaluacion
que complete la evidencia de que se han alcanzado todos los objetivos formativos del
programa inspirado por el enfoque de la FBC.

Ahora bien, ni todos los objetivos formativos se suelen alcanzar, necesariamente, al fi-
nal del proceso formativo (de ahi que la evaluacién tenga un caracter acumulativo), ni,
como antes se ha sefalado, todos los sujetos consiguen alcanzarlos en el mismo mo-
mento del proceso formativo (de ahi el caracter individualizado de la evaluacion).

Por tanto, la evaluacion promovida por el enfoque de la FBC, no sélo admite su realiza-
cién continua a lo largo del proceso formativo, sino que con frecuencia la requiere. Los
aprendizajes asociados a los objetivos formativos del programa deben ser evaluados
en el momento en el que éstos se vayan produciendo y de acuerdo con los ritmos de
aprendizaje de cada sujeto, evaluacion que solo es posible realizar desde una perspec-
tiva de evaluacion continua.

Nueve. Por Ultimo, resulta obligado aludir también, como caracteristica tipica de la
evaluacién de programas formativos inspirados en el enfoque de la FBC, a los escena-
rios en los que aquélla debe producirse.

Anteriormente se ha argumentado que ha sido el divorcio apreciado entre los apren-
dizajes adquiridos a través de los tradicionales programas formativos y los resultados
requeridos por el empleo lo que ha dado lugar a la emergencia de la FBC. Aunque no
el Unico, posiblemente uno de los motivos fundamentales de dicho divorcio reside en
la descontextualizacion de los aprendizajes, inherente a la artificialidad que caracteriza
ordinariamente a los escenarios formativos. Dicha descontextualizacion es, probable-
mente también, una de las razones fundamentales que impide que el egresado de un
programa formativo consiga transferir su aprendizaje a las situaciones reales donde
tiene lugar la actividad laboral o profesional.
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Es por ello por lo que la FBC promueve, en primer lugar, el establecimiento de escena-
rios de evaluacion lo més préximos posible a las situaciones de trabajo reales; y, en
segundo lugar, el desarrollo de un cierto periodo del programa formativo en institu-
ciones o centros de trabajo reales, para que pueda también alli llevarse a cabo la eva-
luacién de los objetivos formativos.

Diez. Cabe, finalmente, plantearse la cuestion de si la evaluacion de los resultados de
los programas formativos inspirados por el enfoque de la FBC puede considerarse
equiparable a la evaluacion directa de la competencia profesional.

La evaluacién y acreditacion directa de la competencia profesional constituye en la
actualidad un objetivo que estan incorporando cada vez mas paises a sus politicas de
formacion, cualificacién profesional y empleo, aunque al dia de hoy son pocos los pai-
ses que han iniciado su implementacién de forma efectiva. Sus beneficios —en térmi-
nos de transparencia del mercado de trabajo, de incentivo para la mejora de la cualifi-
cacioén profesional, de induccién de la formacién continua o permanente, de ajuste
entre oferta y demanda de empleo, en fin, de incremento de la competitividad— son
indiscutibles.

Sin embargo, alld donde se han empezado a establecer, los procedimientos o disposi-
tivos para evaluar —y, en su caso, acreditar— directamente la competencia profesio-
nal resultan, por su caracter necesariamente individualizado, relativamente lentos y
COst0s0s.

Sin perjuicio de su mantenimiento y desarrollo (ya que la formacién no es el Unico
instrumento para adquirir competencias profesionales y muchos trabajadores poseen
ya competencias susceptibles de ser evaluadas y acreditadas sin que medie proceso
formativo alguno), la consecucion progresiva de este objetivo -la evaluacién y acredi-
tacion de la competencia profesional— en el conjunto de la poblacién activa requiere
considerar el papel complementario que podria desempefar, para su alcance, la eva-
luacién de programas formativos disefados segun el enfoque de la FBC. Esta posibili-
dad exige el establecimiento de rigurosas condiciones de calidad en la imparticién de
estos programas formativos y, particularmente, en la evaluacion de los objetivos for-
mativos, de forma que ésta garantice requisitos de exigencia similares a los que exis-
ten en la evaluacién directa de la competencia.

A.5. A modo de sintesis: principales aportaciones de la FBC

Como es l6gico, el enfoque de la FBC, que se ha ido extendiendo y generalizando en
numerosos sistemas de formacion (y capacitacion) profesional, ha sido objeto —como
cualquier otro enfoque— de algunas criticas. Dichas criticas ponen de relieve que el
enfoque manifiesta un indudable dinamismo y que esta vivo (ordinariamente, suele
ser objeto de critica aquello que funciona y despierta interés).
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Por lo demas, debe senalarse que dichas criticas han permitido al enfoque reelaborar
y definir con mayor precision algunos de sus postulados, cuya ambigiiedad ha dado
lugar, precisamente, a dichas criticas.

A titulo de ejemplo, posiblemente la critica mas recurrente sobre el enfoque FBC es
aquella que ha cuestionado la concepcion de la naturaleza de la competencia profesio-
nal, tal y como ésta ha podido llegar a ser concebida segun una determinada interpre-
tacion del modelo de competencia elaborado y sistematizado en el Reino Unido.

De acuerdo con esta critica, dicha concepcion de la competencia profesional es atomis-
ta, porque concibe el quehacer profesional o laboral como si estuviera constituido por
elementos o estandares que pueden ser delimitados aisladamente; es mecanicista,
porque define la unidad de competencia como la agregacion mecanica de un conjun-
to de elementos o estdndares; y es conductista, porque su reconocimiento o acredita-
cion requiere la evaluacion de su manifestacion conductual. Como consecuencia de
ello, el enfoque de la formacion basado en tal concepcién adolece, necesariamente, de
atomismo, mecanicismo y conductismo.

Para decirlo con otras palabras, quienes apoyan estos argumentos criticos niegan que
la competencia profesional esté constituida por una relacién de estdndares elementa-
les, diferenciados artificialmente en unidades aisladas y cuya agregacion mecénica
configura una unidad de competencia; y, sobre todo, niegan que su aprendizaje o ad-
quisicion se realice de modo atomista mediante la acumulacion o agregacién mecani-
ca de aprendizajes aislados y diferenciados; en fin, cuestionan también que la evalua-
cion de su adquisicion o aprendizaje sélo pueda llevarse a cabo mediante evidencias
conductuales.

Ciertamente, algunos de los principales promotores del enfoque de la FBC, como
Gonczi (1997) o Mertens (2000), se han hecho eco de esta critica, reconociendo que el
modelo britanico puede dar lugar a esta interpretacion de la competencia; y han pos-
tulado una concepcién de los estdndares de competencia mas abierta e integral, tanto
contextual como culturalmente. Como consecuencia de ello, reclaman para la FBC —y,
por tanto, para el aprendizaje que preconiza dicho enfoque— un caracter mucho mas
holistico e integrador.

En definitiva, y sin perjuicio de las criticas que pueda seguir recibiendo este enfoque
(que deberan ser motivo de su enriquecimiento y adaptacién a la realidad), la progre-
siva implantacion y extension del enfoque de la FBC constituye una indiscutible prue-
ba de que cada vez mas personas e instituciones perciben que su implementacion
implica, de algun modo, significativas aportaciones y/o soluciones a problemas toda-
via no bien resueltos por los enfoques tradicionales de la formacion. Y tras mas de dos
décadas de desarrollo efectivo del enfoque de la FBC, parece evidente que dicha per-
cepcion no puede deberse ya sdlo a expectativas o promesas de futuro generadas por
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el mismo, sino que ha de corresponderse necesariamente con la obtencién de algunos
resultados efectivos que son apreciados de modo positivo.

En efecto, entre las principales aportaciones que pueden atribuirse al desarrollo del
enfoque de la FBC, merece la pena destacar las que se enumeran a continuacion.

Uno. En primer lugar, resulta indiscutible atribuir al enfoque de la FBC su contribucion
al estrechamiento y aproximacién de las relaciones entre la formacién y el empleo. Es
cierto que nadie -antes de la emergencia de este enfoque— habia negado o cuestio-
nado la existencia de la relaciéon que, al menos en teoria, deberia tener la formacion
con el empleo; pero dicha relacidn, probablemente al darse como supuestay evidente,
venia siendo considerada en términos muy genéricos o inespecificos.

Es el enfoque de la FBC quien resalta el caracter altamente especifico que debe poseer
esta relacién, promoviendo el andlisis riguroso de los requisitos profesionales que de-
manda el empleo en el mercado y laboral, asi como el analisis riguroso de los conteni-
dos formativos que procuran la obtencién de tales requisitos.

Ciertamente, la cada vez mas creciente sociedad del conocimiento que caracteriza a
las sociedades contemporaneas y, como consecuencia de ello, la exigencia de recursos
humanos cada vez mas cualificados (cada vez mas competentes) ha facilitado contex-
tual y culturalmente el desarrollo del enfoque de la FBC. En cualquier caso, desde hace
dos décadas largas el desarrollo de la FBCy la consideracion de la formacion como uno
de los pilares fundamentales de las politicas activas de empleo han venido corriendo
parejos.

Dos. En el marco de esta principal aportacién del enfoque de la FBC, cabe mencionar
un paquete de aportaciones derivadas y/o asociadas a ella, todas ellas contribuyentes
a la mejora de las relaciones entre la formacién y el empleo. La mas obvia se refiere al
mejor ajuste estructural, que procura el desarrollo de la FBC, entre la oferta y la de-
manda laborales; es decir, entre los requisitos o exigencias de los empleos, tal y como
éstos se demandan efectivamente en el mercado laboral, y las cualificaciones obteni-
das mediante la formacion.

Por supuesto, como cualquier otro enfoque formativo (pero, en este caso, de modo
mas significativo por los resultados concretos que promueve), la mejora de las cualifi-
caciones de la poblacién activa (como instrumento para neutralizar la menor probabi-
lidad de obtener empleo que tiene la poblacién activa con menores niveles de compe-
tencia) es otra de las aportaciones indudables de la FBC.

Colateralmente, al forzar el andlisis riguroso de las competencias requeridas en el em-

pleo, la FBC contribuye también a mejorar la transparencia del mercado de trabajo,
objetivo imprescindible para facilitar politicas eficaces de empleo. Asimismo, y de forma
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también indirecta, al requerir la participacion de empleadores y trabajadores (exper-
tos ocupacionales) en su disefio, la FBC promueve también la implicacion y el interés
de los agentes sociales por la formacién como instrumento de cualificacién (esto es, de
mejora de la competitividad y de promocién profesional).

Tres. Un segundo bloque de aportaciones del enfoque de la FBC se relaciona especifi-
camente con la formacion propiamente dicha. De ellas, merece la pena destacar, al
menos, dos. La primera tiene que ver con el intento (aunque no exclusivo de este en-
foque) de superar y trascender la tradicional dicotomia entre conocimientos tedricos y
prdcticos (y su asociada consideracion peyorativa de los conocimientos prdcticos res-
pecto a los tedricos).

Aungque no sin alguna contradiccion (ver apartado anterior sobre la criticas recibidas
por el enfoque), la FBC reivindica como saber preferente y objetivo principal de la
formacion el saber hacer, esto es, el saber mas estrechamente relacionado con la ac-
ciény con los procedimientos. Pero va todavia més alla: rechaza —de acuerdo con las
modernas taxonomias sobre tipos de contenidos formativos— cualquier reduccion
del saber hacer a lo que tradicionalmente se venia considerando como conocimientos
prdcticos (esto es, observables, debido a su expresién motriz) y atribuye también a
este saber hacer acciones o procedimientos de caracter cognitivo. El saber hacer, pues,
no consiste sélo, ni basicamente, en un conjunto de expresiones conductuales obser-
vables, sino que también incluye complejas acciones o procedimientos cognitivos,
que implican elaboraciones y desarrollos de naturaleza eminentemente tedrica y con-
ceptual.

La superacién de esta dicotomia tradicional (entre lo tedricoy lo prdctico) es completa-
da por algunos desarrollos del enfoque de la FBC, que postulan una concepcién inte-
grada de los distintos tipos de saberes (por definicion, distincién tedrica y, por tanto,
artificial), pero articulada a través del saber hacer. En otras palabras, si bien es posible
evidenciar saber (de hechos y conceptos) o evidenciar saber ser/estar (actitudes, nor-
mas y/o valores) de modo relativamente singular y diferenciado, no resulta posible
evidenciar saber hacer (el objetivo especifico de la FBC) que no integre o implique el
sabery el saber ser/estar necesarios para que se constituya como tal saber hacer.

Cuatro. Junto a esta aportacién conceptual al campo de la formacion propiamente
dicha, el enfoque de la FBC promueve también la convergencia e integracién de los
sistemas de formacion profesional, que se configuran como instrumentos que procu-
ran facilitar la insercion profesional y el empleo.

Sea formacion profesional inicial o formacion continua (permanente), sean sus destina-
tarios la poblacién activa, la poblacion desempleada o los jovenes en sus ultimos afos
de edad escolar, el enfoque de la FBC sienta las bases para que se produzca una efectiva
integracion de todos los sistemas de formacion profesional, forzando la unificaciéon —y
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homogeneidad en la definicion de sus elementos constitutivos— de los objetivos for-
mativos o referentes de la formacién.

Las ventajas derivadas de esta necesaria integracion de los sistemas de formacion pro-
fesional resultan evidentes: por un lado, eliminara la frecuente contradiccion consis-
tente en ofertar itinerarios formativos significativamente diferentes (disefiados por los
distintos sistemas de formacién) para la obtencion de una misma cualificacién; y, so-
bre todo, procurara la optimizacién de los recursos existentes. En efecto, los recursos
humanos, las instalaciones y equipamientos y muchos materiales didacticos podran
ser optimizados de modo mucho més eficiente cuando los sistemas de formacién pro-
fesional alcancen su integracion.

Cinco. Finalmente, resulta obligado aludir a otra significativa aportacion y contribu-
cion de la FBC, si bien debe reconocerse que se trata mas bien de una aportacién
potencial y de futuro, ya que apenas se ha hecho efectiva en la mayoria de los paises
que han incorporado este enfoque en la reforma de sus sistemas de formacion profe-
sional (ver anterior apartado sobre la evaluacion segun el enfoque de la FBC). Efecti-
vamente, el desarrollo de este enfoque contribuye a favorecer la generalizacion de un
sistema de evaluacién y acreditacién de las competencias de la poblacién activa, sis-
tema cuyo valor y significado (estimulo de la competitividad, mejora de las cualifica-
ciones, fomento de la formacién continua o permanente, etc.) resulta innecesario
reiterar aqui.

Parece evidente que, a medida que el sistema de evaluacién y acreditacién de la com-
petencia vaya implantdndose y generalizdndose en un pais, es decir, a medida que el
volumen de candidatos a la evaluacién y acreditaciéon de su competencia se incremen-
te significativamente, los procedimientos de evaluacién y acreditacion directa de la
competencia —debido a su alto coste econdémico y temporal— seran cada vez mas
insuficientes para atender dicha demanda. El desarrollo de un sistema riguroso de FBC
se constituird entonces en un instrumento decisivamente complementario para hacer
efectiva la generalizacion del sistema de evaluacién y acreditacion de la competencia.
De esta forma, reiterard una vez mas su original vocacién de ser un instrumento al
servicio del empleo.

B) Procedimientos

- comprender el significado de competencia, segun el enfoque de la Formacion Basa-
da en la Competencia (FBC)

- identificar procesos de ensefanza-aprendizaje promovidos por el enfoque de la FBC

- identificar las caracteristicas de la evaluacion promovida por el enfoque de la FBC

- relacionar evaluacion y procesos de ensefanza-aprendizaje en el enfoque de la FBC

- comprender qué tipo de relacion se establece entre la competencia y la formacion,
segun el enfoque de la FBC
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C) Actitudes

- interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos

- valorar la expresion correcta y la utilizacion de los términos adecuados en la descrip-
cién de teorias, conceptos y/o hechos

- valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente

- interesarse por la relacién entre la teoria y la practica y por la utilidad funcional de las
aportaciones tedricas

1.2.3. Criterios de Evaluacion

- se han identificado y/o formulado ejemplos de estandares de competencia

- se han identificado diferencias y similitudes entre los procesos de ensefianza y
aprendizaje promovidos por la formacién basada en la competencia y la formacién
basada en el conocimiento

« se haidentificado y/o formulado algun ejemplo de proceso de ensefianzas y apren-
dizaje coherente con el enfoque de la FBC

- se han identificado las caracteristicas de la evaluacion promovida por la FBC

- se han identificado diferencias entre la evaluacién promovida por la FBC y la evalua-
cion tradicional (enfoque de formacion basada en el conocimiento)

- se ha argumentado la relacién existente entre la evaluacién y los procesos de ense-
Aanza y aprendizaje promovidos por la FBC

+ se ha argumentado la relacion existente entre la competencia y la formacién segun
el enfoque de la FBC

1.2.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion
Relacionados con el concepto de competencia

1. ;Qué relacion existe entre la competencia profesional y el desempeno laboral?

2. ;Qué tipos de saberes implica o incluye la competencia profesional?

3. ;Qué relacién tienen con el concepto de competencia profesional los desempefios
exitosos y los desempenos ordinarios o normales?

4. ;Por qué un determinado enfoque de la competencia profesional la define como
“conjunto de capacidades, conocimientos y actitudes”y otro determinado enfo-
que la define como “aplicacion de un conjunto de capacidades, conocimientos y
actitudes”? ;Qué diferencias existen entre ambos enfoques?

5. {Qué relacion existe entre un estdndar (norma) de competencia y una unidad de
competencia?

6. ;Qué es lo que realmente expresa, enuncia o define un estandar de compe-
tencia?

7. {Porquéimplica o son necesarios en un estandar de competencia sus tres compo-
nentes constitutivos: el elemento de competencia o realizacién profesional, los
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criterios de realizacion o de desempefio, y las caracteristicas del campo ocupacio-
nal o contexto? En otras palabras, ;qué funcion, en la definicion de un estandar de
competencia, desempefia cada uno de estos componentes?

8. (Qué relacidn existe entre los estdndares y unidades de competencia y la FBC?

Relacionados con la concepcion de los procesos de enseiianza y aprendizaje promovidos
por la FBC

1. ;Qué significa en concreto “metodologia didactica (o de aprendizaje) activa”?
Identifique algun ejemplo de la misma.

2. Qué relacion existe entre didactica activa, actividades de aprendizaje y solucio-
nes de problemas?

3. ;Qué significa transferibilidad de los aprendizajes? Identifique algun ejemplo de
transferibilidad de un aprendizaje.

4. Laformacioén individualizada es una caracteristica exclusiva de la FBC? ;Por qué?

Relacionados con el enfoque de la evaluacion que promueve la FBC

1. ;Qué diferencia existe entre la evaluacion referenciada por criterios y la referencia-
da por normas (o normativa)?

2. ;Qué diferencia existe entre la evaluacién acumulativa y la evaluacion global o
comprensiva?

3. ;Qué diferencia una evaluacion cualitativa de una evaluacion cuantitativa? Identi-
fique algun ejemplo.

4. ;Por qué al enfoque de la FBC le interesa sobre todo y fundamentalmente la eva-
luacién de los resultados?

5. ¢Por qué, para el enfoque de la FBC, lo que en un programa formativo serd en
concreto objeto de evaluacion debe hacerse publico (y no secreto)?

6. ;Por qué el enfoque de la FBC considera oportuna la evaluacion continua de los
aprendizajes?

7. ¢Por qué la FBC promueve que al menos una parte de un programa formativo se
imparta en centros de trabajo reales?

Ejercicio de evaluacion global del modulo 1
En una extensién maxima de tres paginas, realizar una valoraciéon concreta de los as-

pectos mas destacados, asi como de las principales limitaciones, del enfoque formati-
vo conocido como FBC.
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Moédulo 2: Establecimiento de un modelo curricular adaptado

al enfoque de la FBC

(Asociado a la Unidad de Competencia “Establecer un modelo de Curriculo adaptado
al enfoque de la FBC")

Objetivo del médulo

Definir un modelo de curriculo capaz de articular programas formativos elaborados
segun el enfoque de la FBC

Unidades Didacticas del Modulo

« Unidad Didactica 2.1: Estructura y componentes del curriculo
+ Unidad Didactica 2.2: El significado del Objetivo, de los Contenidos Formativos y de
los Criterios de Evaluacion del curriculo

Unidad didactica 2.1. Estructura y componentes del curriculo

2.1.1. Objetivo de la Unidad: identificar una estructura idénea de curriculo que se
adapte a la FBCy definir sus componentes.

2.1.2. Contenidos formativos de la Unidad
A) Procedimientos

- caracterizar la estructura modular como estructura curricular idénea para la
FBC

- definir las caracteristicas de un médulo e identificar sus elementos constitutivos

- analizar comparativamente (diferencias y similitudes) la estructura modular y la es-
tructura curricular propia de la formacion basada en el conocimiento

- diferenciar y caracterizar tipos de médulos que pueden figurar en un programa for-
mativo elaborado segun el enfoque de la FBC

- identificar conceptualmente las relaciones y diferencias entre FBC, curriculo, médu-
los formativos, programas formativos y contenidos formativos.

B) conceptos y hechos

Estructura modular del modelo curricular de la FBC

Debe senalarse, en primer lugar, que el modelo de curriculo a través del cual puedan
articularse los programas formativos disefiados desde el enfoque de la FBC ha de

constar de los mismos componentes que caracterizan a cualquier curriculo formativo:
es decir, debe disponer de objetivos, contenidos formativos y criterios de evaluacion, que
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enmarcan las actividades y los procesos de ensefianza y aprendizaje que constituyen
cualquier proceso formativo.

Sin embargo, la estructura o formato curricular de los programas formativos que adop-
tan el enfoque de la FBC difiere de la estructura o formato tipico de los curriculos dise-
fados desde el enfoque de la formacién basada en el conocimiento. En estos ultimos las
unidades curriculares las constituyen materias o asignaturas, esto es, conjuntos de
contenidos formativos (con sus correspondientes objetivos y criterios de evaluacién)
agrupados en funcién de su afinidad conceptual o relacién con las diferentes areas o
campos de conocimiento (matematicas, fisica, quimica, ciencias sociales, ciencias na-
turales, historia, etc.). En el caso de los curriculos que adoptan el enfoque de la FBC, las
unidades curriculares suelen recibir la denominaciéon de médulos formativos.

La razon de ello es que, a diferencia de las unidades curriculares de la formacién basa-
da en el conocimiento (cuya naturaleza esta determinada por la adquisicion de “conoci-
mientos”), en el caso de la FBC |la naturaleza de sus unidades curriculares esta determi-
nada por la adquisicién de “estandares de competencia”

En efecto, un Méduloes una unidad formativa coherente, cuyos contenidos se agru-
pan, no en funcion de su afinidad conceptual interna (como ocurre en las asignaturas
tradicionales), sino en funcion de la competencia que deben procurar. En coherencia
con el propio enfoque de la FBC, la unidad curricular o mdédulo se constituye como un
instrumento formativo que tiene por objetivo la adquisicion de competencia. Como
unidad curricular, un médulo formativo consta, por tanto, de objetivo, contenidos for-
mativos y criterios de evaluacion.

De acuerdo con esta caracterizacién que hace la FBC sobre lo que es un médulo for-
mativo, ordinariamente el criterio empleado para delimitar el tamafo o extensiény
la configuracién de los médulos formativos es el de su asociacion con una unidad de
competencia (UC). En otras palabras, la mayoria de los mddulos de un programa for-
mativo que adopta el enfoque de la FBC esta constituida por mdédulos asociados a
una UC o, lo que es lo mismo, por conjuntos de contenidos formativos (con sus co-
rrespondientes criterios de evaluacién) que tienen por objetivo procurar la compe-
tencia profesional especificada en una determinada unidad de competencia.

No obstante, el curriculo formativo inspirado en el enfoque de la FBC puede incluir
también otro tipo de modulos: modulos de caracter transversal, médulos de formacion
en centros de trabajo o, sencillamente, médulos no asociados a las UC constitutivas del
perfil profesional especifico relacionado con el programa formativo.

Un médulo transversal consta, como cualquier médulo, de objetivo, contenidos forma-

tivos y criterios de evaluacion; pero se diferencia del médulo asociado a una UC en que
la formacién que incluye esta asociada, no a una sola unidad de competencia, sino a
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varias unidades de competencia (es decir, es transversal a varias unidades de compe-
tencia).

Por definicion, el disefio de un mddulo transversal no puede realizarse sino después de
que se hayan definido todos los médulos asociados a una unidad de competencia, ya
que sélo entonces pueden identificarse los posibles contenidos formativos comunes a
varios modulos asociados a una unidad de competencia. La existencia de mddulos
transversales, cuyo establecimiento requiere la existencia de un conjunto suficiente de
contenidos formativos comunes, se justifica para evitar la repeticion de los procesos
de ensefianza y aprendizaje asociados a dichos contenidos comunes y, en su caso,
para facilitar la l6gica didactica en el desarrollo de dichos procesos.

Junto a los médulos asociados a una unidad de competencia y los médulos transver-
sales, algunos curriculos disefados desde el enfoque de la FBC, particularmente los
correspondientes a programas de formacion profesional inicial, incluyen también un
tercer tipo de médulo: el médulo de formacion en centros de trabajo. Este médulo hace
referencia al periodo de formacidn en empresas o centros de trabajo reales que algu-
nos curriculos incluyen como parte del programa formativo. En cierto sentido, este
modulo especifico es también un médulo transversal, ya que sus contenidos formati-
vos se hallan asociados al conjunto del perfil profesional relacionado con el programa
formativo. No obstante, se considera un moédulo singularizado, debido a que su impar-
ticion no se realiza en escenarios formativos ordinarios, sino en empresas o centros de
trabajo donde tienen lugar las actividades laborales reales.

En fin, un programa formativo disefiado desde el enfoque de la FBC puede también, a
veces, incluir algiin médulo cuyo objetivo es diferente al de la adquisicién de una UC
del perfil profesional correspondiente (por ejemplo, médulos incluidos en programas
educativos que persiguen objetivos especificos de politica educativa o de politica la-
boral, como el médulo sobre higiene y sequridad en el trabajo; o el médulo de idioma
extranjero; o el modulo orientado a favorecer actitudes emprendedoras o de empren-
dimiento; o el médulo de formacién y orientacién laboral; etc.).

Ejemplos de estructura modular de programas formativos orientados a la adquisicién de
una cualificacion o perfil profesional

Ejemplo 1: Estructura curricular del programa formativo para adquirir la cualificacién o perfil profe-
sional de “Comercio Interior™

29. Para ilustrar con ejemplos los conceptos y hechos que se describen tanto en este Médulo, como en los
demas Mddulos, se ha elegido como principal referente de dichos ejemplos el perfil profesional de “Comer-
cio Interior” y su correspondiente programa formativo, por ser un perfil cuyos contenidos de trabajo y cuya
formacién asociada pueden resultar relativamente comprensibles para todo el mundo y, por tanto, permiten
su utilizacion con fines didacticos. No obstante, asimismo figuran puntualmente ejemplos referidos a otros
perfiles y/o a su formacién asociada, cuyo entendimiento también se ha procurado que resulte relativamente
accesible.
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Moédulos asociados a una Unidad de Competencia:

« Modulo 1: Operaciones de almacenaje (asociado a la UC “Gestionar operaciones de
almacenamiento y de expedicién de productos”)

« Médulo 2: Animacidn del punto de venta (asociado a la UC“Realizar las actividades de
animacion en el punto de venta”)

« Médulo 3: Operaciones de venta (asociado a la UC “Realizar las operaciones de venta
de productos y/o servicios”)

« Modulo 4: Administracidn, gestién y comercializacion de un pequefio establecimiento
comercial (asociado a la UC“Realizar la administracion, gestion y comercializacion de
un pequeno establecimiento comercial”)

Moddulos de caracter transversal:

« Modulo 5: Relaciones en el equipo de trabajo
- Modulo 6: Aplicaciones informdticas
« Médulo 7: Lengua extranjera

Otros Médulos:

« Modulo 8: Seguridady salud laboral en la actividad comercial
- Modulo 9: Formacidn y orientacién laboral
« Médulo 10: Formacion en Centros de Trabajo

Ejemplo 2: Estructura curricular del programa formativo para adquirir la cualificacién o perfil profe-
sional de “Transporte, servicio y atencidn a pasajeros en buques turisticos”

Médulos asociados a una Unidad de Competencia:

« Modulo 1: Operaciones bdsicas de arranchado, maniobra, mantenimiento y limpieza
del buque (asociado a la UC“Contribuir a las operaciones basicas de arranchado, ma-
niobra, mantenimiento y limpieza del buque”)

« Modulo 2: Guardias de navegacion y gobierno del buque (asociado a la UC “Realizar
guardias de navegacion y gobierno del buque”)

« Médulo 3: Situaciones de emergencia a bordo y de salvaguarda del pasaje del buque
(asociado a la UC“Actuar en situaciones de emergencia a bordo y de salvaguarda del
pasaje del buque”)

« Modulo 4: Atencién al pasaje y operaciones de carga en el buque turistico (asociado
a la UC “Colaborar en la recepcion y atencién al pasaje en el buque turistico y
colaborar en la carga, trincaje y descarga en los buques de pasaje de transbordo
rodado”)

« Modulo 5: Operaciones bdsicas de cocina en una embarcacion turistica (asociado a la
UC“Realizar operaciones basicas de cocina en una embarcacién turistica”)
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« Modulo 6: Operaciones bdsicas de restaurante y bar en una embarcacion turistica (aso-
ciado a la UC"Realizar operaciones bésicas de restaurante y bar en una embarcacién
turistica”)

Médulos de caracter transversal:
- Modulo 7: Inglés profesional para turismo
Otros Médulos:

« Modulo 8: Seguridad y salud laboral en la actividad profesional
« Médulo 9: Formacidn y orientacion laboral
« Médulo 10: Formacién en Centros de Trabajo

Ejemplo 3: Estructura curricular del programa formativo para adquirir la cualificacién o perfil profe-
sional de “Vigilante”

Moédulos asociados a una Unidad de Competencia:

« Moédulo 1: Ordenamiento constitucional y deontologia profesional del vigilante (aso-
ciado a la UC“Velar por el cumplimiento de la legalidad vigente”)

« Modulo 2: Auxilio y proteccion civil (asociado a la UC “Realizar las actividades de ani-
macion en el punto de venta”)

« Médulo 3: Custodio y vigilancia (asociado a la UC“Custodiar y vigilar bienes, servicios
e instalaciones del término municipal”)

« Moédulo 4: Ordenacidn, senalizacidn y direccién del trdfico (asociado a la UC “Ordenar,
sefalizar y dirigir el trafico”)

« Modulo 5: Intervencién administrativa y prevencion de ilicitos (asociado a la UC“Velar
por el cumplimiento de las normas administrativas municipales”)

« Médulo 6: Mejora continua del servicio (asociado a la UC“Velar por la mejora continua
del servicio”)

Médulos de caracter transversal:

« Modulo 7: Ofimatica

« Médulo 8: Educacién fisica y defensa personal
« Médulo 9: Lengua extranjera

Otros Médulos:

« Médulo 10: Seguridad y salud laboral en la actividad profesional
« Médulo 11: Formacién y orientacién laboral
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C) Actitudes

interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos

interesarse por los analisis comparativos

interesarse por la relacion entre la teoria y la practica y por la utilidad funcional de las
aportaciones tedricas

valorar la actitud critica ante las innovaciones conceptuales

.1.3. Criterios de Evaluacion

se ha definido y caracterizado con precision qué es un Moédulo formativo y cuales
son sus elementos constitutivos

se han diferenciado, caracterizandolos con precision, diferentes tipos de Médulos
formativos

se ha razonado por qué la estructura modular resulta idénea para la FBC

se han identificado las diferencias principales entre la estructura modular y la estruc-
tura curricular propia de la formacién basada en el conocimiento

se han identificado con precision qué relaciones existen y qué diferencias existen
entre los siguiente términos formativos: la FBC, el curriculo formativo, el programa
formativo, el médulo formativo y los contenidos formativos.

.1.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion

;Qué es un Médulo formativo?

{Qué diferencia hay entre un Médulo formativo y una Asignatura (o una Materia
disciplinar)?

{Por qué la estructura modular es una estructura curricular apropiada al enfoque
delaFBC?

;Qué diferencias y similitudes hay entre un Médulo asociado a una UCy un Médu-
lo transversal?

{Qué diferencias y similitudes hay entre un Moédulo asociado a una o varias UC
(transversal) y otro tipo de Médulos formativos?

{Coémo se relacionan entre si la FBC, el curriculo formativo, la estructura curricular
modular, el médulo formativo, el programa formativo y los contenidos formativos?

Unidad didactica 2.2: El significado del Objetivo, de los Contenidos
Formativos y de los Criterios de Evaluacion del curriculo

2.2.1. Objetivo de la Unidad:

Comprender el significado de los principales componentes de un Médulo (su objetivo,
sus contenidos formativos y sus criterios de evaluacion)
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2.2.2. Contenidos formativos de la Unidad
A) Procedimientos

- identificaren qué consiste o cudl es el objetivo de un Moédulo asociado a una
uc

- identificar en qué consiste o cual es el objetivo de otro tipo de Médulos formativos

- identificar las caracteristicas fundamentales y las diferentes variedades de conteni-
dos formativos del tipo procedimientos

- elaborar ejemplos de diferentes tipos o variedades de procedimientos

- identificar las caracteristicas fundamentales de contenidos formativos del tipo con-
ceptos/hechos

- analizar la relacion existente entre hechos y conceptos, asi como sus diferencias

- elaborar ejemplos de conceptos y hechos

- identificar las caracteristicas de contenidos formativos del tipo actitudes/valores/
normas

- analizar la relacién existente entre actitudes, valores y normas, asi como sus diferencias

- elaborar ejemplos de actitudes, valores y normas

B) Conceptos y hechos
B.1. El Objetivo de un Médulo

En el caso de Moédulos asociados a una Unidad de Competencia,su Objetivo —como
en el caso mas general de todo el programa formativo del que forman parte— no es
otro que la adquisicién de competencia profesional; y, al haberse establecido como
criterio para la constitucién de un Médulo su asociacion a una unidad de competencia,
parece légico que el objetivo de un mddulo asociado a una UC sea la adquisicién de la
competencia especificada en dicha Unidad de Competencia.

Ejemplo 1 de Objetivo de un Mddulo asociado a una UC

- Unidad de Competencia: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedi-
cién de productos

» Modulo asociado a la UC: Operaciones de almacenaje

- Objetivo del Médulo: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién
de productos

Ejemplo 2 de Objetivo de un Mdédulo asociado a una UC
- Unidad de Competencia: Establecer un modelo curricular que articule la FBC

« Moédulo asociado a la UC: Establecimiento de un modelo curricular
- Objetivo del Médulo: Establecer un modelo curricular que articule la FBC
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Ejemplo 3 de Objetivo de un Mddulo asociado a una UC

- Unidad de Competencia: Auxiliar al ciudadano y participar en tareas de proteccién
civil

+ Modulo asociado a la UC: Auxilio y proteccion civil

- Objetivo del Médulo: Auxiliar al ciudadano y participar en tareas de proteccién
civil

En definitiva, a la hora de definir cada uno de los tres principales componentes de
un curriculo o programa formativo (el objetivo, los contenidos formativos y los cri-
terios de evaluacién) disefiado segun el enfoque de la FBC, la identificaciéon del
Objetivo del Médulo asociado a una UC es, parece obvio, lo mas sencillo de esta-
blecer.

No obstante, en la anterior Unidad Didactica se ha hecho referencia a la existencia
de otro tipo de Médulos(como es el caso de los Mddulos Transversales, o el caso de
Moédulos que obedecen a objetivos de politica laboral y/o educativa, como por
ejemplo, el Modulo de Seguridad y Salud Laboral en la actividad profesional, o el
de Lengua Extranjera, o el Formacion en Centros de Trabajo). A este respecto, la
identificacion del Objetivo de Médulos no asociados a una UC constitutiva de la
cualificacion o perfil profesional correspondiente debe regirse por los siguientes
criterios.

Por lo que se refiere a los Médulos que conforman la formacion asociada a la especifi-
cacion de competencias transversales, parece también légico que el “objetivo” de este
tipo de Médulos esté relacionado con la adquisicién de dichas competencias transver-
sales. A efectos practicos, el objetivo de estos modulos serd un enunciado de compe-
tencia que resuma las referidas competencias.

Ejemplo de Objetivo de un Mddulo Transversal

« Mddulo Transversal: Ofimatica

- Objetivo del Médulo: Utilizar aplicaciones informaticas de propdsito general en en-
tornos de usuarios de ordenadores personales conectados a redes locales y de tele-
proceso

Por lo que se refiere a otro tipo de Médulos que, en su caso, se incorporen a un progra-
ma formativo asociado a una cualificacién o perfil profesional por obedecer a objeti-
vos especificos de la politica educativa y/o laboral (como puede ser el caso del Médulo
de Orientacion y Relaciones Laborales, o el de Seguridad y Salud Laboral), parece 16gi-
co que sus “objetivos” se correspondan con los contenidos formativos a los que hacen
referencia dichos Médulos.
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Ejemplo de Objetivo de un Mddulo requerido por la politica educativa y/o laboral

« Médulo: Seguridad y salud laboral en la actividad comercial
- Objetivo del Médulo: Conocer y aplicar la normativa de seguridad y salud laboral
concerniente a la actividad comercial.

B.2. Los Contenidos Formativos de un Médulo

Por lo que se refiere a los contenidos formativos, ha de sefalarse que, de los citados
tres componentes fundamentales constitutivos del curriculo, sin duda alguna son
los contenidos formativos los que tradicionalmente han merecido mayor atencién.
Dicha atencién ha llegado al extremo de producir la apariencia de que el curriculo se
reducia a —o consistia basicamente en— los contenidos formativos; mas adn, en un
tipo determinado de contenidos formativos, a saber, los relativos a hechos y concep-
tos (o, lo que es lo mismo, los relacionados con lo que tradicionalmente se ha venido
denominando o reconociendo como conocimientos).

Mas alla de estas exageraciones reduccionistas, resulta evidente que los conteni-
dos formativos constituyen la parte nuclear de la funcion instrumental que le co-
rresponde desempenar a cualquier curriculo o programa formativo. En efecto, la
formacién siempre es para algo. El objetivo del curriculo define dicho “algo”, mien-
tras que los contenidos formativos identifican los instrumentos para alcanzarlo y
constituyen el objeto del aprendizaje; por su parte, los criterios de evaluacién no
hacen sino medir o valorar en qué medida se ha logrado alcanzar el objetivo del
curriculo o, lo que es lo mismo, se han adquirido los contenidos formativos objeto
del aprendizaje.

Asi, pues, los contenidos formativos son los instrumentos bdsicos que deben procu-
rar la consecucién del objetivo del curriculo formativo. Un buen curriculo es aquél
que incluye aquellos —y sélo aquellos— contenidos formativos, cuyo aprendizajey
dominio procuran y facilitan de la forma mas eficaz posible el alcance y la consecu-
cion de su objetivo. Y, en el caso que nos ocupa (el de un curriculo basado en la
competencia, esto es, un curriculo cuyo objetivo es adquirir la competencia especi-
ficada en determinadas unidades de competencia) este requisito general es aiin mas
determinante, por lo que los contenidos formativos deben relacionarse estrecha-
mente con los estandares de competencia cuya adquisicion o dominio constituye el
objeto del aprendizaje.

Existen diversos modelos y/o taxonomias curriculares sobre los tipos de contenidos
formativos que estructuran el curriculo. En esta Metodologia sobre la elaboracion de la
FBC se adopta una de ellas, que el autor considera que es simple, completa y facil de
entender, si bien resulta sin duda discutible que sea necesariamente la mejor y/o la
mas adecuada a la cultura pedagdgica de un pais.
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De acuerdo con dicha taxonomia, el curriculo de la FBC incluye, al menos, tres tipos de
contenidos formativos®® (seguidamente, se reproducen extractos de la obra citada en
la nota a pie de pégina):

a) Contenidos formativos del tipo procedimientos

Constituyen los contenidos relativos al saber hacer, o de caracter procedimental,
tales como realizaciones, habilidades, técnicas, destrezas, rutinas...

“Un procedimiento es un conjunto de acciones ordenadas, orientadas a la consecu-
cion de una meta. El término procedimientos engloba a otra serie de términos que se
han venido utilizando en la jerga didactica y curricular, tales como habitos, técnicas,
algoritmos, habilidades, destrezas, estrategias, rutinas, etc.,, que en la practica equiva-
len alo mismo que se quiere significar con el término procedimientos. Asi, pues, lo que
se ha venido llamando destrezas o habilidades (motrices, mentales, instrumentales...),
técnicas o métodos (de laboratorio, de lectura, de escritura, de estudio...), estrategias
(de aprendizaje, cognitivas...) puede entenderse todo ello englobadoen el término
“procedimientos”...

“Lo mismo que sucede en otros dmbitos (procedimiento judicial, procedimiento admi-
nistrativo...), los procedimientos del curriculo se refieren siempre a determinadas y
concretas formas de actuar, cuya principal caracteristica es que no se realizan de forma
desordenada o arbitraria, sino de manera ordenada y en ciertos casos sistematica, y
que dicha actuacion se orienta hacia la consecucién de una meta...”

“Los contenidos procedimentales se refieren a conocimientos referidos al saber hacer
cosas (con las cosas o sobre las cosas, las personas, la informacion, los objetos, los nu-
meros, la naturaleza, los simbolos, etc.). Hacen referencia a las actuaciones para solu-
cionar problemas, para llegar a objetivos o metas, para satisfacer propésitos y para
conseguir nuevos aprendizajes. Una vez aprendidos los procedimientos, se supone
que el alumno sabra hacer cosas: por ejemplo, sabra leerlas, hacerlas funcionar, trans-
formarlas o producirlas, medirlas, observarlas, representarlas, organizarlas, elaborarlas,
etc. Aprender conocimientos referidos a procedimientos querra decir, también, que el
alumno sabrd usarlos y aplicarlos en otras situaciones...”

“Hay procedimientos —los de componente motriz— que pueden ser observados de
forma clara y directa, porque se evidencian a través de una accién o comportamiento
externo (por ejemplo, los procedimientos asociados a la manipulacién de instrumen-
tos musicales, al manejo de una maquina o un ordenador oun compas, a la utilizacién
de elementos para la representacion grafica o la representacion plastica, a la elaboracién

30.Ver COLL, C.y otros (1992): Los contenidos en la reforma. Ensefianza y aprendizaje de conceptos, procedimien-
tos y actitudes, Madrid, Santillana.
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de productos, a la confeccion de materiales, etc.); mientras que en otros procedimien-
tos —los de componente cognitivo— el curso de la accion se supone interno (es el
caso de los procedimientos asociados a las habilidades o estrategias cognitivas). Aun-
que realmente en cualquier actividad humana la accién externa y la accién interna se
complementan y son como las dos caras de una misma moneda, esta clasificacion se
basa en la conocida distincién entre destrezas motrices y habilidades cognitivas..”

“En los procesos de ensefianza y aprendizaje asociados a la formacién profesional hay
que prestar atencion y considerar con la debida importancia los procedimientos que
consisten en operaciones con objetos y que manifiestan una evidente actividad cor-
poral—como, por ejemplo, el manejo de maquinas, equipos, herramientas, etc.— con
un resultado observable en forma de objetos fisicos (los de componente motriz)..."

“Pero también deben merecer una atencion especial aquellos procedimientos (los de
componente cognitivo) que implican un curso de acciones y decisiones de naturaleza
interna, que consisten en operaciones, no con objetos fisicos, sino con simbolos, repre-
sentaciones, ideas, imagenes y otras abstracciones; esto es, aquellos procedimientos que
sirven de base para la realizacion de tareas intelectuales. El “saber hacer” consiste, no sélo
en saber operar con objetos, sino también en saber operar con informacion...”

Ejemplos de procedimientos de componente cognitivo:

- Habilidades en la busqueda de informacion (saber donde esta almacenada la infor-
macion, saber hacer preguntas, saber utilizar material de referencia).

- Habilidades organizativas (saber establecer prioridades, saber programar el tiempo,
saber conjugar y disponer los recursos).

- Habilidades inventivas (saber razonar, saber generar ideas, hipotesis, predicciones,
saber usar analogias),

- Habilidades analiticas (saber razonar deductivamente, saber comparar, saber eva-
luar ideas e hipotesis),

- Habilidades en la toma de decisiones (saber planificar, saber identificar alternativas,
saber evaluar diferentes elecciones), etc.

Ejemplo 1 de Contenidos Formativos de un Mdédulo del tipo Procedimientos

- Cualificacion o perfil profesional: Comercio Interior

« Médulo 1: Operaciones de almacenaje (asociado a la UC “Gestionar operaciones de
almacenamiento y de expedicién de productos”)

Contenidos formativos del tipo Procedimientos:

« Analizar métodos de organizacién interna de almacenes y procedimientos de mani-

pulacién de existencias.
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« Supervisar las caracteristicas del producto recibido, comprobando que se ajustan a
las condiciones estipuladas.

- Organizar recursos humanos y materiales en operaciones de distribucién de produc-
tos en el almacén, optimizando los resultados de acuerdo con las instrucciones reci-
bidas.

« Valorar existencias de acuerdo con criterios de valoracién de stocks establecidos.

- Realizar inventarios fisicos aplicando criterios establecidos.

- Relacionar embalajes, etiquetas y medios de transporte con la tipologia de produc-
tos y destinos.

« Identificar e interpretar la normativa de seguridad e higiene aplicable en distintos
tipos de almacenes y productos.

- Utilizar funciones, utilidades y procedimientos de programas de facturacion y de
gestion de almacén.

Ejemplo 2 de Contenidos Formativos de un Mddulo del tipo Procedimientos

- Cualificacion o perfil profesional: Operaciones basicas de transporte, servicio y
atencion a pasajeros en buques turisticos

« Mddulo 3: Situaciones de emergencia a bordo y de salvaguarda del pasaje del bu-
que (asociado a la UC“Actuar en situaciones de emergencia a bordo y de salvaguar-
da del pasaje del buque”)

Contenidos formativos del tipo Procedimientos:

« Utilizar los sistemas de alarma y emergencia.

« Aplicar las medidas a tomar en caso de abandono del buque y supervivencia en la
mar, siguiendo las instrucciones preestablecidas.

- Realizar las operaciones de prevencion, control y extincion de incendios y explosio-
nes a bordo.

« Aplicar medidas urgentes de primeros auxilios ante accidentes personales a bordo,
siguiendo los procedimientos establecidos.

+ Guiary asistir a los pasajeros en situaciones de emergencia a bordo.

- Ejecutar las operaciones para la supervivencia en la mar a bordo de una balsa o un
bote salvavidas.

« Aplicar las medidas a tomar y los medios a emplear, segun la normativa establecida,
para proteger la seguridad personal y evitar la contaminaciéon marina.

Ejemplo 3 de Contenidos Formativos de un Mddulo del tipo Procedimientos
- Cualificaciéon o perfil profesional: Vigilante

« Modulo 5: Intervencidon administrativa y prevencion de ilicitos (asociado a la UC“Ve-
lar por el cumplimiento de las normas municipales”)
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Contenidos formativos del tipo Procedimientos:

- Realizar vigilancias, seguimientos y campafas preventivas planificadas.

« Evaluar las infracciones administrativas.

« Intervenir para hacer cumplir las normas administrativas.

- Detectar, obtener y proteger indicios y pruebas de infraccion administrativa.

- Redactary tramitar actas, denuncias y expedientes de caracter administrativo. auto-
rizacion o concesion administrativa

« Prestar testimonio verbal y por escrito para la autoridad administrativa.

b) Contenidos formativos del tipo hechos y conceptos

Constituyen los contenidos relativos alsaber,o0 de caracter factual y conceptual, ta-
les como datos, hechos, informaciones, conceptos, teorias, leyes, principios...

“El conocimiento en cualquier area requiere informacién, la cual consiste fundamen-
talmente en datos y hechos. Sin informacién —es decir, sin una buena base de datos
y/o un conocimiento factual— apenas es posible conocer cualquier realidad. La infor-
macién, por lo tanto, es condicidon necesaria para acceder al conocimiento de algo. La
tabla de elementos quimicos, por ejemplo, es un dato informativo...".

“Los hechos o los datos deben aprenderse literalmente, de un modo reproductivo; no
es necesario comprenderlos y, de hecho, frecuentemente cuando se adquieren conte-
nidos factuales o no hay nada que comprender o no se esta dispuesto o capacitado
para hacer el esfuerzo de comprenderlo. Ejemplos de hechos o datos que pueden
aprenderse serian un ntimero de teléfono, las capitales de los Estados de Africa o una
lista de simbolos quimicos. En general, el aprendizaje factual suele consistir en la ad-
quisicion de informacién verbal literal (nombres, vocabularios, etc.), o de informacién
numeérica (por ejemplo, la tabla de multiplicar)..."

“Un rasgo caracteristico del aprendizaje de hechos o datos... es que, como consecuen-
cia del aprendizaje, el alumno debe hacer una copia mas o menos literal o exacta de la
informacion proporcionada y almacenarla en su memoria... este caracter reproducti-
vo del aprendizaje de datos y hechos hace que el proceso fundamental sea la repeti-
cién, que da lugar a una automatizacion de esa informacién, de forma muy similar a lo
que sucede con el aprendizaje de destrezas..."

“Ahora bien, la informacion por si sola no basta para comprender una realidad deter-
minada; requiere ser relacionada con otras informaciones para que tenga significado
para el sujeto. Es decir, los datos y hechos requieren disponer de conceptos que les
doten de significado. Los datos y hechos adquieren significado gracias a los marcos
conceptuales de que dispone el sujeto, que le permiten interpretarlos. El dato consti-
tuido por la tabla de elementos quimicos no puede comprenderse, ni utilizarse para
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resolver problemas y/u obtener nuevos conocimientos, si el sujeto no dispone de una
serie de conceptos que doten de significado a dicha tabla...”

“En definitiva, los hechos y datos constituyen el material informativo imprescindible
para conocer un objeto, una situacion, una realidad cualquiera que ésta sea; pero, en si
mismos, no incluyen la comprension de dicha realidad. Para que los datos y hechos
cobren significado, el sujeto debe disponer de conceptos o marcos conceptuales..”

“La capacidad de disponer de marcos conceptuales es algo que la persona va adqui-
riendo a lo largo de su desarrollo evolutivo-cognitivo, gracias a los cuales puede em-
pezar a reconocer clases de objetos y a atribuirles caracteristicas similares (si no dispu-
siera de estas capacidades conceptuales y de categorizacion, cada objeto constituiria
para él una realidad nueva, diferente e imprevisible). Los conceptos, pues, permiten al
ser humano organizar la realidad cotidiana y, hasta cierto punto, predecirla y transfor-
marla...”

“Junto a los conceptos cotidianos, los conceptos cientificos—que son los que mayori-
tariamente constituyen el objeto de procesos de ensefianza y aprendizaje— se carac-
terizan, ademas, por su pertenencia a sistemas conceptuales organizados. Un concep-
to cientifico no es un elemento aislado, sino que forma parte de una jerarquia o red de
conceptos. En efecto, una caracteristica fundamental de los conceptos cientificos es
que estan relacionados con otros conceptos, de forma que su significado proviene en
gran medida de su relacién con esos otros conceptos (no se puede entender el con-
cepto de“velocidad” o de“circuito eléctrico” si previamente no se comprenden los con-
ceptos de “espacio”y “tiempo” o de “conductor eléctrico”)...

“Dentro de los conceptos cientificos que deben aprender los alumnos puede estable-
cerse una distincidn entre los principios o conceptos estructurantes y los conceptos
especificos. Los principios serian conceptos muy generales, de un gran nivel de abs-
traccion, que suelen subyacer a la organizacion conceptual de un area, aunque no
siempre se hagan lo suficientemente explicitos. Ideas tales como la de tiempo histori-
co en Historia, la igualdad en Matematicas, o los principios de conservacion en Fisica,
son algo mas que conceptos especificos puntuales, que puedan ser objeto de estudio
en una unidad o bloque de unidades concretas. Son principios que atraviesan todos
los contenidos de esas materias... Dificilmente se pueden comprender nociones mas
especifivas si no se dominan esos principios...".

“Existen, ademds de estos principios, otros conceptos mas especificos, que constitu-
yen el listado habitual de contenidos conceptuales (por ejemplo, densidad, energia,
combustién, dilatacion, etc. en el conocimiento de la Naturaleza, o monarquia, demo-
cracia, migracion o impuestos en el conocimiento de la Sociedad)... La relacién entre
los principios y los conceptos especificos se sitla dentro de la organizacién jerarquica
del conocimiento cientifico... Los principios serian conceptos mas generales y
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abstractos, que se hallarian en la parte superior de la jerarquia, mientras que los con-
ceptos especificos serian conceptos subordinados a esos principios..."

“En consecuencia, adquirir un concepto requiere establecer relaciones significativas
con otros conceptos. Cuanto mas entretejida esté la red de conceptos que posee una
persona en un area determinada, mayor serd su capacidad para establecer relaciones
significativas y, por tanto, para comprender los hechos propios de esa area..."

“En resumen, los contenidos referidos a hechos, conceptos y principios designan con-
juntos de objetos, sucesos, simbolos, con caracteristicas comunes, o definen relacio-
nes entre conceptos. Son conocimientos con los cuales decimos o declaramos algo (de
las cosas, de las personas, de la naturaleza, de los objetos, de los niumeros, de los gru-
pos sociales, de los simbolos, etc.). Por eso se dice que aprender hechos, conceptos y
principios (esto es, poder decir o declarar algo de las personas, de los acontecimientos,
de los objetos...) equivale a reconocerlos, a entender su significado, comprenderlos,
etc., de modo que este conocimiento declarativo, una vez evocado, pueda servir pa-
raentender nuevas cosas de estas personas, acontecimientos, objetos...".

Ejemplo 1 de Contenidos Formativos de un Mddulo del tipo Conceptos y Hechos

- Cualificaciéon o perfil profesional: Comercio Interior
« Médulo 1: Operaciones de almacenaje (asociado a la UC“Gestionar operaciones de
almacenamiento y de expedicion de productos”)

Contenidos formativos del tipo Conceptos y Hechos:

« Fundamentos de la organizacién de almacenes: Planificacion y tipologia. Recursos
humanos y materiales. Disefio fisico de distintos tipos de almacén. Factores que
afectan a la dimension y disefio de almacenes.

- Sistemas de almacenamiento: Bloques apilados, sistemas convencional, compactoy
dindmico; ventajas e inconvenientes. Clasificacién de los productos.

« Manipulacién de cargas o mercancias: tipos de carga, medios mecanicos para la ma-
nipulacion de cargas.

- Variables y métodos basicos para el célculo de los costes de almacenamiento y ma-
nipulacion de productos. Factores que intervienen en la formacién del coste.

- “Stocks” e inventarios. Criterios de clasificacion de “stocks”. Andlisis de la rotacion de
existencias: periodo medio de almacenamiento, periodo medio de fabricacién, pe-
riodo medio de venta. “Stock” 6ptimo y minimo. Punto de pedido. Métodos de valo-
racion de existencias: PMP, FIFO, LIFO. Normas contables de valoracidn de existen-
cias: Precio de adquisicién, coste de produccién, correcciones valorativas. Inventarios:
clasificacion. Documentacion: pedidos, albaranes, facturas, notas de entrega y fichas
de almacén.

+ Expedicién de mercancias. Caracteristicas basicas de los medios de transporte. Crite-
rios de seleccién del medio de transporte. Tipos de embalaje y etiquetado segun las
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caracteristicas del producto, del medio de transporte y del destino. Normativa sobre
embalaje y etiquetado. Proceso de preparacion de un pedido.

- Normativa de seguridad y salud laboral en el almacén: Normas aplicables segun el
tipo de almacén y de producto. Conservacidn de productos. Acondicionamiento y
distribucién del almacén. Normativa que regula la prevencion de accidentes en el
almacén.

« Programas informaticos de gestion de almacenes. Facturacion. Control y gestién de
almacén.

Ejemplo 2 de Contenidos Formativos de un Mddulo del tipo Conceptos y Hechos

- Cualificacion o perfil profesional: Operaciones basicas de transporte, servicio y
atencion a pasajeros en buques turisticos

+ Mddulo 3: Situaciones de emergencia a bordo y de salvaguarda del pasaje del bu-
que (asociado a la UC"Actuar en situaciones de emergencia a bordo y de salvaguar-
da del pasaje del buque”)

Contenidos formativos del tipo Conceptos y Hechos:

« Seguridad maritima:
— Material de seguridad: descripcion, recomendaciones de uso y estiba.
- Medidas a tomar en caso de abandono de buque.
- Incendios y explosiones a bordo.
« Primeros auxilios:
— Constantes vitales y prioridades.
- Medidas urgentes a tomar en caso de parada respiratoria, parada cardiaca, hemo-
rragia, fracturas o quemaduras.
— Técnicas de consulta médica por radio.
- Botiquin reglamentario a bordo.
- Principales técnicas de evacuacion y rescate de enfermos y accidentados.
« Técnicas de comunicacién y expresion:
- Inglés profesional para turismo.
- Idioma de gestos.
- Psicologia de grupo.
« Seguridad en el trabajo:
- Condiciones de trabajo y seguridad.
- Seguridad personal.

Ejemplo 3 de Contenidos Formativos de un Mddulo del tipo Conceptos y Hechos
+ Cualificacion o perfil profesional: Vigilante

« Modulo 5: Intervencién administrativa y prevencion de ilicitos (asociado a la UC“Ve-
lar por el cumplimiento de las normas municipales”)
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Contenidos formativos del tipo Conceptos y Hechos:

« La Administracién Autonémica y Local:

- Actividades y competencias. La responsabilidad administrativa.

- El procedimiento administrativo. Expedientes, informes, denuncias o actas.

- Normativa local, autonémica y estatal. Documentacion de otras instituciones pu-
blicas o privadas.

- La autorizacién administrativa: licencias y permisos. Informes y su tramitacion.
Normativa aplicable.

- Registro y archivo de documentacién. Tratamiento estadistico de la informacion.

- Instrucciones de la autoridad competente.

- Recursos administrativos. Normativa legal.

- Datos de interés policial. Campafas preventivas. Informes a la superioridad.

- Laintervencién del vigilante en el ambito administrativo:

- Procedimientos de intervencion. Técnicas de intervencion.

- Recursos humanos. Medios técnicos.

- Técnicas de identificacion de los infractores.

- Asistencia e informacién al ciudadano.

— Técnicas de autocontrol.

- Resoluciones administrativas. Procedimientos de embargo y otras medidas.

- Documentacion e informes. El testimonio policial. Objetividad en el relato. El len-
guaje administrativo.

- Lainfraccion administrativa:

- Normativa vigente: comercio, empresas e industrias, medio ambiente natural, me-
dio ambiente urbano, locales publicos y espectaculos, venta ambulante, obras y
urbanismo, patrimonio histérico artistico.

- Medios técnicos para la realizacion de mediciones (ruido, gases, emisiones soélidas, etc.).

- Infraccién administrativa y delito.

- Legislacion pertinente sobre extranjeria.

- Actas, informes y otra documentacion.

- Caracteristicas de la intervencién técnica de peritos.

« Indicios y prueba:

- Requisitos para determinar las pruebas.

- Canales de informacion. Técnicas de interrogatorio.

- Procedimientos de intervencion.

- La documentacion gréfica y fotografica.

— Caracteristicas de la intervencién técnica de peritos.

c) Contenidos formativos del tipo actitudes, valores y normas
Estos contenidos formativos constituyen los contenidos relativos alsaber ser o estar, o

de caracter actitudinal, tales como empatia, cooperacién, compromiso, disposicién
para el trabajo en equipo, valoracién...
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“De los tres componentes (actitudes, valores y normas) agrupados en este tercer
tipo de contenidos formativos las actitudes son, sin duda alguna, el mas genéricoy
el que de alguna forma se puede decir que incluye a los otros dos. En otras palabras,
una actitud suele incluir valores y promueve determinadas pautas de comporta-
miento o normas. No obstante, a veces determinados valores y/o normas tienen
suficiente consistencia por si mismos para constituirse en objeto de aprendizaje y,
por tanto, para constituirse en contenidos formativos propiamente dichos, por lo
que resulta util mantener la diferenciaciéon de estas tres categorias de contenidos
formativos...”

“Las actitudes son disposiciones adquiridas y relativamente estables orientadas a eva-
luar de un modo determinado un objeto, persona, suceso o situaciény a actuar en
consonancia con dicha evaluacion...”

“Las actitudes de los individuos no presentan siempre el mismo grado de consistencia
y/o de arraigo. Hay actitudes que son disposiciones intuitivas con un alto grado de
automatismo y escasa reflexividad, mientras que otras son el resultado de frutos re-
flexivos, analiticos y sistematicos. Ciertas actitudes pueden evolucionar desde un esta-
dio de consistencia baja hasta convertirse en disposiciones actitudinales profunda-
mente enraizadas en el individuo, fruto de la reflexiéon sobre los valores, normas y
creencias en los que se apoyan; otras, sin embargo, se modificaran o llegaran incluso a
abandonarse para ser sustituidas por otras...”

“Particularmente, en el aprendizaje profesional juega un papel importante la adquisi-
cién de lo que se denomina “profesionalidad’, esto es, el aprendizaje de unos valores
que inducen la rigurosidad técnica y el aprecio por el trabajo bien hecho...”

“Por su parte, los valores son meramente creencias (que suelen formularse en tér-
minos de principios morales, éticos, sociales, deontoldgicos, etc.) con las que las
personas sienten un fuerte compromiso emocional y suelen emplear para juzgar
conductas. Ordinariamente, los valores orientan la formacion de actitudes, ya que,
en ultimo término, el componente evaluativo constitutivo de toda actitud descansa
en valores..”

“Por ultimo, las normas se definen como patrones de conducta compartidos por los
miembros de un grupo social. Se trata de expectativas compartidas por los miembros
del grupo que especifican el comportamiento que se considera adecuado o inadecua-
do en distintas situaciones. La adquisicion o aprendizaje de “normas” se produce Uuni-
camente cuando éstas llegan a interiorizarse. La no interiorizacion de las normas supo-
ne que se produce una falta de concordancia entre las actitudes y el comportamiento,
lo cual pone de manifiesto la intrinseca relacion existente entre normas y actitudes; en
otras palabras, la adquisicién o aprendizaje pleno de una norma se produce cuando
ésta se incorpora y llega a formar parte de una actitud...”
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La incorporacion de las actitudes (junto a los valores y normas) a los contenidos forma-
tivos de los curriculos formativos —con un tratamiento similar al que merecen los pro-
cedimientos y los hechos y conceptos— es un fenémeno relativamente reciente, lo
cual no deja de producir una cierta extraieza. En efecto, nadie se atreveria a discutir
hoy dia que la formacion de un profesional —ademas de adquisicion de procedimien-
tos, informacion y conceptos— exige la adquisicion de actitudes tales como la coope-
racion para el trabajo en equipo, la iniciativa, el rigor en el trabajo, la responsabilidad,
la disposicion receptiva y critica, la valoraciéon de conductas profesionales, etc. Y, sin
embargo, estos indiscutibles objetivos formativos no siempre se han visto articulados
a través de contenidos que promovieran su adquisicion.

Mas aun, junto a las actitudes generales que atraviesan toda la formacién integral de
una persona,las actitudes —de forma similar a los conceptos y los procedimientos—
constituyen, en unos casos, objetivos y contenidos formativos comunes a varios cam-
pos formativos, mientras que, en otros, son especificos de un solo campo formativo.

En el campo especifico de la formacion profesional también existen actitudes comu-
nes al ejercicio de numerosas profesiones y actitudes mas especificas que se requieren
para alcanzar una competencia profesional determinada.

Ejemplos de actitudes comunes al ejercicio de muchas profesiones

« Actitudes asociadas a la planificacién, la organizacion del trabajo y la toma de deci-
siones: liderazgo, ser independiente en la toma de decisiones, saber delegar tareas,
saber coordinar, usar criticamente las fuentes de informacion, discriminar entre da-
tos y opiniones.

« Actitudes asociadas a la realizacién del trabajo: ordenar metédicamente el propio
trabajo, apreciar el trabajo bien hecho, tener responsabilidad, tener pulcritud, au-
toevaluary corregir el trabajo realizado, tener autonomia en el ejercicio laboral, inte-
resarse por la mejora de los resultados y por su calidad.

« Actitudes asociadas al trabajo en equipo y a la comunicacion: tener aprecio por la
cooperacion y el trabajo en equipo, tener interés y respeto por las opiniones, estra-
tegias y soluciones de los otros, tener comprension de los intereses, motivaciones,
afectos o sentimientos de los demas, tener empatia.

« Actitudes asociadas a la resolucion de problemas y a la obtencién de resultados:
ser tenaz y perseverar en la busqueda de soluciones, tener confianza en la propia
capacidad de resolver problemas, tener disposicion critica ante los nuevos plan-
teamientos o ideas, saber obtener informacién, saber intercambiar opiniones y
experiencias.

Ejemplo 1 de Contenidos Formativos de un Mddulo del tipo Actitudes

- Cualificacion o perfil profesional: Comercio Interior
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« Médulo 1: Operaciones de almacenaje (asociado a la UC “Gestionar operaciones de
almacenamiento y de expedicién de productos”)

Contenidos formativos del tipo Actitudes, Valores y Normas:

- Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.

« Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

- Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su planifi-
cacion y desarrollo

- Ser flexible y adaptarse a los cambios.

« Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo metédico, organizado
y realizado eficazmente.

- Valorar la documentacion organizada, elaborada y presentada correctamente.

« Responsabilidad y rigor en los recuentos fisicos del almacén.

+ Respetar la normativa que regula la gestion de existencias y la seguridad, higiene y
salud laboral en el almacén.

Ejemplo 2 de Contenidos Formativos de un Médulo del tipo Actitudes

- Cualificacion o perfil profesional: Operaciones basicas de transporte, servicio
y atencidn a pasajeros en buques turisticos

« Modulo 3: Situaciones de emergencia a bordo y de salvaguarda del pasaje del bu-
que (asociado a la UC"Actuar en situaciones de emergencia a bordo y de salvaguar-
da del pasaje del buque”)

Contenidos formativos del tipo Actitudes, Valores y Normas:

« Mantener una actitud de atenciéon permanente para prevenir situaciones de emer-
gencia a bordo.

- Disposicion para la pronta actuacion en situacién de emergencia.

« Actuar con serenidad y sin perder la calma en situaciones de emergencia.

- Disposicion por la salvaguarda de las personas a su cargo.

Ejemplo 3 de Contenidos Formativos de un Mddulo del tipo Actitudes

- Cualificacion o perfil profesional: Vigilante

+ Mddulo 5: Intervencion administrativa y prevencion deiilicitos (asociado a la UC“Ve-
lar por el cumplimiento de las normas municipales”)

Contenidos formativos del tipo Actitudes, Valores y Normas:

- Valorar la observacién vigilante en las investigaciones realizadas.
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- Dar importancia a la objetividad y confidencialidad en el tratamiento y transmision
de informacién.

« Valorar la actitud serena, firme y exacta en los testimonios verbales escritos.

- Darimportancia a la conducta profesional, prudente, serena, y de servicio, en la rela-
cion con los ciudadanos.

« Mantener una actitud de control y vigilancia activa en el desarrollo de las interven-
ciones

« Mantener una actitud de colaboracién con otros servicios.

- Valorar la exactitud en el cumplimiento de las instrucciones, legal y legitimamente,
recibidas de la autoridad competente

d) Contenidos formativos y FBC

Esta distincion de tres tipos de contenidos formativos, a través de los cuales se pue-
den articular las elaboraciones curriculares, no debe, sin embargo, interpretarse de
modo rigido. En efecto, el andlisis de propuestas curriculares que adoptan esta dife-
renciacion de los contenidos formativos en tres tipos permite observar “cémo, a me-
nudo, un mismo contenido aparece al mismo tiempo en las tres categorias. Quiere
esto decir que la distincion, tal como se introduce en las propuestas curriculares, es
sobre todo y ante todo una distincién de tipo pedagdgico. En funcién de los objeti-
VoS que se persiguen en cada caso, un mismo contenido puede ser abordado en una
perspectiva factual, conceptual, procedimental o incluso actitudinal. Con frecuencia,
la inclusién de un mismo contenido en las tres categorias subraya que, de acuerdo
con los objetivos establecidos —es decir, de acuerdo con las capacidades que se
pretende que los alumnos y alumnas desarrollen o aprendan trabajando dicho con-
tenido-, se considera conveniente abordarlo sucesiva y complementariamente des-
de las tres perspectivas”

Por lo demas, debe senalarse que para el enfoque de la FBC los contenidos formativos
que articulan el disefio curricular no son fundamentalmente -como ocurre en el enfo-
que de la formacion basada en el conocimiento— los contenidos relativos al saber
(hechos y conceptos), sino mas bien los contenidos relativos al saber hacer, ya que en
definitiva los estandares de competencia expresan acciones o, mejor dicho, secuencias
de acciones o procedimientos (cognitivos y/o motrices).

No obstante, el aprendizaje del saber hacer (de procedimientos) requiere —particular-
mente, a medida que los estandares de competencia objeto del aprendizaje son mas
complejos— el aprendizaje de saberes (hechos y conceptos), de modo que estos con-
tenidos formativos constituyen ordinariamente el soporte imprescindible de aquéllos
(sin duda, tener conocimientos de mecdnica y de electrénica no garantiza ser compe-
tente para diagnosticar una averia de un automavil; no obstante, para poder diagnos-
ticar una averia de un automovil es imprescindible tener conocimientos de mecdnica
y de electrénica).
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Finalmente, debe sefalarse que el enfoque de la FBC enfatiza también el papel que
desempenan los contenidos del tipo saber ser/estar, cuyo aprendizaje resulta impres-
cindible para alcanzar determinados estandares de competencia (por ejemplo, “infor-
mar y asesorar sobre productos financieros a un cliente de modo competente” no es
posible si no existe una minima actitud de empatia hacia él y de motivacién por com-
prender sus intereses).

e) Otras taxonomias o modelos curriculares sobre contenidos formativos

Hace un momento, mas arriba, se ha sefalado que existen diversos modelos y/o taxo-
nomias curriculares sobre los contenidos formativos que estructuran un curriculo y
que la adoptada en esta Metodologia no tiene por qué ser necesariamente la mejor
ni/o la mas adecuada a la cultura pedagdgica de un determinado pais.

Por ejemplo, existe otra taxonomia que, en lugar de “procedimientos’, prefiere hablar
de “capacidades’, considerando que las “actitudes” son en cierta medida también “ca-
pacidades”; y que, en lugar de “conceptos/hechos” prefiere hablar de “contenidos basi-
cos” o, simplemente, de “contenidos” del Médulo formativo.

Recientemente, se ha puesto de moda —para sustituir al término “capacidades”’— el
término “resultados de aprendizaje”’, que también viene a corresponderse con el con-
cepto“procedimientos’, si bien utiliza una expresion gramatical diferente: por ejemplo,
el procedimiento “Analizar métodos de organizacién interna de almacenes y procedi-
mientos de manipulacion de existencias’, se expresaria —en términos de Resultados de
Aprendizaje— como “Analiza métodos de organizacion interna de almacenes y procedi-
mientos de manipulacién de existencias”.

En definitiva, la utilizacidon de una u otra taxonomia no parece que sea lo relevante, ni
afecta sustantivamente al método de elaboracién u obtencion de los contenidos forma-
tivos de la FBC (ver siguiente Médulo 3). La decision sobre qué taxonomia resulta mas
apropiado adoptar debe descansar sobre dos criterios fundamentales:

- en primer lugar, que establezca algun tipo de orden -o de ordenacién— entre los
contenidos formativos del curriculo asociado a la competencia profesional, de forma
gue quienes impartan dicha formacién (los ensefantes) dispongan de una guia u
orientacion clara para laimplementacion de los oportunos procesos de ensefianza y
aprendizaje relacionados con tal formacion;

- en segundo lugar, que se corresponda o se adapte adecuadamente a la Formacién
Basada en la Competencia; esto es, que, lldmense “procedimientos’, “capacidades’,
“resultados de aprendizaje” o de cualquier otra forma, los principales contenidos for-
mativos del curriculo se correspondan con los principales objetivos de la FBC, a sa-
ber, adquirir la competencia expresada en los “estandares de competencia”a los que
dicha formacién esta asociada; dicho de otra forma, que los principales contenidos
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formativos del curriculo expresen y constituyan el instrumento formativo mas direc-
tamente relacionado con los correspondientes estdndares de competencia.

Lo importante, pues, no es el formato (continente) curricular, sino el contenido del
curriculo y su modo de obtenerlo. Aqui se propone un formato determinado, que pa-
rece adaptarse adecuadamente a los contenidos formativos de la FBC. Pero, como se
ha sefialado hace un momento, no es el Unico, ni necesariamente el que se deba adop-
tar en un determinado pais.

B.3. Los Criterios de Evaluacion de un Médulo

La evaluacién de los contenidos formativos de un modulo disefiado desde el enfoque
de la FBC manifiesta caracteristicas diferenciales respecto a la evaluacion de las tradi-
cionales asignaturas establecidas en el disefio de un curriculo desde el enfoque de la
formacién basada en el conocimiento (ver anterior Mddulo 1).

Por lo que respecta a los criterios de evaluacion que, junto al objetivo y los contenidos
formativos, forman parte integrante de los médulos o unidades curriculares, las dos
caracteristicas diferenciales principales son:

- que no son definidos discretamente por los docentes, sino que se hallan determina-
dos o condicionados por el enunciado de los estdndares de competencia, particular-
mente por el enunciado de sus criterios de realizacion;

+ que (como se ha seflalado anteriormente) son publicos y conocidos con antelacién
por el alumnado, a fin de orientar con claridad su proceso de aprendizaje.

Sobre como deben establecerse los criterios de evaluacién de un Médulo y de las Uni-
dades Didacticas de un Médulo, ver siguientes Médulos 3y 4.

Ejemplo 1 de Criterios de Evaluacion

- Cualificacion o perfil profesional: Comercio Interior
« Médulo 1: Operaciones de almacenaje (asociado a la UC“Gestionar operaciones de
almacenamiento y de expedicion de productos”)

Algunos Criterios de Evaluacién:

a) Correspondientes a los contenidos relativos a la valoracién de existencias
— Se han calculado correctamente los costes de adquisicion o de produccién y de
almacenamiento.
- Se ha calculado correctamente el lote éptimo-punto de pedido.
- Se han calculado correctamente el coeficiente de rotacidn de las existencias y el
periodo medio de maduracion.
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- Se han elaborado adecuadamente las fichas de almacén, aplicando los métodos
de valoracién de existencias.

- Se han utilizado adecuadamente las aplicaciones de computacién de gestion de
almacén en la elaboracién, archivo e impresion de las fichas de almacén.

b) Correspondientes a los contenidos relativos a la realizacion y valoracion de inven-

tarios

- Se han descrito y caracterizado adecuadamente los diferentes tipos de inventarios.

- Se han elaborado correctamente inventarios a partir de los datos referentes a
existencias previamente definidas.

- Se han propuesto correcciones adecuadas a las anomalias detectadas en los re-
sultados de inventarios.

- Se han utilizado adecuadamente las aplicaciones de computacion de gestién de
aprovisionamientos para la elaboracién de inventarios de almacén.

Ejemplo 2 de Criterios de Evaluacion

- Cualificacion o perfil profesional: Operaciones basicas de transporte, servicio y
atencion a pasajeros en buques turisticos

« Mddulo 3: Situaciones de emergencia a bordo y de salvaguarda del pasaje del bu-
que (asociado a la UC“Actuar en situaciones de emergencia a bordo y de salvaguar-
da del pasaje del buque”)

Algunos Criterios de Evaluacién:

+ Se han reconocido todos los sistemas de alarma y emergencia del buque.

+ Se ha manejado de forma segura y adecuada el material de seguridad.

+ Se hainformado correctamente a los pasajeros y en la lengua adecuada de las accio-
nes a realizar ante una situacion de emergencia.

« En un supuesto practico: se han aplicado eficazmente las técnicas de primeros auxilios.

+ Se han enumerado las medidas a tener en cuenta para cumplir con la ley de preven-
cién de riesgos laborales y con la normativa para la prevencion de la contaminacion
del medio marino.

Ejemplo 3 de Criterios de Evaluacion

« Cualificacion o perfil profesional: Vigilante

+ Mddulo 5: Intervencion administrativa y prevencion deiilicitos (asociado a la UC“Ve-
lar por el cumplimiento de las normas municipales”)

Algunos Criterios de Evaluacion:

- Se han realizado vigilancias, seguimientos y campanas preventivas, aplicando técni-

cas y procedimientos adecuados a la situacion.
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+ Se han desarrollado los procedimientos de control establecidos de las licencias y
autorizaciones municipales, y el cumplimiento de otras normativas en materia de
policia administrativa.

+ Se ha identificado adecuadamente la materia o normativa cuya legalidad se preten-
de defender o mantener.

+ Se han valorado correctamente las infracciones.

- Se ha identificado la necesidad de ayuda experta, aplicando el procedimiento esta-
blecido para su solicitud.

« Se ha observado el procedimiento legalmente establecido y los protocolos de ac-
tuacion técnica en las denuncias practicadas.

- Se han descrito correctamente los hechos en los partes, informes, denuncias o dili-
gencias, utilizando el lenguaje administrativo requerido y aplicando los procedi-
mientos de redaccién y tramitacién establecidos.

C) Actitudes

- valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos

« interesarse por los analisis comparativos

- interesarse por la relacién entre la teoria y la practica y por la utilidad funcional de las
aportaciones tedricas

- valorar la actitud critica ante las innovaciones conceptuales

2.2.3. Criterios de Evaluacion

- se haidentificado cudl es el objetivo de un Médulo asociado a una UC

- se haidentificado cudl es el objetivo de otro tipo de Médulos (transversales o de otro
tipo)

- se han identificado y caracterizado —mediante ejemplos— diferentes tipos de “pro-
cedimientos”

- se han identificado y caracterizado —mediante ejemplos— una relacion de concep-
tos y una relacién de hechos

+ se han identificado y caracterizado —mediante ejemplos— actitudes, valores y nor-
mas

- se han descrito las diferencias existentes entre los procedimientos y el resto de con-
tenidos formativos

« se han descrito las diferencias existentes entre las actitudes, valores y normas y el
resto de contenidos formativos

« se han descrito las diferencias existentes entre los hechos y los conceptos

- se han identificado las caracteristicas de los criterios de evaluaciéon promovidos por
el enfoque de la FBC

- se han descrito las principales consideraciones que se han de tener presentes a la
hora de definir criterios de evaluacion segun el enfoque de la FBC
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2.2.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion

1. ;Por qué el Objetivo de un Mddulo es la Unidad de Competencia a la que esta

asociado?

2. ;Como se identifica el Objetivo de un Médulo que no esté asociado a una Unidad

de Competencia?

3. ;Cudles son, en cuanto contenidos formativos, las caracteristicas diferenciales de

los “procedimientos”?

4, ldentifique clases o variedades de “procedimientos”, ilustrando la respuesta con
varios ejemplos de cada una de ellas

5. ;Quérelaciones (en términos de similitudes y diferencias) existen entre los “proce-

dimientos”y los “estandares de competencia”?

6. ¢Qué diferencias y qué relaciones existen entre los “hechos y datos”y los “concep-
tos"? llustre la respuesta con ejemplos.

7. {Qué relaciones existen entre los “conceptos”y los “principios”?

8. ;Cudles son, en cuanto contenidos formativos, las caracteristicas diferenciales de

las “actitudes’, de los “valores”y de las “normas”?

9. ;Qué relaciones existen entre las “actitudes’, los “valores”y las “normas”? llustre la

respuesta con ejemplos.

10. ;Qué relaciones existen entre si entre los diferentes tipos de contenidos formati-
vos (ilustre las respuestas con ejemplos):

a) entre “procedimientos”y “conceptos y hechos”
b) entre “procedimientos”y “actitudes, valores y normas”
¢) entre“conceptos y hechos”y “actitudes valores y normas”

11. ;Qué diferencias conceptuales existen entre los “criterios de realizacion”y los “crite-
rios de evaluacion”? ;Y qué relacién existe entre ambos tipos de “criterios”? llustre
la respuesta con ejemplos.

12. ;Cémo se deben definir “criterios de evaluacidon”? llustre la respuesta con ejemplos.

Ejercicio de evaluacion global del M6dulo 2

En una extensidon méaxima de tres paginas, valore la oportunidad y el grado de adapta-
cion al enfoque de la FBC del modelo de tipos de contenidos formativos (los procedi-
mientos, los conceptos y hechos, y las actitudes, valores y normas) propuesto en este
Médulo. En su caso, si conoce algun otro modelo curricular (con otra definicién y ca-
racterizacion de los contenidos formativos) adaptable al enfoque de la FBC, describalo
y razone su oportunidad e interés.

256



Metodologia para la elaboracién de programas formativos basados en competencias profesionales

Modulo 3: Procedimiento de elaboracion y formulacion del
enunciado general de un curriculo basado en la competencia
(Asociado a la Unidad de Competencia “Elaborar el Enunciado General de un
Curriculo basado en la competencia”)

Objetivo del médulo
Elaborar el Enunciado General de un Curriculo basado en la competencia
Unidades Didacticas del Médulo

- Unidad Didactica 3.1: Constitucion del Grupo de Técnicos Expertos (GTE) para la ela-
boracién de la Formacién Basada en la Competencia

+ Unidad Didactica 3.2: Criterios y procedimientos para la elaboracion de Médulos
asociados a una Unidad de Competencia

- Unidad Didéctica 3.3: Criterios y procedimientos para la elaboracién de otros Médu-
los del Curriculo

Unidad didactica 3.1: Constitucion del Grupo de Técnicos Expertos (GTE)
para la elaboracion de la Formacion Basada en la Competencia

3.1.1. Objetivo de la Unidad: seleccionar y constituir un GTE capaz de elaborar la
FBC

3.1.2. Contenidos formativos de la Unidad
A). Procedimientos

- identificar las funciones que debe desempenar un GTE para elaborar programas for-
mativos segun el enfoque de la FBC

- definir los requisitos y condiciones que deben reunir los técnicos expertos que for-
men parte del GTE

- establecer la composicién del GTE y las funciones de sus miembros

- describir procedimientos de seleccién de miembros del GTE

- identificar las tareas relacionadas con el GTE desde su constitucion hasta el inicio de
sus trabajos de elaboracion de programas formativos segun el enfoque de la FBC

B) conceptos y hechos
B.1. Funciones y caracteristicas del GTE
La elaboracion de programas formativos basados en la competencia, aplicando la

metodologia especifica objeto de aprendizaje de este curso formativo, requiere
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la participacién de un grupo de expertos técnicos (GTE) formativos, los cuales de-
ben reunir un conjunto de requisitos, asi como recibir una cierta formacién meto-
doldgica.

Dichos requisitos se derivan de las funciones que les corresponde desempenar en el
proceso de elaboracién de la Formacion Basada en la Competencia. Tales funciones,
que el grupo debe ser capaz de implementar, son las siguientes:

a) Analizar los estandares de competencia constitutivos de la competencia sobre la
que se basa la formacion (objeto de elaboracion del GTE) para poder “leer” qué sa-
beres profesionales estan asociados a los mismos.

b) Identificar los contenidos formativos (en términos de procedimientos, conceptos y
hechos, y actitudes) que pueden servir como instrumentos de aprendizaje de los
estandares de competencia, haciendo posible alcanzar los resultados expresados
por dichos estandares y, como consecuencia de ello, capacitando a quien realice
esta formacién para desempeniar de modo satisfactorio las actividades de trabajo
a las que los mismos se refieren.

¢) Elaborar el “enunciado general del curriculo” (EGC) de programas formativos basa-
dos en la competencia, asi como su correspondiente “desarrollo curricular”.

d) En definitiva, aplicar la metodologia de elaboracién de la FBC para obtener curricu-
los o programas formativos basados en la competencia.

El desarrollo de estas funciones requiere, no solo una cierta preparacion metodolé-
gica por parte de todos los expertos, sino también una cierta estructuracion del GTE
que garantice la direccion y coordinacion del grupo durante la implementacién de
sus tareas.

A este respecto, resulta necesario que el GTE formativo, cuyo nimero de miembros no
deberia ser inferior a cuatro (para garantizar una cierta riqueza del debate en el proce-
so de identificacion y establecimiento de los contenidos formativos y de sus corres-
pondientes criterios de evaluacién), ni superior a seis (para evitar debates excesiva-
mente prolongados), disponga de un coordinador o jefe de grupo, con competencia
en el establecimiento de las sintesis de los debates y/o propuestas producidos durante
el proceso de elaboracién de un curriculo inspirado en el enfoque FBC.

La funcion de coordinador o jefe del GTE formativo debe ser desarrollada por una per-
sona que tenga una cierta experiencia en la metodologia de la elaboracién de la FBC,
pero también en la metodologia de elaboracién de perfiles profesionales; esto es, que
tenga conocimientos y preparacion sobre los requisitos, las caracteristicas y la meto-
dologia de elaboracién de estandares de competencia y sobre la de elaboracién de su
formacion asociada. Ademads, los conocimientos y capacidades del coordinador del
GTE deben corresponderse con el campo de saberes asociados a la familia profesional
correspondiente.
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La constituciéon de un GTE para elaborar programas formativos seguin el enfoque de la
FBC puede producirse como desarrollo, sin solucién de continuidad, del trabajo reali-
zado por un Grupo de Técnicos ocupacionales para establecer un conjunto de estan-
dares, normas o unidades de competencia (o de agregados de unidades de competen-
cia) en un sector productivo especifico o en un conjunto de actividades econémico
productivas especificas que tengan una cierta afinidad profesional.

En este caso, la constitucion del GTE debe garantizar dicha continuidad incorporando
en la composicién del grupo a algun miembro que haya formado parte del Grupo de
Técnicos ocupacionales, para que de esta forma el grupo disponga de conocimiento
de los procesos tecnoldgicos, de las tecnologias utilizadas en el desarrollo de los pro-
cesos productivos y de las funciones especificas que han llevado al citado Grupo de
Técnicos ocupacionales, mediante el Andlisis Funcional, a identificar y establecer los
diferentes estandares de competencia. Dicho conocimiento facilitara la“lectura”de los
saberes profesionales que estan asociados a ellos.

Pero la constituciéon de un GTE formativo puede también producirse ex novo, para
elaborar programas formativos asociados a estdndares o normas de competencia ya
establecidas, que todavia no disponen de la elaboracion de su formacion asociada. En
este caso, junto a expertos formativos que retdinan los requisitos que mas adelante se
describen, deberd formar parte del GTE algun experto ocupacional que conozca los
contenidos del trabajo, asi como los procesos de produccién de bienes o servicios del
sector o subsector de la actividad econdémica y productiva al que correspondan los
estandares o normas de competencia cuya formacion asociada se pretende elaborar.

De lo anterior se infiere que, para cada familia profesional (area formativa relativamen-
te afin y que se corresponde con un sector o subsector especifico de la actividad eco-
némico productiva), deberia existir al menos un GTE diferente y especifico.

Estas son las principales razones por las que la seleccién del grupo de trabajo que debe
desarrollar las tareas requeridas por la metodologia de elaboracion de la FBC constitu-
ye, en si misma, una parte fundamental de la propia metodologia que defina cémo
realizarlas.

En definitiva, para implementar la metodologia objeto de aprendizaje de este curso
formativo es preciso seleccionar y constituir un grupo de trabajo de expertos formati-
vos (GTE) en la familia profesional correspondiente, del que también forme parte al
menos un experto ocupacional del sector o subsector productivo relacionado con di-
cha familia profesional. A partir de una determinada informacion de partida y de una
cierta formacion metodoldgica, este GTE debe ser capaz de definir los contenidos for-
mativos (y, en su caso, sus correspondientes criterios de evaluacién) asociados a los
estandares de competencia, a los agregados de éstos o Unidades de Competencia y,
en definitiva, a un agregado de éstas o Cualificacion (o Perfil) Profesional.
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B.2. Requisitos de los miembros del GTE

En sintesis, los requisitos que deben reunir los diversos miembros del GTE son los si-
guientes:

- Ser profesionales en activo que desarrollan su trabajo en centros de formacion en los
gue se imparten enseflanzas de la familia profesional correspondiente

- Poseer saberes cientifico-tecnolégicos asociados al drea de competencia (sector o
subsector productivo o de servicios) correspondiente, esto es, conocimientos acerca
de los procesos productivos y de los contenidos del trabajo u ocupaciones del refe-
rido sector

- Disponer de conocimientos suficientes sobre las caracteristicas de los estandares y
de las unidades de competencia (y de las Cualificaciones o Perfiles Profesionales), asi
como de los diversos elementos constitutivos de los mismos. (No es necesario que
conozcan y dominen la metodologia de elaboracién de estandares de competencia,
pero si deben conocer el significado de un estdndar y de una unidad de competen-
cia, asi como el de los componentes que los constituyen y de la relacion entre ellos y
su formacion asociada).

« Conocery dominar la metodologia de elaboracién de programas formativos segun
el enfoque de la FBC (el cumplimiento de estos dos ultimos requisitos se puede pro-
curar mediante el desarrollo de un plan de formacién especifico para los miembros
del GTE).

- Tener conocimientos y preparacién sobre disefios curriculares, asi como sobre los
procesos de ensefanza y aprendizaje caracteristicos de las areas profesionales co-
rrespondientes.

- Como requisito aconsejable, tener experiencia laboral en el sector o subsector pro-
ductivo correspondiente

B.3. Seleccion y formacion de los miembros del GTE

La seleccién de los miembros del GTE deberia ser realizada por el coordinador o jefe del
GTE. En el caso de que se trate de elaborar programas formativos con alcance nacional o
estatal, es aconsejable que dicha seleccién se realice con la colaboracién y supervision
de las organizaciones empresariales, sindicales y profesionales mas representativas de la
familia profesional correspondiente. La finalidad principal de esta colaboracion es que
estas organizaciones puedan sentirse participes del trabajo de elaboracién de progra-
mas formativos basados en la competencia y avalen los resultados obtenidos.

En el caso de instituciones u organismos particulares, dicha seleccién deberd realizarse
bajo la supervision de los mismos.

Durante el proceso de seleccion, la busqueda e identificacion de expertos (sea solici-
tandolas a organismos mediadores, sea realizadas directamente por una instituciéon u
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organismo particular a través de una convocatoria o mediante comunicaciones direc-
tas a potenciales interesados) debe estar acompafnada por la descripcién precisa de los
requisitos generales y, en su caso, especificos de los miembros del GTE (ver ejemplo,
mas adelante).

Corresponde al coordinador o jefe de cada GTE la decisiéon sobre la seleccién de los
miembros del grupo, que debe estar determinada por el criterio de elegir a los que
mejor se adapten a los requisitos establecidos.

Como se ha comentado mas arriba, al describir los requisitos que deben reunir los
miembros del GTE, el grupo tiene que recibir una cierta preparacion para realizar su
trabajo. Debido a la importancia que tiene la referida preparacion, debe elaborarse e
implementarse (antes de que el GTE inicie sus trabajos propiamente dichos) el corres-
pondiente plan de formacién, orientado a procurar conocimientos sobre el significado
de los estandares de competencia y sus componentes y, de modo especial, sobre la
metodologia de elaboracién de la FBC (objeto de este curso formativo).

Ejemplo de descripcion de requisitos de expertos de un GTE
GTE para el que se buscan expertos formativos: Comercio Interior

a) Requisitos generales:

- Deben ser profesores en activo, con experiencia docente en materias o0 campos
del saber asociados a las competencias del sector de Comercio

- Es aconsejable que tengan experiencia laboral en el sector

« Es necesario que se compruebe su disposicién favorable para trabajar en el proyecto

b) Requisitos especificos:

« Especializacidon docente: profesor de Facultad (o Escuela) de Ciencias Empresa-
riales, o profesor de un Centro de Educacién Técnico Profesional que imparta en-
sefianzas relacionadas con la familia profesional de Comercio

« Nivel de formacion o cualificacién: licenciado o equivalente

- Areas de experiencia docente: experiencia en la imparticiéon de ensefianzas rela-
cionadas con el Comercio Interior

- Experiencia docente: al menos tres aflos como profesor de la especialidad indicada

- Etc.

C) Actitudes

- valorar la importancia y la necesidad del trabajo en equipo

« interesarse pory valorar la colaboracién con otras instituciones u organismos

- valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente

- valorar la expresion correcta y la utilizaciéon de los términos adecuados en la descrip-
Cion de tareas
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3.1.3. Criterios de Evaluacion

- se han definido y establecido las funciones de un GTE

+ se ha caracterizado la composicién y estructura de un GTE

- se han identificado los requisitos generales que deben reunir los miembros de un GTE

« se han descrito diversos procesos de busqueda y selecciéon de miembros de un GTE

- se han identificado instituciones y/u organismos que pueden colaborar en el proce-
so de seleccién de miembros de un GTE

- se han descrito los principales contenidos formativos de un plan de formacién de los
miembros de un GTE

3.1.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion

1. ¢Porqué esta metodologia considera que la elaboracién de la formacion basada en
competencias debe realizarla un grupo o equipo, y no una sola persona?

2. ;Qué principales requisitos generales deben reunir los miembros de un GTE para
poder ser seleccionados?

3. ;Qué contenidos formativos deben constituir la formacion o preparacién previa de
los miembros seleccionados para constituir un GTE?

4, ;Cudles son las funciones especificas que corresponde desempenar al coordinador
o jefe del GTE?

Unidad didactica 3.2: Criterios y procedimientos para la elaboracion de
Moddulos asociados a una Unidad de Competencia

3.2.1. Objetivo de la Unidad: desarrollar el proceso de elaboracion de los
componentes de un Modulo asociado a una Unidad de Competencia.

3.2.2. Contenidos formativos de la Unidad
A) Procedimientos

- comprender en qué consiste o cudl es el objetivo de un Médulo asociado a una UC

+ describir qué es el Enunciado General de un Curriculo y cuéles son sus componentes

- caracterizar el método o técnica para obtener los contenidos formativos del Enun-
ciado General de un Curriculo

- describir las fases y pasos fundamentales constitutivos de este método o técnica

- identificar ejemplos de inferencia para obtener contenidos formativos del tipo “pro-
cedimientos”

- identificar ejemplos de inferencia para obtener contenidos formativos del tipo con-
ceptos/hechos

- identificar ejemplos de inferencia para obtener contenidos del tipo actitudes/valo-
res/normas
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- caracterizar las relaciones fundamentales que mantienen entre si los tres tipos de
contenidos formativos obtenidos mediante procesos de inferencia

- identificar las variables que deben conjugarse en la definicién o establecimiento de los
“criterios de evaluaciéon” de los aprendizajes adquiridos en un programa formativo

B) Conceptos y hechos

- De acuerdo con la estructura curricular adoptada para la formacién asociada a com-
petencias profesionales (ver anterior Médulo 2), el establecimiento del Curriculo de
dicha formacién asociada consiste en la elaboracién del respectivo curriculo especi-
fico de los Médulos que la estructuran.

« Aesterespecto,se exponen a continuacion los criterios y procedimientos que deben guiar
el establecimiento o definicion del objetivo, de los contenidos formativos y de los criterios
de evaluacién, en primer lugar y correspondiendo a esta Unidad Didactica, de los modu-
los formativos asociados a una UG; y, sequidamente y correspondiendo a la siguiente
Unidad Didactica, de otros Médulos que pueden formar también parte del Curriculo.

B.1. La identificacion del “objetivo” de un Médulo asociado a una UC

Como ya se anticipd en el anterior Médulo 2, puede afirmarse que ésta es la tarea me-
nos problematica en la definicion del curriculo especifico de un médulo. En efecto, por
lo que se refiere a la mayoria de los médulos —que son los asociados a una Unidad de
Competencia— puede establecerse que su “objetivo” es, precisamente, la competen-
cia especificada en la Unidad de Competencia a la que éste se halla asociado. A efectos
practicos, puede concretarse que el objetivo de los médulos asociados a las UC debe
ser el enunciado de competencia expresado por el titulo de la correspondiente UC.

La justificacion de esta propuesta metodoldgica parece obvia: asociar un Mdédulo a
una Unidad de Competencia significa establecer que el Médulo, esto es, los conteni-
dos formativos que lo constituyen, sonlos instrumentos que deben procurar y facilitar
la adquisicién de dicha UC; en otras palabras, la UC constituye el objetivo genuino de
los contenidos formativos constitutivos del Médulo.

Ejemplo 1 de Objetivo de un Mdédulo asociado a una UC*'

« Moédulo 1: Operaciones de almacenaje (asociado a la UC “Gestionar operaciones de
almacenamiento y de expedicidn de productos”)

31. Para ilustrar con ejemplos los conceptos y hechos que se describen tanto en este Médulo, como en los
demas Mddulos, se ha elegido como principal referente de ejemplos el perfil profesional de “Comercio Interior”
y su correspondiente programa formativo, por ser un perfil cuyos contenidos de trabajo y cuya formacién aso-
ciada pueden resultar relativamente comprensibles para todo el mundo y, por tanto, permiten su utilizacién
con fines didacticos. No obstante, asimismo figuran puntualmente ejemplos referidos a otros perfiles y/o a su
formacion asociada, cuyo entendimiento también se ha procurado que resulte relativamente accesible.
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- Objetivo del Modulo: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién
de productos

Ejemplo 2 de Objetivo de un Médulo asociado a una UC

+ Mddulo 4: Administracion, gestion y comercializacion de un pequefo estableci-
miento comercial (asociado a la UC“Realizar la administracion, gestiéon y comerciali-
zacion de un establecimiento comercial”)

- Objetivo del Mdédulo: Realizar la administracién, gestién y comercializacion de un
establecimiento comercial

Como mas adelante se indica, los “objetivos” de cada Médulo pueden también ser con-
siderados como los objetivos “especificos” del curriculo general (Enunciado General
del Curriculo) de la formacién asociada a cualificaciones o perfiles profesionales.

B.2. El establecimiento de los “contenidos formativos” de un Médulo asociado a una UC

Una vez adoptado un criterio sobre la taxonomia de contenidos formativos que va a
ser utilizada en la elaboracion y establecimiento del curriculo o formacién asociada a
cualificaciones o perfiles profesionales (ver anterior Médulo 2), se plantea la cuestién
capital de dicho proceso: ;como se obtienen y/o definen los contenidos formativos?

La respuesta a esta cuestion capital remite, al menos, a dos cuestiones relacionadas,
pero también relativamente independientes:

- en primer lugar, jen qué consiste el “cémo” propiamente dicho, esto es, mediante
qué técnica, procedimiento y/o metodologia es posible obtener y/o elaborar los di-
versos tipos de contenidos formativos del curriculo (de un Médulo) o formacion aso-
ciada a las competencias profesionales?; y,

- en segundo lugar, ;de qué forma se organiza u ordena dicho proceso de obtencién
de los contenidos formativos?

Para tratar de responder a estas preguntas, se describen, en primer lugar y para tener
una visién de conjunto, los rasgos esenciales del método de obtenciéon de los conteni-
dos formativos y, a continuacion, se desarrolla de forma mas pormenorizada, paso a
paso, este proceso.

El método de obtencién de los contenidos formativos puede caracterizarse por los si-
guientes rasgos esenciales:

+ la obtencion y/o elaboracion de los contenidos formativos de la formacion asocia-

da a competencias profesionales se basa fundamentalmente en un proceso de in-
ferencia;
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- el punto de partida u origen de dicho proceso de inferencia no es otro que la com-
petencia profesional (de ahi que la formacién se denomine “asociada” a la compe-
tencia profesional) enunciada en la correspondiente Unidad de Competencia (esto
es, a la que estd asociada el Médulo) y, particularmente, los elementos constitutivos
de dicha UC, esto es, los Estdndares de Competencia, que estan constituidos por Rea-
lizaciones Profesionales (RP), con sus correspondientes Criterios de Realizacién o
ejecucién y con su Contexto o dominio profesional (o especificacién de campo
ocupacional)?;

- la técnica o metodologia que subyace al citado proceso de inferencia es muy similar
a la aplicada parael establecimiento de los Estdndares de Competencia que carac-
terizan a una ocupacién o puesto de trabajo, esto es, al Andlisis Funcional (o AFU);

« de acuerdo con esta técnica metodoldgica, y considerando como punto de partida
del proceso de inferencia unadeterminada Realizacién Profesional de un Estandar
de Competencia, la inferencia obtenida en primer lugar debe ser el resultado o res-
puesta a la siguiente cuestion: “;qué saberes (necesarios y suficientes) se deben
poseer para que un sujeto pueda lograr los resultados especificados en dicha rea-
lizacién profesional?”;

- el aprendizaje —o “saber”— objeto de la inferencia no se reduce, obviamente, al
“saber” entendido como conocimiento de conceptos y/o hechos, sino también —y,
particularmente, en el caso de la formacion asociada a competencias profesiona-
les— al “saber hacer” (procedimientos), ademas de al “saber ser o estar” (actitudes,
valores y normas);

- como quiera que se trata de aprendizajes o saberes relativamente diferentes, aun-
que estén relacionados entre si, la aplicacion de este procedimiento o metodologia
requiere la adopcion de un criterio previo sobre su organizacién u ordenacién (;qué
tipo de contenidos formativos deben ser inferidos en primer lugar?); a este respecto,
tal y como mds adelante se sefala (y como primera respuesta a la cuestiéon formula-
da mas arribasobre cémo se organiza u ordena la obtencién de contenidos formativos),
los que deben ser objeto inicial del proceso de inferencia son los contenidos forma-
tivos del tipo “procedimientos”; por lo demas, ello es coherente con el hecho de que
los Estandares expresan “Realizaciones Profesionales” que, en términos de conteni-
dos formativos, se corresponden basicamente con “procedimientos”: si el punto de
partida del proceso de inferencia es el Estandar/Realizacion Profesional, parece 16gi-
co que los primeros contenidos formativos inferidos sean el o los procedimientos
que expresan mas directamente los “saberes hacer” (o procedimientos) que procu-
ran los resultados especificados en el Estandar/Realizacion Profesional;

- apartir de esta primera inferencia, se inicia un proceso de inferencias donde los pun-
tos de partida de las sucesivas inferencias ya no son los “resultados especificados en
la realizacion profesional’, sino los “saberes” (saber hacer, saber y saber ser/estar) su-
cesivamente obtenidos en las inferencias inmediatamente anteriores; la cuestion

32.Recuérdese (ver anterior Modulo 2) que el conjunto constituido por una realizacién profesional (o elemento
de competencia), sus correspondientes criterios de realizacion o ejecucidn y la correspondiente especificacion
de campo ocupacional (dominio profesional o contexto) se conoce como “estdndar de competencia”
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que articula la inferencia es, entonces, la siguiente: “;qué saberes (necesarios y su-
ficientes) se deben poseer para que un sujeto pueda lograr adquirir este saber de-
terminado?”;

de acuerdo con este procedimiento, el desarrollo del proceso de inferencia para obte-
ner contenidos formativos de cada estandar de competencia (realizacion profesional,
con sus correspondientes criterios de realizacién o ejecucién y con el correspondiente
contexto o especificacion de campo ocupacional) tiene un caracter de proceso en cas-
cada con dos partes claramente diferenciadas:

a) Enla primera parte del proceso, los contenidos formativos se obtienen directamen-
te de cada Estandar de Competencia (de una UC determinada), y esta relacién di-
recta de estos contenidos con el estandar les confiere la cualidad de formar parte
del “Enunciado General del Curriculo” (EGC), que puede considerarse como la for-
mulacion integrada de los contenidos formativos del médulo asociado a la UC.

Y por contenidos formativos directamente relacionados con un Estandar de Compe-
tencia deben considerarse no solo —como se ha indicado mas arriba— los inicialmen-
te obtenidos al comienzo del proceso de inferencia, esto es, los procedimientos (conte-
nidos organizadores), sino también los contenidos formativos de soporte o apoyo, es
decir, los del tipo conceptos y hechos, asi como los del tipo actitudes, obtenidos a tra-
vés de un proceso de inferencia cuyo punto de partida son dichos procedimientos.

En definitiva, el Enunciado General de un Curriculo esta constituido por los prime-
ros —y mas directamente relacionados con los Estandares de Competencia—
procedimientos inferidos a partir de dichos Estandares, asi como por los primeros
conceptos/hechos y actitudes que, a su vez, han sido inferidos a partir de dichos
procedimientos.

Por lo demas, y a los efectos de la constitucion de las Unidades Didacticas o For-
mativas del Modulo (ver siguiente Modulo 4), debe identificarse con claridad qué
contenidos formativos (es decir, qué procedimiento o procedimientos, asi como
qué conceptos/hechos y qué actitudes inferidos de aquellos) se corresponden
con cada Estandar de Competencia.

Esta parte del proceso de inferencia debe ser realizada por el GTE y, particularmen-
te, debe intervenir en ella el experto ocupacional integrado en dicho Grupo (pues
son los expertos ocupacionales quienes mejor pueden leer los saberes profesiona-
les que requiere la adquisicion de los diversos estandares de competencia).

b) En la segunda parte del proceso (que forma parte del proceso de Desarrollo Curri-

cular del Médulo, ver siguiente Modulo 4) el punto de partida del proceso de infe-
rencia lo constituyen los contenidos formativos del EGC.
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Los sucesivos “contenidos formativos” identificados durante este proceso en cascada
constituyen instrumentos formativos propiamente dichos para adquirir el respectivo
contenido formativo anterior (obtenido también a través de un proceso de inferencia
previo)y, por tanto, deben ser considerados como parte del conjunto de contenidos
formativos que se precisan para obtener el Estdndar de Competencia. Por ello, tal y
como también se indica en el siguiente Médulo 4, los procesos de inferencia durante
esta segunda parte del proceso deben llevarse a cabo ordenadamente a partir de los
contenidos formativos que se corresponden con cada Estandar de Competencia.

De esta forma, todos los contenidos formativos inferidos durante esta segunda fase
del proceso, junto a los obtenidos en la configuracion del EGC (primera parte del pro-
ceso), constituirdn la formacidn asociada a cada Estandar de Competencia correspon-
diente. Esta segunda parte del proceso finaliza cuando se obtengan contenidos forma-
tivos basicos que se le suponen al formando.

Descripcion de la primera parte del proceso de inferencia

Esta primera parte del proceso de inferencia para obtener contenidos formativos
(orientada a obtener el Enunciado General del Curriculo) puede describirse a través de
los siguientes pasos:

Paso 1: Determinacion del contexto de la Realizacion Profesional

En este paso (que puede considerarse previo en el proceso de obtencion de los conte-
nidos formativos) se persigue el andlisis del alcance y significado de cada Realizacién
Profesional (RP), asi como su adecuada contextualizacion. Para ello es necesario iden-
tificar y caracterizar la situacion (o situaciones) de trabajo asociadas a la RP, mediante:

- la identificacion de la actividad (o actividades) de trabajo asociadas a la RP,

- la determinacion del contexto de trabajo, esto es, los métodos de trabajo, medios,
equipos, informacion, etc. que intervienen en las actividades, y

- la determinacion de las relaciones de trabajo, con especial énfasis en las condiciones
de autonomia en las que se realizan las actividades.

Esta precision del contexto es necesaria, porque el proceso de inferencia deberia partir
del estdndar de competencia completo, esto es, de la RP (con sus criterios de realiza-
cién) y del contexto o campo de aplicacion de la misma (o sea, de la especificacion de
campo ocupacional asociada a la RP); sin embargo, con cierta frecuencia la especifica-
cién de campo ocupacional o dominio profesional que figura en las cualificaciones o
perfiles profesionales suele referirse —por razones obvias, pues suele ser comun a to-
dos los estandares de competencia— al conjunto de una UC. En este sentido, la preci-
sion del contexto del trabajo, a la que se ha aludido mas arriba, puede considerarse
sustitutiva de la especificacion de campo ocupacional asociada a la RP.
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Por otra parte, esta escenificacion de las situaciones de trabajo asociadas a la RP es
también necesaria, porque el proceso de inferencia se facilita mucho si se piensan las
RP en términos de las situaciones de trabajo asociadas.

Para realizar esta importante tarea sera preciso el concurso de los expertos ocupacionales.
En el caso de que dichos expertos hayan participado en la elaboraciéon de los estandares y
unidades de competencia (de las cualificaciones o perfiles profesionales), seria convenien-
te, ademas, disponer de los productos intermedios que se obtuvieron previamente a la
determinacién del “dominio profesional” de la correspondiente Unidad de Competencia.

Paso 2: Inferencia de contenidos formativos del tipo “procedimientos”

En este paso comienza el proceso de inferencia propiamente dicho. Dado que la RP im-
plica una accién o realizacién (en términos formativos, un “saber hacer” o “procedimien-
to”), el primer tipo de contenidos formativos que hay que inferir debe pertenecer a la
categoria o tipo de los “procedimientos’, tal como se ha sefialado mas arriba. El producto
de este proceso sera la obtencién del o de los procedimientos mas inmediatos que se
requieren para alcanzar la Realizacion Profesional. Ordinariamente, la expresion de estos
procedimientos suele ser la misma o muy similar a la de la correspondiente RP.

La pregunta que debe guiar la inferencia debe ser del siguiente tipo: “;qué hay que
saber-hacer o qué procedimiento hay que dominar o adquirir para poder desarrollar
—en la(s) situacidn(es) de trabajo identificada(s)— las actividades de trabajo asocia-
das a la RPy conseguir los resultados expresados en la misma?”.

La l6gica de este proceso de inferencia requiere considerar que la RP es el objetivo final al
que deben conducir los contenidos formativos obtenidos en dicho proceso y, al mismo
tiempo, es el punto de partida para el desarrollo del proceso que permite su obtencion.

Es conveniente verificar la idoneidad de esta primera relacién de procedimientos infe-
ridos, porque de ella depende la calidad de todo el proceso de inferencia (es decir, la
idoneidad de todos los contenidos formativos que se inferiran después).

Para ello, los expertos deberan chequear (a través de una muestra suficientemente
significativa de los contextos identificados en el paso 1) que el/los procedimiento/s
obtenidos/s resulta/n efectivamente pertinente/s para alcanzar la RP.

Paso 3:inferencia de contenidos formativos del tipo “hechos/conceptos”y del tipo “actitudes”
Una vez identificados y obtenidos en primer lugar los contenidos formativos del tipo
procedimientos, se continuara con el proceso de inferencia para obtenerlos primeros

contenidos formativos del tipo hechos/conceptos y del tipo actitudes. Pero en esta
ocasion el proceso de inferencia adoptara como punto de referencia fundamental los
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contenidos formativos ya obtenidos, esto es, los procedimientos (si bien se seguirdn
teniendo presentes las realizaciones profesionales que han constituido el punto de
partida para obtener dichos contenidos formativos).

A efectos practicos, las preguntas o cuestiones que presidiran esta inferencia deberan
ser del tipo siguiente: para aprender o dominar este determinado “procedimiento’,
iqué conceptos, principios y/o conocimiento de hechos se deben poseer o adquirir?, y
iqué actitudes, valores y/o normas se deben tener o adquirir?

Concluyendo: en esta primera parte el resultado del proceso de inferencia debera con-
sistir en la obtencion de un conjunto de contenidos formativos del tipo “procedimien-
tos”y un conjunto de contenidos formativos del tipo “hechos/conceptos/principios”y
del tipo “actitudes/valores/normas”. Dicho conjunto de contenidos constituyen los
contenidos formativos del Enunciado General del Curriculo (EGC) del Médulo.

En cuanto tales, estos contenidos formativos constituyen el marco basico en el que ha de
tener lugar el proceso de ensenanza y aprendizaje del correspondiente Médulo, si bien,
como mas adelante se argumenta, la aplicacion efectiva de dicho proceso requiere un
mayor desarrollo de dicho Médulo (que constituye la segunda parte del proceso de infe-
rencia, expuesta mas adelante en el Médulo 4, en el que se aborda el “Desarrollo Curricu-
lar de un Mddulo” a través de la constitucion de “Unidades Didacticas o Formativas”).

Conviene advertir que en este proceso de identificacion de los contenidos formativos de
Médulos asociados a una UC deberan diferenciarse los contenidos formativos comunes
a varios Médulos, por si se adopta la decisién de incluir en el Curriculo algin Médulo de
caracter Transversal (tipo de Médulo que es considerado especificamente en la siguiente
Unidad Didactica), que integre en un mismo bloque dichos contenidos comunes.

En fin, como se ha sefalado anteriormente, en esta primera parte del proceso de infe-
rencia resulta decisiva e imprescindible la intervencién de los expertos ocupacionales
integrados en los GTE. A partir de aqui (esto es, a partir del establecimiento del EGC),
el proceso de inferencia correspondiente al Desarrollo Curricular del médulo debe ser
realizado por los expertos formativos.

Sin perjuicio de la distribucion del trabajo que se lleve a cabo en el seno del GTE, pare-
ce aconsejable que, ademds de la sesién en la que se determine el contexto de las
Realizaciones Profesionales (Paso 1 de esta Primera Fase del proceso), se realicen al
menos dos sesiones de trabajo conjunto del GTE para la puesta en comun y revision
por el Grupo de todos los resultados propuestos y obtenidos. La sesion de trabajo final
se realizara una vez obtenido el “mapa” de contenidos formativos completo.

El proceso expuesto hasta aqui debe ser aplicado, obviamente, a todos los Estandares/
Realizaciones Profesionales de cada Unidad de Competencia.
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Ejemplo de inferencia para la obtencion de contenidos formativos del tipo
procedimientos (de un Estandar de una Unidad de Competencia)

Modulo 1: Operaciones de almacenaje

Unidad de competencia: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién de
productos

Realizacion profesional del estandar de competencia 3: Gestionar, en el ambito de su
competencia y de acuerdo con criterios establecidos, las existencias en almacén, asegurando
un nivel adecuado de aprovisionamiento, manteniendo actualizada la informacion requerida
y minimizando los costes de almacenamiento.

Situaciones de trabajo asociadas:

1. Actividades de trabajo mas relevantes: a) Previsién de existencias para mantener el nivel
adecuado, b) Valoraciéon de los productos del almacén, c) Dirigir el recuento para compro-
bar la concordancia entre fichas y existencias, y c) realizacion de inventarios

2. Contexto de trabajo:

- Informacién que interpreta o genera: a) de condiciones del almacenamiento de las mer-
cancias, b) sobre inventarios (listado ABC de mercancias...), c) de valoracién de existen-
cias, y d) normativa de conservacion de productos.

» Medios para el tratamiento de la informacién: a) ordenadores personales, redes locales y
de teleproceso, b) programas: entorno de usuario, aplicaciones informaticas de organi-
zacion y gestion de almacén.

+ Procesos, métodos y procedimientos: a) procedimientos establecidos de distribucién
interna del almacenamiento, b) métodos normalizados de valoracién de existencias
(PMP, FIFQ, LIFO...), c) procedimientos estandarizados de calculo y valoracién de inven-
tarios (stock de seguridad, “stock option”, inventarios contables y fisicos...), y d) procedi-
mientos estandarizados de costes de almacenamiento

3. Autonomia y relaciones de trabajo:

a) Recibe directrices sobre la organizacion y gestion del almacén y, en concreto, sobre el
stock de seguridad, la valoracion de existencias y las condiciones de almacenamiento;
b) en funcion del tamaro del almacén, puede depender de un Jefe de Almacén y/o Jefe
de Logistica; c) se relaciona con el Jefe de contabilidad.

¢Qué procedimientos es necesario aprender, adquirir y/o dominar para conseguir esta reali-
zacion profesional?:

- Valorar existencias de acuerdo con criterios de valoracién de stocks establecidos.
- Realizar inventarios fisicos aplicando criterios establecidos.

- Valorar inventarios aplicando procedimientos estandarizados de célculo.

» Calcular costes de almacenamiento aplicando procedimientos estandarizados
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Ejemplo de inferencia para la obtencion de contenidos formativos del tipo hechos/
conceptos y del tipo actitudes/valores/normas (del mismo estandar de competencia)

Modulo 1: Operaciones de almacenaje

Procedimientos identificados como contenidos formativos asociados a la realizacion
profesional 3: Valorar existencias de acuerdo con criterios de valoracion de stocks estableci-
dos. Realizar inventarios fisicos aplicando criterios establecidos. Valorar inventarios aplican-
do procedimientos estandarizados de calculo. Calcular costes de almacenamiento aplicando
procedimientos estandarizados.

Cuestiones o preguntas que articulan las primeras inferencias para obtener contenidos
formativos del tipo hechos/conceptos y del tipo actitudes/valores/normas

{Qué hechos/conceptos se necesitan conocer y comprender para aprender, adquirir y/o do-
minar estos procedimientos?:

+ Variables y métodos basicos para el célculo de los costes de almacenamiento

- Factores que intervienen en la formacion del coste

- Caracteristicas de la gestion de stocks e inventarios

- Criterios de clasificacion de stocks

- Rotacién de existencias: periodo medio de almacenamiento, periodo medio de fabricacién,
periodo medio de venta

- Caracteristicas de la valoracion de inventarios

{Qué actitudes/valores/normas se necesitan adquirir para aprender y/o dominar estos proce-
dimientos?:

- Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo metddico, organizado y realiza-
do con eficacia

« Rigor en los procesos de valoracién econémica de los stocks y del calculo de los inventarios

- Responsabilidad y rigor en los recuentos fisicos del almacén

B.3. El establecimiento de los criterios de evaluacion
Finalmente, y por lo que se refiere al tercer elemento constitutivo del Curriculo —los
criterios de evaluacién— debe senalarse que, por definicién, dichos criterios estable-
cen el umbral minimo a partir del cual puede considerarse adquirido el aprendizaje de
un determinado contenido formativo.
Ordinariamente, salvo excepciones, los criterios de evaluacién de los aprendizajes

de un programa formativo basado en la competencia suelen estar referidos a los
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“procedimientos’, mas que a los conceptos/hechos y a las actitudes, debido a que los
procedimientos implican necesariamente el aprendizaje de los correspondientes con-
ceptos/hechos y de las correspondientes actitudes.

Por lo que se refiere a su modo de obtencidn o identificacion, debe sefalarse que ésta
ha de conjugar tres tipos de exigencias:

- en primer lugar, los criterios de evaluacién deben estar referidos a todos los procedi-
mientos identificados; es decir, deben establecer pautas parala valoraciéon del apren-
dizaje adquirido de dichos contenidos y deben, para ello, fijar grados o niveles que
establezcan donde o cuando puede considerarse dicho aprendizaje como suficien-
te;

- en segundo lugar, deben tomar en consideracion como referencia los “criterios de
realizacién” (o criterios de ejecucién) definidos, para cada realizacion profesional, en
los correspondientes estandares de competencia;

- finalmente, deben tener en cuenta las condiciones y materiales que estan disponibles
en los escenarios donde se desarrollan formalmente procesos de ensefianza y apren-
dizaje, ya que su objetivo es la valoracién del aprendizaje de contenidos formativos y,
por tanto, su aplicacion ha de tener lugar en dichos escenarios formativos.

Ejemplos de criterios de evaluacion:
a) Correspondientes a los contenidos relativos a la valoracion de existencias

- Se han calculado correctamente los costes de adquisicion o de produccién y de almacena-
miento.

- Se ha calculado correctamente el lote éptimo-punto de pedido.

- Se han calculado correctamente el coeficiente de rotacion de las existencias y el periodo
medio de maduracioén.

- Se han elaborado adecuadamente las fichas de almacén aplicando los métodos de valora-
cién de existencias: precio promedio ponderado, PE.PS., U.E.PS. y Ultimo precio de merca-
do, analizando los resultados.

- Se han utilizado adecuadamente las aplicaciones de computacién de gestién de almacén
en la elaboracidn, archivo e impresion de las fichas de almacén.

b) Correspondientes a los contenidos relativos a la realizacion y valoracion de
inventarios

+ Se han descrito y caracterizado adecuadamente los diferentes tipos de inventarios.

- Se han elaborado correctamente inventarios a partir de los datos referentes a existencias
previamente definidas.
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- Se han propuesto correcciones adecuadas a las anomalias detectadas en los resultados de
inventarios.

- Se han utilizado adecuadamente las aplicaciones de computacion de gestién de aprovisio-
namientos para la elaboracion de inventarios de almacén.

C) Actitudes

« valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos

- valorar la expresion correcta y la utilizacion de los términos adecuados en la descrip-
cioén de teorias, conceptos y/o hechos

- valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente

- valorar la actitud critica ante las innovaciones conceptuales

3.2.3. Criterios de Evaluacion

« se ha identificado cual es el objetivo de un Médulo asociado a una UC

- se ha definido correctamente el significado del Enunciado General de un Curriculo

« se ha descrito con precisidon en qué consiste el método o técnica de obtencion de
contenidos formativos basados en la competencia, identificando sus fases y pasos

- se han identificado, con ejemplos, contenidos formativos del tipo “procedimientos”
obtenidos mediante procesos de inferencia

- se han identificado, con ejemplos, contenidos formativos del tipo “conceptos y he-
chos” obtenidos mediante procesos de inferencia

- se han identificado, con ejemplos, contenidos formativos del tipo “actitudes, valores
y/o normas” obtenidos mediante procesos de inferencia

- se han formulado correctamente, mediante ejemplos, “criterios de evaluacién” del
aprendizaje de determinados contenidos formativos.

3.2.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion

1. ¢Por qué el Objetivo de un Médulo asociado a una UC es, precisamente, la Unidad
de Competencia a la que estd asociado?

2. ;Por qué el proceso de inferencia para obtener contenidos formativos a partir de
Realizaciones Profesionales de Estandares de Competencia se debe iniciar por la
obtencién de “procedimientos”?

3. ¢Porqué la obtencién de contenidos formativos del tipo “conceptos y hechos”y del
tipo “actitudes” debe realizarse mediante inferencias a partir de “procedimientos”?

4. ;En qué se pareceny en qué se diferencian el Enunciado General de un Curriculoy
el Desarrollo Curricular?

5. ¢Cudles son el punto de partida y el punto final del proceso de inferencia para ob-
tener contenidos formativos basados en la competencia?

6. ldentifique una hipotética Realizacion Profesional de un Estandar de Competencia
relacionado con su profesion y formule (obtenga mediante inferencias) posibles
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contenidos formativos del tipo “procedimientos” que procuren la adquisicion de
dicha RP.

7. A partir de los “procedimientos” obtenidos en el ejercicio anterior, formule (obten-
ga mediante inferencias) contenidos formativos del tipo “conceptos y hechos”y del
tipo “actitudes”

8. Respecto de los contenidos formativos obtenidos en los ejercicios anteriores, for-
mule posibles criterios de evaluacién sobre su aprendizaje.

Unidad didactica 3.3: Criterios y procedimientos para la elaboracion de otros
Modulos del Curriculo

3.3.1. Objetivo de la Unidad:

Desarrollar el proceso de elaboracién de los componentes de otros Médulos del Curriculo.
3.3.2. Contenidos formativos de la Unidad

A) Procedimientos

- identificar tipos de Médulos diferentes a los Médulos asociados a una UC

- caracterizar lo que es un Moédulo Transversal

« analizar cudndo y por qué ha de incluirse algin Médulo Transversal en el Curriculo
de un programa formativo

- describir cdmo se define el objetivo de un Modulo Transversal

- describir cdmo se definen los contenidos formativos y los criterios de evaluacion de
un Médulo Transversal

- identificar como se establece el objetivo, los contenidos formativos y los criterios de
evaluacién de Modulos asociados a una UC que no pertenece a la cualificacion o
perfil profesional al que corresponde el programa formativo

- caracterizar lo que es un Médulo de Formacién en Centros de Trabajo

- describir cdmo se definen el objetivo, los contenidos formativos y los criterios de
evaluacién de un Médulo de Formacién en Centros de Trabajo

- describir el tipo de enunciado en el que deben expresarse los diferentes elementos
o componentes del Enunciado General de un Curriculo

B) Conceptos y hechos
Se entiende por “otros Médulos” del Curriculo aquellos Médulos que forman parte del
programa formativo asociado a una cualificacién o perfil profesional, pero que no es-

tén asociados a una UC especifica de dicha cualificacién o perfil.

Al respecto, pueden identificarse al menos tres clases de este tipo de Mdédulos:
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- en primer lugar, los denominados Médulos Transversales

- en segundo lugar, Médulos que obedecen a objetivos de la politica educativa o la-
boral y que no estan asociados a UC especificas de la cualificacion o perfil profesio-
nal relacionado con el programa formativo, aunque si lo puedan estar a otras UC
(por ejemplo, el caso del Médulo de Idioma Extranjero, o el caso del Médulo de Pro-
mocion del Emprendimiento o Desarrollo de Iniciativas Empresariales, o el caso del
Médulo de Seguridad y Salud Laboral, etc.)

- finalmente, el médulo especifico de Formacién en Centros de Trabajo, cuya imparti-
cién es discrecional segun los diversos sistemas de educacién técnico profesional

B.1. Criterios y procedimientos para la elaboracion del curriculo de Médulos Transversales

En el proceso de inferencia para obtener los contenidos formativos asociados a los estan-
dares y unidades de competencia pueden aparecer ciertos contenidos formativos que
sean comunes a varias, o a todas las Unidades de Competencia de la cualificacion o per-
fil profesional. A este respecto, puede entonces considerarse la oportunidad de agrupar
estos contenidos formativos comunes y constituir con ellos un médulo transversal.

Los dos requisitos basicos para constituir un médulo transversal son el requisito de
“transversalidad” (que los contenidos sean comunes a la mayoria de las UC que com-
ponen el perfil profesional) y el requisito de “entidad” (que la formacién comun asocia-
da a varias UC implique una duracién suficiente para que se justifique su singulariza-
cién, y/o que la coherencia didactica de la imparticién de estos contenidos formativos
aconseje su organizaciéon en un moédulo transversal).

El requisito de coherencia didactica significa que, en ciertos casos, los contenidos for-
mativos comunes y/o afines que se obtienen en el proceso de inferencia no pueden
impartirse adecuadamente formando parte de los médulos asociados a una UC, debi-
do a que su fragmentacién hace dificil su imparticion didactica, y requieren una orga-
nizacion curricular en un médulo para lograr una organizacion adecuada de todos los
contenidos comunes y un proceso de ensefianza-aprendizaje eficaz.

Cuando los contenidos formativos comunes asociados a varias UC cumplan simulta-
neamente ambos requisitos anteriores, se constituira con ellos el correspondiente mé-
dulo transversal.

Ejemplos de mddulos transversales que se deducen de las Realizaciones Profesionales
Los contenidos de informatica, o de relaciones en el equipo de trabajo, estan asociados a la conse-
cucién de la competencia en la mayoria de las UC de la cualificacion o perfil profesional de Comer-

cio Interior y tienen entidad suficiente para constituir un médulo. En consecuencia, pueden consti-
tuir modulos transversales en la formacion asociada a esta cualificacion o perfil profesional.
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Obviamente, la denominacion del Modulo transversal debera hacer referencia a los
principales contenidos formativos que lo constituyen.

En el caso de este tipo de médulos transversales, parece también obvio que su objeti-
vo debera ser la adquisicion de las correspondientes competencias transversales. A
efectos practicos, el objetivo de estos mddulos sera un enunciado de competencia
que resuma las referidas competencias. Dicho con otras palabras, el objetivo de los
Moédulos transversales debera corresponderse con las competencias de caracter trans-
versal de las que se han inferido los contenidos formativos a las que estan asociados.

Ejemplo de Objetivo de un Médulo de caracter transversal
Modulo 6: Aplicaciones informdticas

Objetivo: Utilizar aplicaciones informaticas de propésito general en entornos de usuario de
ordenadores personales conectados a redes locales y de teleproceso.

Por lo que se refiere a los contenidos formativos de un Mddulo Transversal, también
parece evidente que deberdn ser precisamente aquellos contenidos comunes a varias
UC que han justificado el establecimiento de dicho Médulo Transversal.

Como en el caso de los Mddulos asociados a una UC, los contenidos formativos debe-
ran configurarse en términos de procedimientos, hechos/conceptos y actitudes/nor-
mas/valores(ver Anexo en este mismo Médulo) y, también de modo similar a los Mé-
dulos asociados a una UG, se organizaran en Unidades Did4cticas (ver, mas adelante, el
siguiente Médulo 4) a fin de garantizar su imparticién didactica de modo ordenado y
coherente.

En fin, los criterios de evaluacion relativos a los contenidos formativos se estableceran
segun lo expuesto en el anterior apartado 3.2.2, al final del subapartado Conceptos y
Hechos; esto es, se estableceran segun las mismas consideraciones descritas para los
criterios de evaluacién de contenidos formativos de Médulos asociados a una UC (ver
Anexo en este mismo Modulo).

Por lo demads, y por lo que se refiere al establecimiento de la duracion de un Médulo
transversal, deberd definirse en funcién de la cantidad y dificultad de adquisicion de
los contenidos formativos que lo constituyen.

En todo caso, debe sefalarse que la decisién de incluir Médulos Transversales en un de-
terminado curriculo o programa formativo basado en la competencia obedece a razones
de oportunidad didactica, establecidas desde el punto de vista de la ordenacién acadé-
mica de un sistema formativo, siendo una decision relativamente ajena a la aplicacion de
la metodologia para elaborar programas formativos basados en la competencia.
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Sin embargo, debe advertirse que la decisién de establecer Médulos Transversales si
afecta o tiene consecuencias en el proceso de acreditacion y certificacion singulariza-
da de Unidades de Competencia (aunque dicho proceso no sea objeto formativo de
este Curso).

En efecto, ademas de facilitar la coherencia didactica y la implementacién de los pro-
cesos de enseflanza-aprendizaje, el establecimiento de Moédulos Transversales evita
que, en la adquisicién progresiva de acreditaciones y certificaciones singularizadas de
Unidades de Competencia que promueve el sistema de validacion de la competencia
profesional, los aspirantes a dichas acreditaciones tengan que cursar repetidamente
contenidos formativos comunes para obtener las certificaciones de las diversas UCs
que componen el correspondiente perfil profesional al que aspiran promocionar.

Ahora bien, si se eliminan de los moédulos asociados a las UC los referidos contenidos
comunes para constituir con ellos un Médulo Transversal, se produce una falta de co-
rrespondencia entre la competencia especificada en tales UCy la formacion que figura
en los Médulos asociados a las UC en los que se ha realizado esta eliminacién. Este
desajuste entre la competencia especificada en la UC y la formacion que figura en el
Médulo llamada a conseguirla significaria, a la postre, que la certificacion de la forma-
cion del Médulo asociado a dicha UC no pueda, en propiedad, considerarse acreditati-
va de la competencia especificada en la misma, ya que le faltaria la correspondiente
formacién agrupada en el Médulo Transversal.

Por ello, en el caso de que se curse de forma completa la formacion asociada a una
cualificacion o perfil profesional que incluya Mddulos Transversales, éstos se conside-
raran asociados a la cualificacion o perfil completo y se exigira la superacion de los
mismos para la obtencion de la certificacion de dicha cualificacion o perfil profesional,
es decir, de todas sus UCs. Pero, en el caso de que se aspire Unicamente a la acredita-
ciény certificacion de alguna o algunas Unidades de Competencia, entonces es preci-
so desarrollar alternativas que hagan posible certificar tales Unidades, sin que haya
que cursar el correspondiente médulo transversal completo. (No obstante, esta cues-
tién, que ha sido mencionada por su relacion con los Médulos Transversales, no sera
tratada aqui ya que, como se acaba de apuntar, el sistema de validacion de la compe-
tencia no es objetivo formativo de este Curso).

B.2. Criterios y procedimientos para la elaboracion del curriculo de Médulos promovidos
por politicas educativas y/o laborales

Aunque este tipo de Moédulos no estén asociados a una UC especifica de la cualifica-
cion o perfil profesional en el que se basa el programa formativo, ordinariamente
suelen estar asociados a una UC que interesa —por razones educativas o sociolabora-
les— que adquiera la persona que realice el programa formativo basado en una deter-
minada cualificacion o perfil profesional.
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De acuerdo con ello, el tratamiento que merece este tipo de Médulos, en lo relativo a
la elaboracién de su respectivo curriculo, esto es, a la identificacién de su objetivo y el
establecimiento de sus contenidos formativos y de sus criterios de evaluacién, debe
ser el mismo que el descrito en la anterior Unidad Didactica para los Médulos asocia-
dos a una UC

Ejemplo de Mddulo con un objetivo sociolaboral

Médulo 8: Seguridad y salud laboral en la actividad comercial

« Objetivo: aplicar la normativa de seguridad y salud laboral concerniente a la activi-

dad comercial.

- Contenidos formativos:

a)

Procedimientos

+ Analizar la normativa vigente sobre seguridad e higiene relativa al sector de co-
mercio.

- Detectar las situaciones de riesgo mas habituales en el dmbito laboral que pue-
dan afectar a su salud y aplicar las medidas de proteccion y prevencién corres-
pondientes.

« Relacionar los medios y equipos de seguridad empleados en almacenes y esta-
blecimientos comerciales.

« Aplicar las medidas sanitarias basicas inmediatas en el lugar del accidente en si-
tuaciones simuladas.

- Analizar y evaluar casos de accidentes reales ocurridos en empresas o departa-
mentos comerciales.

Hechos y conceptos

+ Salud laboral. Condiciones de trabajo y seguridad.

- Factores de riesgo: Medidas de prevencion y proteccién. Primeros auxilios

- Planes de seguridad e higiene. Politica de seguridad en las empresas. Documen-
tacion sobre los planes de seguridad e higiene.

« Factores y situaciones de riesgo. Riesgos mas comunes en el sector de comercio.
Métodos de prevencién. Protecciones en los equipos e instalaciones. Sistemas de
ventilacion y evacuacion de residuos.

« Medios, equipos y técnicas de seguridad. Ropas y equipos de proteccién perso-
nal. Sefales y alarmas. Equipos contra incendios.

- Situaciones de emergencia. Técnicas de evacuacién. Extinciéon de incendios. Tras-
lado de accidentados.

- Normativa vigente sobre seguridad e higiene en el sector de comercio.

« Normativa sobre limpieza y orden en el entorno de trabajo y sobre higiene per-
sonal.

Actitudes, valores y normas

« Motivarse a si mismo y a los demas ante las situaciones de riesgo.
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+ Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su pla-
nificacion y desarrollo

- Tener iniciativa.

- Ser flexible y adaptarse a los cambios.

- Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo bien hecho en el de-
sarrollo de las actividades emprendidas.

B.3. Criterios y procedimientos para la elaboracién del curriculo de un Médulo de Forma-
cién en Centros de Trabajo

Cualquier programa formativo que aspire a conseguir determinada competencia pro-
fesional debe cumplir el requisito de que los procesos de ensefianza-aprendizaje se
desarrollen en entornos de formacion y evaluacion que se asemejen a las situaciones
reales de trabajo. Como estas situaciones, en muchos casos, no pueden conseguirse
con los recursos y equipamientos de los centros de formacién, es necesario acudir a
una formacién en situaciones de trabajo reales,que permita completar la formacion
adquirida en el centro formativo y posibilite la adquisicién (y posterior evaluacion) de
la competencia profesional especificada.

A este respecto, debe sefialarse que un nimero creciente de programas formativos inclu-
ye, como parte del mismo, un periodo de formacién en empresas o centros de trabajo.

El médulo de formacién en centros y situaciones de trabajo (o Médulo de FCT, o como
se denomine alld donde se haya establecido) es el médulo al que se encomienda este
complemento formativo y de evaluacidn. Se trata, pues, de un médulo singular -y
transversal— en el curriculo de la formacién asociada a las cualificaciones o perfiles
profesionales, cuya caracteristica fundamental es que se desarrolla en un escenario lo
mas parecido posible a donde se desarrollan las situaciones reales de trabajo asocia-
das al perfil profesional correspondiente.

En estas situaciones el alumnado que carezca de experiencia laboral significativa en la
cualificacién o perfil profesional al que esta asociado el programa formativo que esta
realizando podra observar y participar en actividades y funciones propias de los diversos
puestos de trabajo del referido perfil, que no se pueden obtener en los escenarios forma-
tivos convencionales, asi como tener la oportunidad de ser evaluados en situaciones
reales de trabajo.

En efecto, las finalidades principales del médulo de FCT son las de:
a) Complementar —a través de situaciones de aprendizaje en escenarios reales que no
pueden simularse o reproducirse en escenarios de formacién formales— la formacion

adquirida en un centro formativo, hasta completar la adquisicion de la competencia
profesional que especifica la cualificacion o perfil profesional correspondiente.
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b) Procurar escenarios de evaluaciéon que no pueden establecerse en escenarios de
formacion formales y que hagan posible, no sélo la evaluacién de los aprendiza-
jes a los que remite el propio médulo de FCT, sino también de otros contenidos
formativos asociados a la cualificacién o perfil profesional que no han podido
evaluarse de forma suficiente en el centro formativo.

En definitiva, la finalidad general del médulo de FCT es la misma para todos los mé-
dulos de esta naturaleza asociados a cualificaciones o perfiles profesionales: comple-
tar la adquisicién de la formacién asociada al perfil profesional mediante actividades
formativas realizadas en entornos reales de trabajo.

Una vez identificados los contenidos de la formacidn asociada a una cualificacién
o perfil profesional, se trata de identificar aquellos contenidos formativos de los
modulos (tanto de los asociados a las UC, como de los modulos transversales)
que, a juicio de los expertos, requieren situaciones de aprendizaje que, total o
parcialmente, deben desarrollarse en centros de trabajo y/o situaciones de traba-
jo reales; y ello, porque las situaciones de aprendizaje de un centro formativo
ordinario no permiten su adecuado aprendizaje desde la éptica de la consecu-
cion de la competencia a la que estan asociados. Estos contenidos formaran par-
te del moédulo de FCT, aunque puedan figurar también en otros médulos del cu-
rriculo.

Los contenidos del médulo de FCT se formularan tal cual se han identificado en el
proceso de inferencia antes aludido.

Los criterios de evaluacién referidos a los contenidos formativos propiamente di-
chos del médulo de FCT se definirdn de acuerdo con los criterios generales estable-
cidos para la elaboracion de este componente curricular (ver anterior apartado 3.2.2,
al final del subapartado Conceptos y Hechos).

Ejemplo de Mddulo de Formacidn en Centros de Trabajo

Médulo de Formacion en Centros de Trabajo (asociado a la cualificaciéon o perfil pro-
fesional de Comercio Interior)

« Objetivo: Realizar actividades de animacién de puntos de venta y operaciones de
almacenamiento, expedicion y venta de productos y/o servicios, en el ambito local
y/0 nacional, en situaciones comerciales reales.

- Contenidos formativos:

a) Procedimientos

« Actuar conforme a criterios de seguridad personal y medioambiental en el des-
empeno de las actividades inherentes al puesto de trabajo.
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« Supervisar las operaciones de recepcion y almacenamiento de productos, verifi-
cando su ajuste a las condiciones contratadas del pedido y aplicando los proce-
dimientos establecidos.

« Realizar acciones de venta y cobro, aplicando las técnicas adecuadas y los medios
disponibles, de acuerdo con los procedimientos y las especificaciones recibidas.

- Elaborar la documentacién generada en la actividad comercial de la empresa,
utilizando programas informaticos de gestion y aplicando los procedimientos
establecidos.

- Montar el escaparate previamente definido de acuerdo con las caracteristicas del
establecimiento, con laimagen que se quiere transmitir y respetando las normas
especificas de seguridad.

« Calentar las “zonas frias” del establecimiento aplicando técnicas de “merchandi-
sing”y procedimientos determinados.

b) Hechosy conceptos

« Estructura, funciones, normas y organigrama de la empresa y/o del departamen-
to.

- Caracteristicas de los procedimientos aplicados por la empresa en el control de
las operaciones de almacenamiento de productos.

- Caracteristicas de los procedimientos aplicados por la empresa en la realizacién
de operaciones de venta.

- Documentacién administrativo-comercial.

« Técnicas de “merchandising”.

- Criterios sobre el correcto comportamiento dentro del organigrama de la empre-
sa y del equipo de trabajo.

c) Actitudes, valores y normas

- Trabajar de forma auténoma.

+ Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su pla-
nificacién y desarrollo

+ Tener iniciativa.

- Ser flexible y adaptarse a los cambios.

- Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo bien hecho en el de-
sarrollo de las actividades emprendidas

B.4. Sobre la formulacién del Enunciado General de un Curriculo asociado a la competen-
cia profesional

De acuerdo con los criterios configuradores de la estructura curricular de la formacion aso-
ciada a cualificaciones o perfiles profesionales que se han relacionado mas arriba, debe
concluirse que las caracteristicas del Enunciado General del Curriculo serén las siguientes:

- respecto a la composicion estructural del curriculo, deberan figurar los Médulos que

lo integran, su denominacién y el tipo al que pertenecen (Médulos asociados a una
Unidad de Competencia u otro tipo de Médulos);
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- en cuanto al objetivo del curriculo, ha de diferenciarse un Objetivo general de
la formacion asociada a la cualificacion o perfil profesional (a efectos practicos,
el Objetivo general serdla adquisicién de la competencia general atribuida a la
respectiva cualificacion o perfil profesional), junto a una serie de Objetivos es-
pecificos, que, a efectos practicos, seran los establecidos para cada Médulo for-
mativo;

- en cuanto a los contenidos formativos del curriculo, éstos seran los correspondien-
tes a cada Médulo formativo, obtenidos en la primera parte del proceso de inferen-
cia al que se ha aludido anteriormente;

- por lo que se refiere a los criterios de evaluacién, éstos seran los referidos a los con-
tenidos formativos de cada Modulo;

- finalmente, en el Enunciado General del Curriculo podra figurar también, al menos
con caracter orientativo, la duracién atribuida a cada Médulo (cuya suma global
constituira la duracién total del curriculo).

En resumen, en el enunciado general del curriculo de la formacion asociada a una
determinada cualificacién o perfil profesional deberan figurar los siguientes ele-
mentos:

El objetivo general del curriculo (que se correspondera con la competencia general del
perfil profesional al que estd asociado).

Los objetivos especificos del curriculo (que se corresponderan con los objetivos espe-
cificos de cada Moédulo).

La relacion de Moédulos que integran el curriculo, ordenados segun tipo (asociados a
una UCYy, en su caso, asociados a varias UC y/o requeridos por la ordenacion educativa
o laboral).

El curriculo general de cada Médulo, que incluira:

- su denominacion;

+ su objetivo;

- sus contenidos formativos, organizados en procedimientos, hechos/conceptos y ac-
titudes/valores/normas;

- sus criterios de evaluacion (referidos a sus contenidos formativos), y

« su duracion.

Por lo demas, a fin de que los enunciados de los elementos y contenidos curriculares

que se consideran en esta metodologia sean homogéneos y se correspondan con lo
que pretenden expresar, se relacionan los siguientes criterios:
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Sobre el titulo general del curriculo de la formacion asociada a una cualifica-
cion o perfil profesional

La propuesta que se hace desde la Metodologia descrita en este Modulo es que el
titulo del curriculo formativo se debe enunciar en sustantivo, haciendo referencia al
area o sector productivo (o de servicios) correspondiente a la cualificacién o perfil
profesional al que se asocia el curriculo: por ejemplo, comercio exterior, cocina, la-
boratorio, jardineria, construcciones metalicas, soldadura, transformados lacteos,
actividades turisticas, etc.

Sobre el Objetivo general del curriculo de la formacién asociada a un perfil
profesional

Dado que el Objetivo general del curriculo se corresponde con la competencia ge-
neral atribuida a la cualificacion o perfil profesional, parece légico que dicho obje-
tivo (que implica algun tipo de competencia o accidn) se enuncie en infinitivo.
Sobre los Objetivos especificos del curriculo (los Objetivos de cada uno de los
Maédulos)

Como en el caso del Objetivo general del curriculo, al corresponderse con Unida-
des de Competencia (que implican accién), su enunciado debe realizarse también
en infinitivo.

Sobre los contenidos formativos del tipo “procedimientos”

Dado el significado conceptual de este tipo de contenidos, que aluden siempre
también a algun tipo de actividad o accion, su enunciado debe realizarse asimismo
en infinitivo

Sobre los contenidos formativos del tipo “hechos/conceptos”

Este tipo de contenidos, sin embargo, deben enunciarse en sustantivo (salvo que su
naturaleza requiera, excepcionalmente, otro tipo de enunciado), ya que ésta es la
expresién gramatical que mejor se adapta a la descripcion de hechos, conceptos,
teorias, principios, etc.

Sobre los contenidos formativos del tipo “actitudes/valores/normas”

Este tipo de contenidos admiten, indistintamente, el sustantivo y el infinitivo (por
ejemplo, “respeto y tolerancia por el trabajo y la personalidad de los demas”, “moti-
var a los companieros de trabajo”), ya que en unas ocasiones parece mas apropiado
el primero, mientras que en otras puede resultar mas apropiado el segundo.

En todo caso, como criterio general, siempre que este tipo de contenidos formati-
vos admitan de manera no forzada su expresién en sustantivo, deberan enunciarse
asi.

Sobre los criterios de evaluacion

Al definir un nivel o grado hipotético de aprendizaje suficiente (al igual que los
“criterios de ejecucién” establecen un nivel o grado hipotético de realizacion sufi-
ciente), los criterios de evaluacién deben enunciarse (tal y como lo hacen los crite-
rios de ejecucién) en la tercera persona del pretérito perfecto del verbo que se
trate en la voz pasiva refleja (se ha ...).

Nota: estos criterios serdn también de aplicacion a los productos del Desarrollo
Curricular (ver, mas adelante, el Modulo 4).
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C) Actitudes

- valorar la importancia y la necesidad del trabajo en equipo

+ valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente

- valorar la expresion correcta y la utilizaciéon de los términos adecuados en la descrip-
Cion de tareas

- valorar e interesarse por los andlisis l6gicos y por la I6gica deductiva

3.3.3. Criterios de Evaluacion

- se han identificado los diferentes tipos de Mddulos que pueden formar parte de un
curriculo basado en la competencia

- se ha definido la naturaleza de un Médulo Transversal

- se han identificado los criterios que justifican el establecimiento de un Médulo
transversal

+ se ha descrito como se obtienen el objetivo, los contenidos formativos y los criterios
de evaluacion de un Médulo Transversal

- se ha descrito como se obtienen el objetivo, los contenidos formativos y los criterios
de evaluacion de Modulos asociados a UC distintas de las del perfil profesional al
que corresponde el curriculo objeto de elaboracién

- se han definido la naturaleza y las funciones de un Médulo de Centros de Trabajo
(FCT)

- se ha identificado el tipo de enunciado en el que deben expresarse los elementos
y/o componentes del Enunciado General de un Curriculo

3.3.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion

1. {Qué diferencias hay entre un Médulo asociado a una UC y un Médulo Trans-
versal?

2. ;De qué depende la inclusion de un Médulo Transversal en un Curriculo?

3. ;Cuales son las referencias fundamentales para identificar o definir el Objetivo, los
contenidos formativos y los criterios de evaluacién de un Médulo Transversal?

4. ;Qué diferencias hay entre el procedimiento de obtencién del curriculo de un Mé-
dulo asociado a una UC del perfil correspondiente al programa formativo objeto de
elaboraciony el de la obtencién de un Médulo asociado a otras UC que no forman
parte del perfil?

5. ¢{Qué justifica el establecimiento de un Médulo de Formacién en Centros de Traba-
jo?, jcuales son las funciones de este Médulo?

6. ;Qué diferencias o similitudes hay entre los contenidos formativos de un Médulo
de FCT y los de los Médulos asociados a una UC?

7. ¢Cudles son los componentes de la estructura del Enunciado General de un Curriculo?

8. ;Coémo se deben enunciar los diferentes contenidos formativos de un Médulo o del
Enunciado General de un Curriculo?
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Ejercicio de evaluacion global del M6dulo 3

En una extension maxima de tres paginas, analice y valore comparativamente el pro-
cedimiento de obtencion del curriculo de los diferentes tipos de Médulos (Médulos
asociados a una UC, Médulos Transversales, otro tipo de Mddulos) que pueden formar
parte del Enunciado General de un Curriculo basado en la competencia.
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Prototipo del enunciado general del curriculo de un
programa formativo basado en la competencia






CUALIFICACION O PERFIL PROFESIONAL DE COMERCIO INTERIOR

1. ESPECIFICACION DE COMPETENCIA
1.1. COMPETENCIA GENERAL
Realizar el almacenamiento, la expedicion y la venta de productos y/o servicios en el ambito local y/o
nacional, aplicando planes de actuacién comercial, de acuerdo con objetivos y procedimientos
establecidos y con la normativa vigente, y optimizando, en cada operacion, los resultados de las
gestiones asignadas a su dambito de responsabilidad; y, en su caso, administrar y gestionar un pequeino
establecimiento comercial.

1.2. RELACION DE UNIDADES DE COMPETENCIA

UC 1: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién de productos.
UC 2: Realizar las actividades de animacién del punto de venta.

UC 3: Realizar las operaciones de venta de productos y/o servicios.

UC 4: Administrar y gestionar un pequeio establecimiento comercial.

1.3 DESARROLLO DE UNIDADES DE COMPETENCIA

UNIDAD DE COMPETENCIA 1: GESTIONAR OPERACIONES DE ALMACENAMIENTO
Y DE EXPEDICION DE PRODUCTOS

ELEMENTOS DE COMPETENCIA (REALIZACIONES PROFESIONALES) Y CRITERIOS DE REALIZACION

1.1 Organizar los recursos asignados al almacén (tanto humanos como materiales) en la ejecucion de
operaciones, atribuidas a su ambito de competencia, de recepcion, distribucion interna en el
almacén y expedicion de productos, de acuerdo, en su caso, con las instrucciones recibidas,
optimizando con eficiencia su almacenamiento y aplicando la normativa de seguridad y salud
laboral y, cuando proceda, las especificaciones técnicas de seguridad y/o conservacién de productos
determinados.

- Seidentifican los paréametros establecidos por la entidad y/o, en su caso, normalizados para la
organizacién de los procesos de almacenaje, la estructura de espacios y las condiciones del
almacén.

+ Se determina el procedimiento de distribucién, manipulacién y movimiento de los productos en
el almacén de acuerdo con criterios y métodos establecidos por la organizacion consiguiendo la
optimizacion del espacio y del tiempo de operacién.

« Se asignan los recursos humanos y materiales necesarios en cada operacion, atribuida a su ambito
de competencia, de recepcion, distribucion interna en el almacén y expedicion de mercancias, de
manera que se optimice el tiempo necesario para realizarla y se garantice el estado fisico de los
productos.

- Se establece un itinerario que optimice los tiempos en las operaciones de almacenaje y facilite la
movilidad en la manipulacion de los productos.

« Sedan las instrucciones precisas para la ubicacion de los productos, de acuerdo con criterios
establecidos y con las normas de seguridad e higiene, optimizando el espacio disponible y la
rotacion necesaria de los productos.

« Se establecen los criterios de manipulacion de los productos de acuerdo con sus caracteristicas,
los procedimientos establecidos y las normas de seguridad e higiene.

+ Seorganiza, segun los criterios y los métodos establecidos por la organizacion, el proceso de
tratamiento de la informacién, utilizando los métodos informéticos apropiados para facilitar el
acceso a la informacién actualizada sobre el funcionamiento del almacén.
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ALIFICACION O PERFIL PROFESIONAL DE COMERCIO INTERIOR

1.2 Supervisar las entradas de aprovisionamientos, comprobando que se ajustan a las condiciones
contratadas en los pedidos correspondientes.
- Se detectan posibles defectos en la cantidad, fecha de caducidad, dafios y pérdidas.
+ Se gestiona con el departamento técnico, si procede, la comprobacién de las caracteristicas
técnicas del producto.
-+ Se compara el albaran que acompana las entradas de productos con la factura correspondiente y
se comprueban en él los precios, unidades, descuentos, impuestos y las operaciones aritméticas.

1.3 Gestionar, en el dmbito de su competencia y de acuerdo con criterios establecidos, las existencias en
almacén, asegurando un nivel adecuado de aprovisionamiento, manteniendo actualizada la
informacion requerida y minimizando los costes de almacenamiento.

- Seregistran las entradas y salidas de productos en las fichas de almacén y se mantienen
actualizadas siguiendo procedimientos establecidos.

- El nivel de existencias se mantiene en los limites fijados, realizando las previsiones de existencias
oportunas para evitar roturas y/o volimenes anormales de stocks, de manera que se optimice la
relacion entre el volumen de stocks y el nivel de servicio.

+ Se valoran correctamente los productos en el almacén, aplicando el criterio de valoracion
establecido (incluyendo: PMP, LIFO, FIFO...).

« Enlos periodos determinados, se dan las instrucciones precisas al equipo correspondiente para
realizar el recuento fisico del producto almacenado en el plazo convenido.

- Elinventario se realiza en el formato adecuado y en la fecha establecida, efectuando
correctamente los célculos necesarios.

+ Se comprueba la concordancia entre la informacion de las fichas de almacén y el recuento fisico
de los productos, detectando las posibles desviaciones y realizando las correcciones oportunas
y/o transmitiendo en su caso la incidencia originada.

+ Se transmite en tiempo y forma la informacion requerida a los departamentos correspondientes.

- Se mantiene actualizada en todo momento la informacién sobre las existencias en el almacén.

1.4 Gestionar, de acuerdo con las instrucciones recibidas y con los procedimientos establecidos,
operaciones de expedicion de productos para su distribucion a clientes o a otros departamentos de
la organizacién, utilizando el embalaje y el medio de transporte requeridos para garantizar que la
entrega se efectla en el estado, la forma y los plazos determinados en las condiciones contratadas
y/o en las especificadas por la empresa.

- Se comprueba que la mercancia existente en el almacén cubre las necesidades del pedido, en
cuanto a calidad y cantidad del mismo.

- Se verifica que el acondicionamiento de la mercancia se adecua a las condiciones establecidas.

- En la preparacion del pedido y siguiendo procedimientos establecidos, se asegura que:

- Elacondicionamiento de la mercancia se realiza con el embalaje establecido y adecuado a sus
caracteristicas.

- El pedido esté disponible para su expedicion en la fecha pactada.

- Ellugar de colocacion de las etiquetas en el embalaje sea el adecuado y la informacién que
debe registrarse en las mismas identifique facilmente la mercancia (incluyendo: remitente,
destinatario, caracteristicas esenciales como peligrosidad, fragilidad...).

- Se verifica que la mercancia expedida va acompafada de la documentacion necesaria y que los
datos son los correctos

- Enla operacién de carga en el medio de transporte determinando, se determina adecuadamente
siguiendo procedimientos establecidos:

- La mercancia que hay que trasladar y nimero de unidades

- La ubicacién en el almacén

- El sistemas de manipulacion, de acuerdo con las caracteristicas del producto, asegurando la
proteccion fisica.

- La colocacion en el medio de transporte de acuerdo con las caracteristicas del producto,
espacios y orden de entrega en destino.

- Seidentifica la informacién de los distintos servicios de transporte (incluyendo: normativa
aplicable y caracteristicas técnicas de cada medio, condiciones ofrecidas, funcionamiento, fletes y
tarifas, coste/tarifas de operaciones auxiliares, coste corresponsal...) aplicando técnicas de
organizacion y tratamiento de la informacion.
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CUALIFICACION O PERFIL PROFESIONAL DE COMERCIO INTERIOR

- Se selecciona el medio de transporte optimizando los parametros que lo definen (incluyendo:
coste, destino, volumen, rapidez...), de acuerdo con las caracteristicas del pedido, los
procedimientos establecidos y/o las instrucciones recibidas.

+ Se calculan correctamente los costes de distribucién para su control, proponiendo y aplicando, en
su caso, medidas que los optimicen.

- Se verifica que las mercancias llegan a su destino en las condiciones y los plazos establecidos y, en
su caso, se detectan y resuelven con rapidez las contingencias producidas durante la operacién de
distribucién o se informa sobre las mismas a quien le competa.

« Se mantiene actualizada en todo momento la informacién sobre la expediciéon de mercancias.

1.5 Verificar, en el ambito de su competencia, que el funcionamiento del almacén cumple los criterios
establecidos, la normativa de seguridad y saludlaboral y, en su caso, las especificaciones técnicas.

« Se supervisa la actuacién del equipo humano del almacén en cada operacién de recepcion,
almacenaje y expedicion de productos, verificando la optimizacion de tiempos y la aplicacion de
los procedimientos establecidos segun las caracteristicas de las mercancias y la normativa de
seguridad e higiene.

« Se comprueba que en el emplazamiento de las mercancias se han aplicado los criterios
establecidos, las medidas de seguridad y salud laboral y, en su caso, las especificaciones técnicas
correspondientes.

- Se verifica que el estado de conservacion del almacén (incluyendo: espacio fisico, mobiliario,
herramientas, utillaje, medidas antiincendios...) se ajusta a los criterios establecidos y a la
normativa de seguridad y salud laboral.

« Se transmite cualquier anomalia detectada, proponiendo, si es necesario, medidas correctoras.

ESPECIFICACION DE CAMPO OCUPACIONAL

Informacién (naturaleza, tipos y soportes): Directrices establecidas para la organizacion y gestion del
almacén (incluyendo: stocks de seguridad, criterios de valoracion de existencias, periodos de entrega,
condiciones de almacenamiento segun las caracteristicas de los productos...). Informacion sobre
inventarios (incluyendo: listado de huecos de almacén, listado ABC de mercancias, valoracion de
existencias...). Documentacion administrativa relacionada con el almacén (albaranes de entrada y de
salida, facturas, érdenes de pedidos y fichas de almacén). Informacion sobre sistemas de manipulacion
de cargas y sobre equipos y herramientas de transporte interno en el almacén. Normativa sobre
seguridad y salud laboral. En su caso, normativa sobre especificaciones de seguridad, manipulacion y
conservacion de productos caracteristicos (incluyendo: alimentos, productos sanitarios, productos
peligrosos, materias primas, productos intermedios...). Normativa sobre envases y embalajes.
Informacién sobre la estructura de canales de distribucién en funcién del producto (entorno,
proveedores, intermediarios, clientes y conflictos de competencia). Directrices establecidas por la
organizacién sobre canales de distribucion. En su caso, directrices establecidas por la organizacién sobre
distribucién interna de productos. Normativa sobre transporte maritimo, aéreo, terrestre y multimodal.
Informacién sobre distintos medios de transporte (incluyendo: operadores, salidas, destinos, tarifas,
cargas y embarques, tiempos...). Modelos de contratos de transporte (maritimos, aéreos, terrestres y
multimodales)

Medios para el tratamiento de informacion:Equipos: ordenadores personales, puestos de redes
locales y de teleproceso. Programas: entornos de usuario (incluyendo: software de red, Internet, correo
electrénico, videoconferencia...), aplicaciones de organizacion y gestion de almacén, aplicaciones de
facturacién y programas de ofimatica (incluyendo: tratamiento de textos, bases de datos, hojas de
célculo...).

Procesos, métodos y procedimientos: Procedimientos establecidos de organizacién, ejecucion y
control del almacenamiento de productos en sus distintas fases de recepcién, manipulacién y
distribucion interna y expedicién. Métodos normalizados de valoracién de existencias (incluyendo: PMP,
FIFO, LIFO...). Procedimientos establecidos de cdlculo y valoracién de inventarios (incluyendo: stock de
seguridad, stock 6ptimo, volumen de pedido, inventarios contables y fisicos...). Procedimientos
establecidos de célculo de costes de distribucién y almacenamiento. Procedimientos generales de
analisis comparativos de distintos medios de transporte.
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Principales resultados del trabajo: Aprovisionamiento garantizado en el ambito de su competencia.
Productos almacenados de acuerdo con sus caracteristicas técnicas, los requerimientos de la empresa y
la normativa de seguridad y salud. Recepcion y expedicidon de pedidos en el estado, la forma y los plazos
requeridos. Informacién sobre inventarios actualizada y valorada (inventario contable y fisico).

Personas y/u organizaciones destinatarias del servicio:Externas al centro de trabajo: Empresas de
transporte. Empresas suministradoras de embalajes y envases. Proveedores. Clientes. Internas: En su caso,
jefe de almacén. Jefe de Logistica. Departamentos de Compras. Departamentos de produccién.
Departamentos comerciales. Departamento de contabilidad.

UNIDAD DE COMPETENCIA 2: REALIZAR LAS ACTIVIDADES DE ANIMACION DEL PUNTO DE VENTA

ELEMENTOS DE COMPETENCIA Y CRITERIOS DE REALIZACION

2.1 Montar, de acuerdo con las instrucciones recibidas y con los procedimientos establecidos, el
escaparate previamente disefiado, transmitiendo la imagen del establecimiento determinada por los
objetivos comerciales de la organizacidn y, en su caso, ajustandose a las normas especificas de
seguridad.

- Seidentifica la imagen que se va a transmitir y los parametros que determinan el escaparate
definido:
- dimensién
- elementos que lo componen (productos y tipo de materiales de composicion)
- distribucion
- periodos de montaje
- normas de seguridad
- instalacion de iluminacion
- voliumenes
- Se organiza el montaje del escaparate determinando:
- herramientas que se van a utilizar.
- fases de ejecucion segun el tiempo establecido.
- Aprovisionamiento y preparacion de los materiales.

Las instalaciones precisas.

+ Enla ejecucion del montaje, se disponen, mezclan, manipulan y transforman los materiales con
habilidad teniendo en cuenta técnicas de color, caracteristicas fisicas de los productos y
materiales, y la normativa de seguridad para conseguir el efecto deseado.

+ Los escaparates se modifican periédicamente, cambiando los productos y deméas elementos
componentes del mismo, de acuerdo con las especificaciones recibidas.

- En pequenos establecimientos, se define el escaparate que se va a montar en funcion del tipo de
cliente cuya atencién se quiere captar, potenciando los articulos con elementos decorativos
adecuados y remarcando las diferencias de la oferta del establecimiento con respecto a la
competencia.
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UNIDAD DE COMPETENCIA 2: REALIZAR LAS ACTIVIDADES DE ANIMACION DEL PUNTO DE VENTA

2.2

Preparar y aprovisionar los lineales de productos, de acuerdo con los criterios y los procedimientos
establecidos, optimizando el uso del espacio, consiguiendo la complementariedad de los articulos y
facilitando a los clientes la opcién de compra segun los objetivos comerciales de la organizacion.

- Los lineales se distribuyen por familias de productos, segun la planificacién establecida por la
empresa, en funcion de su utilizacion y normativa vigente.

+ Ladisposicién de los productos dentro del lineal se realiza vertical u horizontalmente, siguiendo
criterios de “merchandising” (incluyendo: impresion de orden, ubicacién al alcance del cliente,
concentracion de la atencién del cliente en una zona espacial reducida, optimizacion de los
niveles del lineal...)

- En el mobiliario del punto de venta, se colocan los diferentes productos, teniendo en cuenta el
numero de caras para que sea perfectamente visible por el cliente desde diferentes angulos.

« Los productos se reponen en las secciones en el momento que se observa que estan alcanzando
el limite de rotura de “stock”.

+ Los productos a los que se desee dar mayor salida, segun los planes de venta establecidos, se
sittian a la altura de los ojos facilitando la decision de compra.

« Los productos buscados a propdsito por el consumidor se ubican en la zona préxima al suelo.

-+ Se observan las medidas de seguridad e higiene en los lineales de productos.

23

Mantener actualizada la informacién para orientar adecuadamente a los clientes en el punto de

venta, elaborando y ubicando la“cartelistica” del establecimiento y las etiquetas de los productos,

segun los procedimientos y los objetivos comerciales establecidos.

- Se confeccionan los carteles precisos (incluyendo: de precios, promociones, secciones...) aplicando
las técnicas més adecuadas de rotulaciéon y/o manejando programas informaticos de autoedicion.

« Se marcan, segun instrucciones recibidas, los sentidos de circulacion precisos dentro del
establecimiento utilizando técnicas y principios de “merchandising”.

- Se combinan correctamente forma, color, textura y tipo de letra, para lograr el mejor contraste y
armonia en los carteles y una facil lectura a la distancia adecuada.

- Enlarealizacion de la cartelistica promocional se expresa con claridad y exactitud las secciones 'y
productos en promocion.

- Las etiquetas se colocan en una posicion segura y visible que facilite el acceso a la informacién
que proporcionan.

- El proceso de etiquetado se lleva a cabo clasificando y manipulando los productos de acuerdo
con sus caracteristicas y evitando dafios en los mismos.

- Laelaboracién de las etiquetas de los productos se realiza en funcién de la informacion que se
desea proporcionar (incluyendo: precio, proveedor, caracteristicas relevantes...).

- Las etiquetas de precios se mantienen actualizadas en todo momento comprobando las ofertas
de productos y etiquetando de nuevo, si es necesario.

24

Calentar “puntos frios", de acuerdo con las instrucciones recibidas y con los procedimientos

establecidos, para incrementar el volumen de ventas, utilizando adecuadamente las ofertas y

promociones de productosdeterminadasen los planes de actuacion comercial de la organizacion.

- Se colocan las islas precisas, con el fin de atraer la atencidn del cliente sobre los productos en
oferta y promocion.

- Sesituan las dreas de base necesarias para forzar el recorrido del comprador por gran parte del
establecimiento.

« Se colocan los indicadores visuales precisos que sefialen al cliente donde se hallan las &reas
promocionales.

- Seorganizan las actuaciones puntuales de promocién necesarias (demostraciones de
funcionamiento y utilizacién de productos, degustaciones, centros de atencioén y animacion), de
acuerdo con las especificaciones recibidas, informando de promociones y oportunidades.
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UNIDAD DE COMPETENCIA 2: REALIZAR LAS ACTIVIDADES DE ANIMACION DEL PUNTO DE VENTA

ESPECIFICACION DE CAMPO OCUPACIONAL

Informacion (naturaleza, tipos y soportes): Informes sobre seguimiento de ventas (incluyendo: ventas
por secciones, ventas promocionales, ventas de cabeceras de géndola, ventas de productos expuestos en

el escaparate...). Directrices de la empresa sobre la animacion del punto de venta (Incluyendo: objetivos de
ventas, distribucién de productos en la superficie de venta, decoracion del establecimiento, presentaciones
especiales, espacios destacados, criterios de escaparatismo, promociones y ofertas...). Catalogo de productos
(incluyendo: caracteristicas técnicas, precios, condiciones de venta...). Normas de seguridad y salud laboral
para establecimientos comerciales. En su caso, normativa sobre especificaciones de seguridad, manipulacién
y conservacion de productos caracteristicos (incluyendo: alimentos, productos sanitarios, productos
peligrosos...). Directrices de la empresa y normativa sobre etiquetado, envases y embalajes.

Medios para el tratamiento de la informacion: Equipos: ordenadores personales, puestos de redes
locales y de teleproceso. Programas: entornos de usuario (incluyendo: software de red, Internet, correo
electrénico...), aplicaciones graficas y de autoedicion.

Utiles y materiales: Materiales y elementos de decoracién y realizacion de escaparates. Utiles para la
preparacion de lineales. Elementos de PLV (publicidad en el lugar de venta) propios o del fabricante.
Procesos, métodos y procedimientos: Procedimientos normalizados sobre distribucion, reposicion

y etiquetado de productos. Procedimientos establecidos de montaje de escaparates. Procedimientos
establecidos sobre la elaboracién y ubicacién de la informacion en el establecimiento comercial.
Procedimientos normalizados para“calentar puntos frios” en establecimientos comerciales.

Principales resultados del trabajo: Aprovisionamiento de los lineales garantizado, en el dmbito de su
competencia, de acuerdo con las caracteristicas de los productos, los requerimientos de la empresa y con

la normativa de seguridad y salud laboral. Escaparate optimizado de acuerdo con los objetivos comerciales.
Informacion actualizada y adecuada en el punto de venta. Etiquetado correcto de productos. Promocion de
productos realizada seguin los planes de actuacién comercial establecidos.

Personas y/u organizaciones destinatarias del servicio: Externas al centro de trabajo: Publicistas.
Proveedores. Clientes. Internas: En su caso, responsable superior jerarquico en el establecimiento comercial.
“Merchandiser”. Disefiador de escaparates. Vendedores.

UNIDAD DE COMPETENCIA 3: REALIZAR LAS OPERACIONES DE VENTA DE PRODUCTOS Y/O SERVICIOS

ELEMENTOS DE COMPETENCIA Y CRITERIOS DE REALIZACION

3.1 Identificar y seleccionar clientes potenciales en el ambito de su responsabilidad, de acuerdo con

criterios establecidos y con los objetivos comerciales de la organizacion.

- Seidentifican las variables y los pardmetros que afectan a la seleccion de clientes concretos de
acuerdo con los criterios establecidos en el plan de actuacion comercial.

- Seidentifican organismos, entidades y empresas que pueden suministrar informacion fiable
asociada a clientes potenciales.

- Seidentifican los factores de riesgo internos (cliente) y externos (coyuntura y/o mercado) que
afectan a la rentabilidad y seguridad en la actuacion comercial, segun los criterios establecidos.

- Lasituacion empresarial de los clientes potenciales seleccionados posibilita adecuadas
oportunidades de negocio dentro de los médrgenes establecidos en los objetivos y planes de
actuacion comercial.

- Se actualiza la informacién sobre clientes (reales y potenciales) con los datos obtenidos en el
proceso de seleccion de clientes, siguiendo los criterios establecidos y utilizando los programas
informaticos adecuados.
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UNIDAD DE COMPETENCIA 3: REALIZAR LAS OPERACIONES DE VENTA DE PRODUCTOS Y/O SERVICIOS

3.2

Determinar las lineas propias de actuacion comercial en la venta, ajustando el plan de accién

definido por la empresa a las caracteristicas especificas de cada cliente.

- Seidentifican los parametros que afectan a la actuacién comercial:

- De la empresay el mercado (incluyendo: imagen de la empresa, volumen de ventas, normas de
actuacion, objetivos comerciales, posicion del producto en el mercado...).

- Caracteristicas del producto o servicio (incluyendo: materiales de que esta hecho el producto,
caracteristicas del servicio, marca, presentacion, usos, precios, seguridad, duracion...)

- Seidentifican las caracteristicas de la cartera de clientes potenciales y reales (incluyendo: edad,
potencial de compra, pedidos realizados, pedidos pendientes de cierre...) para detectar puntos
fuertes y débiles y establecer lineas de actuacion con cada cliente.

-« Se confecciona un plan de ventas propio teniendo en cuenta los parametros comerciales
identificados y de acuerdo con los objetivos establecidos por la organizacion, detallando:

- Planificacion de visitas (incluyendo: rutas, frecuencias, niumero...)
- Objetivos de ventas y argumentario para cada cliente.

- Ampliacion de la cartera de clientes.

- Condiciones ofertadas y margenes de negociacion.

- Limites de actuacion.

33

Atender al cliente en su demanda de productos y/o servicios, informandole y asesorandole
adecuadamente segun sus necesidades, de acuerdo con procedimientos establecidos para el
desarrollo de la actuacién comercial, adaptados a las caracteristicas propias de cada cliente, y de
modo que se inicien y/o mantengan relaciones comerciales adecuadas a los objetivos comerciales
marcados.

- Seidentifican las necesidades del cliente para determinar los productos o servicios que pueden
satisfacerlas.

- Seidentifica el tipo de cliente de acuerdo con caracteristicas observables (incluyendo: segmento
de poblacién, comportamiento, preguntas planteadas...) para aplicar las técnicas de venta
adecuadas al mismo.

- Cuando se precisa, se obtiene la informacion necesaria y actualizada sobre el producto o servicio
determinado.

- Se asesora con claridad y exactitud al cliente acerca de los productos que pueden satisfacer sus
necesidades (usos, caracteristicas, precio), suministrando la informacién de manera ordenada 'y
oportunay preparando, en su caso, una demostracion practica de usos y manejo.

- Seidentifica con prontitud el lugar y la seccion donde estan ubicados los productos para evitar
tiempos muertos en la atencion al cliente.

- Laatencidn al cliente se realiza en un plazo que no perjudique el funcionamiento del
establecimiento comercial ni los objetivos de venta establecidos.

- Se cuida el aspecto personal y la forma de expresarse en el contacto con el cliente es correcta y
amable, de forma que se promuevan las buenas relaciones comerciales futuras.

« El producto comprado se embala previamente con un material adecuado a sus caracteristicas de
manera que se asegure su proteccion fisica.

- Elempaquetado del producto se realiza con rapidez y eficiencia, teniendo en cuenta la estética y
estilo y transmitiendo la imagen que el establecimiento quiere dar al cliente.

- En el servicio post-venta se persigue el mantenimiento de la clientela mediante un trato diligente
y cortés.

« Cuando el tipo de cliente u operacion que se va a realizar sobrepasa la responsabilidad asignada
se recurre con prontitud al superior jerarquico.
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UNIDAD DE COMPETENCIA 3: REALIZAR LAS OPERACIONES DE VENTA DE PRODUCTOS Y/O SERVICIOS

3.4 Conseguir el cierre de la venta, satisfaciendo adecuadamente las necesidades del cliente, dentro de
los margenes de actuacion de ventay de los objetivos comerciales establecidos por la empresa, de
modo que se promuevan las buenas relaciones comerciales presentes y futuras.

- Seidentifica la fase de la negociaciéon determinando el momento oportuno de abordar el cierre y
la estrategia adecuada al tipo de cliente (incluyendo: aspectos que se van a desarrollar, tiempo
6ptimo de la entrevista, objeciones previstas...).

+ Laentrevista con el cliente se dirige de acuerdo con la estrategia establecida reaccionando con
prontitud ante cualquier incidencia no prevista.

- Sefacilita la compra al cliente creando una atmdsfera acogedora y positiva y actuando de forma
educaday amable.

- Las objeciones presentadas por los clientes se resuelven adecuadamente, basandose en el
“argumentario” de venta desarrollado.

+ En el proceso de negociacion, se van cerrando los diferentes aspectos de la operacion dentro de
los margenes establecidos hasta conseguir la firma del pedido.

- Las condiciones que regulan el contrato de compraventa se establecen claramente, elaborando el
correspondiente documento de acuerdo con la normativa vigente y los criterios establecidos por
la empresa.

3.5 Resolver, en el marco de su responsabilidad, las reclamaciones presentadas por los clientes o, en su
caso, orientarles adecuadamente derivandoles hacia las personas y/o departamentos con
competencias para resolverlas, segun el tipo de reclamacién y los criterios y procedimientos
establecidos por la organizacién.

+ Se adopta una actitud positiva ante la queja o incidencia presentada por el cliente aceptando la
responsabilidad que corresponda en cada caso.

- Seidentifica la naturaleza de la reclamacién, cumplimentando correctamente la documentacion
que se requiera segun el procedimiento establecido e informando al cliente del proceso que debe
seguir.

- Frente a las quejas o incidencias injustificadas del cliente se adopta una postura segura mostrando
educacién y presentando razones para llegar al acuerdo con el cliente y, si procede, se aplican los
criterios establecidos por la organizacion.

- La queja o incidencia se recoge y canaliza como fuente de informacién para su posterior analisis.

- Cuando la informacién o contingencia sobrepasa la responsabilidad asignada, se transmite al
superior jerarquico con prontitud.

3.6 Realizary verificar las operaciones de cobro y pago en los medios y términos establecidos por la
empresa, asegurando su fiabilidad y exactitud y manteniendo actualizada la informacion de los
flujos de tesoreria.

- Se mantiene la caja en las condiciones adecuadas de utilizacién y manejo.

« Cuando es necesario, se introducen en la caja con rapidez y seguridad los codigos de precios de
articulos vendidos.

- Se mantienen actualizados los cédigos de precios aplicando los procedimientos establecidos.

- Siprocede, se verifica la correcta cumplimentacion de cheques de acuerdo con la legislacion
vigente, y se realizan las comprobaciones que validan las tarjetas de crédito utilizadas como
medio de pago.

- La operacion de cobro o pago se finaliza con la entrega del cambio correcto y proporcionando o
solicitando los documentos acreditativos de la compra o venta.

- Se determina el lugar apropiado para la colocacion del dinero, cheques y documentos de crédito.

+ Laoperacion se lleva a cabo con amabilidad, correccion y claridad, indicando el importe
verbalmente.

- Se realizan correctamente los célculos necesarios para efectuar el cambio de moneda extranjera.

- Se utilizan con destreza y fiabilidad los equipos y terminales de caja en la realizacion de los cobros
y pagos.

- Se efectua el arqueo y cierre de la caja, detectando posibles desviaciones con los registros
efectuados y se proporciona la informacion y los comprobantes al responsable para su
contabilizacion.
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ESPECIFICACION DE CAMPO OCUPACIONAL

Informacion (naturaleza, tipos, soportes): Catalogo de productos o servicios (incluyendo: caracteristicas
técnicas, precios, condiciones de venta...). Informes sobre seguimiento de ventas (incluyendo: ventas por
secciones, ventas promocionales, “ranking” de productos, ventas del sector...). Directrices de la organizacion
sobre planes de actuacion comercial (incluyendo: objetivos de ventas, imagen comercial, ofertas, condicio-
nes de contratacion...). Informacion sobre clientes (incluyendo: fichas de clientes, tipologia...). Informacién
sobre la competencia (productos o servicios y caracteristicas de su actuacién comercial). Informacion sobre
existencias en almacén y/o en el establecimiento comercial y sobre pedidos. Normativa nacional sobre con-
tratos de compra-venta (escritos y verbales). Normativa nacional sobre la fiscalidad de la compraventa. Nor-
mativa nacional sobre medios de cobro. Informacién sobre medios de cobro admitidos por la organizacion
(incluyendo: cheques, tarjetas de crédito y débito, letras de cambio...). Documentacion administrativa (albara-
nes, facturas, modelos de contratos de compraventa, recibos, registros de tesoreria, notas de reclamaciones e
incidencias y notas del servicio técnico).

Medios de trabajo y/o de tratamiento de la informacion: Maquinas registradoras. Terminales de cobro
de tarjetas. Terminales punto de venta. Equipos informaticos: ordenadores personales, puestos de redes
locales y de teleproceso. Programas informaticos: entornos de usuario (incluyendo: software de red, Internet,
correo electrénico...) y aplicaciones de gestién comercial.

Procesos, métodos y procedimientos: Métodos generales y procedimientos establecidos de actuacion

en la venta (identificacion de las caracteristicas del cliente, fases de desarrollo y cierre de la venta). Procedi-
mientos establecidos de atencion y asesoramiento a clientes. Procedimientos normalizados de elaboracion
de planes propios de actuacién comercial en la venta. Procedimientos establecidos de gestion de tesoreria
(Incluyendo: los cobros, el cierre...).

Principales resultados del trabajo: Venta realizada del producto o servicio. Operaciones de tesoreria rea-
lizadas. Documentacion elaborada, en el dmbito de su competencia, relacionada con la compraventa y con
tesoreria. Informacién actualizada, en el ambito de su competencia, sobre ventas y tesoreria. Aportaciones al
fichero maestro de clientes

Personas y/u organizaciones destinatarias del servicio: Externas al centro de trabajo: Clientes y, en su caso,
proveedores. Internas: En su caso, responsable superior jerdrquico en el establecimiento y/o seccién comer-
cial y/o jefe de equipo de ventas. Departamento financiero. Departamentos de compras y almacén. Departa-
mentos comerciales. Departamento financiero y/o de tesoreria. Departamento de contabilidad.

UNIDAD DE COMPETENCIA 4: ADMINISTRARY GESTIONAR UN PEQUENO ESTABLECIMIENTO
COMERCIAL

ELEMENTOS DE COMPETENCIA Y CRITERIOS DE REALIZACION

4.1 Evaluar la viabilidad de la implantacién de un pequeno establecimiento comercial en funcién de su
actividad, volumen de negocio y objetivos, aplicando procedimientos adecuados.
+ Se ha seleccionado la forma juridica de empresa mas adecuada a los recursos disponibles, a los
objetivos y a las caracteristicas de la actividad.
- Se harealizado el estudio de viabilidad, donde se ha contemplado:
- La estructura organizativa adecuada a los objetivos.
- Ubicacidn fisica y ambito de actuacion (distancia clientes/ proveedores, canales de distribucion,
precios del sector inmobiliario de zona, elementos de prospectiva).
- Demanda potencial y previsién de ingresos.
- Necesidades de financiacion y forma mas rentable de la misma.
- Rentabilidad del proyecto.
- Posibilidad de subvenciones y/o ayudas a la empresa o a la actividad, ofrecidas por las
diferentes Administraciones Publicas.
- Se ha determinado la composicion de los recursos humanos necesarios, atendiendo a formacion,
experiencia y, si procede, a las condiciones actitudinales.

4.2 Determinar las formas de contratacion mas idéneas, en funcion del tamano, actividad y objetivos de
un pequeno establecimiento comercial.
+ Se han identificado las formas de contratacion vigentes.
- Se han seleccionado las formas de contrato 6ptimas para resolver las necesidades de la empresa.
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UNIDAD DE COMPETENCIA 4: ADMINISTRAR Y GESTIONAR UN PEQUENO ESTABLECIMIENTO
COMERCIAL

4.3 Elaborar, gestionar y organizar la documentacién necesaria para la constituciéon y puesta en marcha
de un pequeno establecimiento comercial, y la generada por el desarrollo de su actividad
econdmica, de acuerdo con sus caracteristicas y con la legislacion vigente.

- Se ha definido una organizacién de la documentacion para que en todo momento se pueda tener
informacion sobre la situacion econdmico-financiera de la empresa.

+ Los documentos generados: facturas, albaranes, notas de pedido, letras de cambio, cheques 'y
recibos, han sido elaborados en el formato establecido por la empresa con los datos necesarios en
cada caso y de acuerdo a la legislacion vigente.

4.4 Promover la venta de productos o servicios, mediante los medios o relaciones adecuadas, en funcion

de los requerimientos de la actividad comercial.

- En el plan de promocién se ha tenido en cuenta la capacidad comercial de la empresa y el tipo de
clientela adecuado a los productos y servicios de la misma.

+ Se ha seleccionado el tipo de promocién que hace éptima la relacidon entre el incremento de las
ventas y el coste de la promocion.

- La participacion en ferias y exposiciones ha permitido establecer los cauces de comercializacion
de los diversos productos o servicios.

4.5 Negociar con proveedores, clientes y organismos, buscando las condiciones mas ventajosas en las
operaciones comerciales en funcion de los objetivos marcados.
- Se han tenido en cuenta, en la negociacién con los proveedores:
- Precios del mercado
- Plazos de entrega
- Calidades
- Transportes, si procede
— Descuentos
- Volumen de pedido
- Liquidez actual de la empresa
« Enlas condiciones de venta propuestas a los clientes se han tenido en cuenta:
- Margenes de beneficios
- Precio de coste
- Tipos de clientes
- Volumen de venta
- Condiciones de pago
- Plazos de entrega
- Transporte si procede
- Garantia
- Atencién post-venta

4.6 Crear, desarrollar y mantener buenas relaciones con clientes reales o potenciales.
- Se hatransmitido en todo momento la imagen deseada de la empresa.
+ Los clientes son atendidos con un trato diligente y cortés, y en el margen de tiempo previsto.
- Se harespondido satisfactoriamente a su demanda, promoviendo las futuras relaciones.
« Se ha comunicado a los clientes cualquier modificacion o innovacion de la empresa, que pueda
interesarles.

4.7 Identificar, en tiempo y forma adecuados, las acciones derivadas de las obligaciones legales de un
pequeno establecimiento comercial.
- Se han identificado los registros exigidos por la normativa vigente.
+ Se haidentificado el calendario fiscal correspondiente a la actividad econémica desarrollada.
- Se haidentificado en tiempo y forma las obligaciones legales laborales.
- Altas y bajas laborales
- Noéminas
- Seguros sociales
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ESPECIFICACION DE CAMPO OCUPACIONAL

Informacion y normativa:

a) que procesar: Textos legales. Informacion sobre evolucidn de precios y mercados. Documentacion de
caracter administrativo (incluyendo: autorizaciones de implantacion de establecimientos comerciales,
formularios administrativos de solicitudes de ayudas y subvenciones...). Informacién sobre financiacion
ajena (incluyendo: tipos de interés, plazos de amortizacion, tipos de garantias...). Manuales y
especificaciones técnicas de equipos y/o de proteccion de instalaciones comerciales. Reglamentacion
sobre seguridad salud laboral para establecimientos comerciales.

b) generada: Documentacion contable (incluyendo: libros de contabilidad, facturas, albaranes, notas de
pedidoy entrega, fichas de almacén, letras de cambio, cheques, inventarios y balances, formularios
contables..). Contratos (incluyendo: de personal, de arrendamiento, de compra-venta, de franquicia, de
seguros...). Documentacion fiscal. Formularios laborales. Documentacion comercial.

Resultado del trabajo: Gestion de la documentacion exigida por organismos oficiales (incluyendo:

permiso de apertura de local, permiso de obras, ndminas, Seguridad Social, alta en impuestos, libros

contables oficiales y libros auxiliares, declaraciones fiscales, informes administrativos para acceder a

ayudas y subvenciones...).Andlisis de resultados de la gestion. Organizacion del establecimiento comercial.

Planes de actuacion comercial.

Procesos, métodos y procedimientos: Procedimientos administrativos y de constitucion y puesta en

marcha de la empresa exigidos por los organismos oficiales.Procedimientos contables. Plan general de

contabilidad. Métodos de gestion. Métodos de valoracién de tiempos y actividades. Procedimientos de
organizacion, control, y administracién de almacenes y de pequefos establecimientos comerciales. Procedi-
mientos de promocion y comercializacion de productos. Paquetes informaticos de propésito general (inclu-
yendo: bases de datos, hojas de calculo, tratamiento de textos ...). Internet y correo electrénico.

Personal y/u organizaciones destinatarias:Proveedores. Clientes particulares y/o corporaciones. Coope-

rativas. Agrupaciones de comercializacién.

1.4 ESPECIFICACION DE COMPETENCIAS TRANSVERSALES O DE BASE

AMBITO DE COMPETENCIA 1: RELACIONES EN EL EQUIPO DE TRABAJO

1. Utilizar eficazmente las técnicas de comunicacion para recibir y transmitir instrucciones e informacion.

2. Afrontar los conflictos y resolver, en el ambito de sus competencias, problemas que se originan en el
entorno de un grupo de trabajo.

3. Trabajar en equipo y, en su caso, integrar y coordinar las necesidades del grupo de trabajo en unos
objetivos, politicas y/o directrices predeterminados.

4. Participar y/o moderar reuniones, colaborando activamente o consiguiendo la colaboracién de los
participantes.

5. Analizar el proceso de motivacion, relacionandolo con su influencia en el clima laboral.

AMBITO DE COMPETENCIA 2: APLICACIONES INFORMATICAS

1. Analizar las caracteristicas fundamentales de los procesos de datos, relacionando sus fases con sus
resultados.

2. Relacionar las funciones légicas de los entornos de usuario con los componentes fisicos de los sistemas
informéticos aislados y en red, especificando las caracteristicas fundamentales de ambos elementos.

3. Comparar las caracteristicas fundamentales de distintos programas informaticos de propésito general,
diferenciando sus diferentes funciones y aplicaciones.

4. Seleccionar las funciones de los entornos de usuario y de los programas de propoésito general mas
adecuadas para obtener y elaborar la informacion requerida.

AMBITO DE COMPETENCIA 3: LENGUA EXTRANJERA

1. Obtener informacion global, especifica y profesional en situacién de comunicacién tanto presencial
como no presencial, en la lengua extranjera

2. Producir mensajes orales en lengua extranjera, tanto de caracter general como sobre aspectos del sec-
tor, en un lenguaje adaptado a cada situacion.

3. Traducir textos sencillos relacionados con la actividad profesional, utilizando adecuadamente los li-
bros de consulta y diccionarios técnicos.

4. Elaborar y cumplimentar documentos basicos en lengua extranjera correspondientes al sector profe-
sional, partiendo de datos generales y/o especificos.

5. Valorar y aplicar las actitudes y comportamientos profesionales del pais de la lengua extranjera, en
una situaciéon de comunicacion.
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1.4 ESPECIFICACION DE COMPETENCIAS TRANSVERSALES O DE BASE
AMBITO DE COMPETENCIA 4: SEGURIDAD E HIGIENE EN EL TRABAJO

1. Detectar las situaciones de riesgo mas habituales en el ambito laboral que puedan afectar a su salud y
aplicar las medidas de proteccidn y prevencion correspondientes.
2. Aplicar las medidas sanitarias basicas inmediatas en el lugar del accidente.

Enunciado general del curriculo correspondiente a la cualificacién o perfil
profesional “comercio interior”*

Objetivo general del curriculo:

Realizar el almacenamiento, la expedicién y la venta de productos y/o servicios en el
ambito local y/o nacional, aplicando planes de actuacién comercial, de acuerdo con
objetivos y procedimientos establecidos y con la normativa vigente, y optimizando en
cada operacion los resultados de las gestiones asignadas a su dmbito de responsabili-
dad; y, en su caso, administrar y gestionar un pequefo establecimiento comercial.

Objetivos especificos del curriculo

Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién de productos.

Realizar las actividades de animacién del punto de venta.

Realizar las operaciones de venta de productos y/o servicios.

Administrar y gestionar un pequefo establecimiento comercial.

Mantener relaciones fluidas con los miembros de su equipo de trabajo, colabo-

rando en la consecucién de los objetivos asignados al grupo, respetando el tra-

bajo de los demas, participando activamente en la organizacién y desarrollo de

tareas colectivas y cooperando en la superacion de las dificultades que se pre-

senten.

6. Utilizar aplicaciones informaticas de propésito general en entornos de usuario de
ordenadores personales conectados a redes locales y de teleproceso.

7. Mantener comunicaciones efectivas en una lengua extranjera.

8. Conocery aplicar la normativa de seguridad y salud laboral concerniente a la acti-
vidad comercial.

9. Conocer la situacion socioeconémica y de insercién profesional del sector de co-
mercio, asi como su marco legal.

10. Realizar actividades de animacion de puntos de venta y operaciones de almace-

namiento, expedicion y venta de productos y/o servicios, en el ambito local y/o

nacional, en situaciones comerciales reales.

v wN =

33. El Curriculo que se describe en este Anexo no solo incluye la“formacién asociada” (propiamente dicha) a la Cua-
lificacion/Perfil Profesional de “Comercio Interior” (que seria Unicamente la correspondiente a los cuatro primeros
Médulos, o Médulos asociados a una Unidad de Competencia), sino también la formacion relacionada con deter-
minadas competencias transversales que se consideran relevantes o de interés para quien aspire a conseguir esta
Cualificacion/Perfil Profesional. Al respecto, éste es un programa formativo que puede ser tipicamente ofertado,
como formacién profesional inicial, por el sistema educativo.
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Estructura modular del curriculo

a) Moédulos asociados a Unidades de Competencia

Operaciones de almacenaje

Animacion del punto de venta

Operaciones de venta

Organizacién, gestion y comercializaciéon de una pequena empresa

b) Modulos de caracter transversal

Aplicaciones de computacion

Relaciones en el equipo de trabajo

Lengua extranjera

Seguridad y salud laboral en la actividad comercial

¢) Moédulo de Formacién y Orientacion Laboral.
d) Médulo de Formacién en Centros de Trabajo

A) Médulos asociados a Unidades de Competencia

Modulo 1: Operaciones de almacenaje.

+ Objetivo: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién de productos.
- Contenidos formativos:

a) Procedimientos

Analizar métodos de organizacién interna de almacenes y procedimientos de
manipulacion de existencias.

Supervisar las caracteristicas del producto recibido, comprobando que se ajus-
tan a las condiciones estipuladas.

Organizar recursos humanos y materiales en operaciones de distribucion de
productos en el almacén, optimizando los resultados de acuerdo con las ins-
trucciones recibidas.

Valorar existencias de acuerdo con criterios de valoracién de stocks estableci-
dos.

Realizar inventarios fisicos aplicando criterios establecidos.

Relacionar embalajes, etiquetas y medios de transporte con la tipologia de pro-
ductos y destinos.

Identificar e interpretar la normativa de seguridad e higiene aplicable en distin-
tos tipos de almacenes y productos.

Utilizar funciones, utilidades y procedimientos de programas de facturacion y
de gestion de almacén.

b) Hechos y conceptos

Fundamentos de la organizacién de almacenes: Planificacion y tipologia. Recur-
sos humanos y materiales. Disefo fisico de distintos tipos de almacén. Factores
que afectan a la dimension y disefio de almacenes.
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Sistemas de almacenamiento: Bloques apilados, sistemas convencional, com-
pacto y dindmico; ventajas e inconvenientes. Clasificacién de los productos.
Tipos de carga. Medios mecdanicos para la manipulacién de cargas.

Variables y métodos basicos para el cdlculo de los costes de almacenamiento
y manipulacion de productos. Factores que intervienen en la formacion del
coste.

Criterios de clasificacion de “stocks”. Rotacion de existencias: periodo medio de
almacenamiento, periodo medio de fabricacién, periodo medio de venta.
“Stock” 6ptimo y minimo. Punto de pedido. Métodos de valoracién de existen-
cias: PMP, FIFO, LIFO. Normas contables de valoracion de existencias.
Inventarios: clasificacion. Documentacién: pedidos, albaranes, facturas, notas
de entrega y fichas de almacén.

Caracteristicas basicas de los medios de transporte. Criterios de seleccién del
medio de transporte. Tipos de embalaje y etiquetado segun las caracteristicas
del producto, del medio de transporte y del destino. Normativa sobre embalaje
y etiquetado.

Normativa de seguridad y salud laboral en el almacén: normas aplicables segun
el tipo de almacén y de producto. Normativa que regula la prevencién de acci-
dentes en el almacén.

Programas informaticos de gestién de almacenes.

¢) Actitudes, valores y normas

Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opi-
niones de los demas.

Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su
planificacién y desarrollo

Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo metédico, orga-
nizado y realizado eficazmente en el desarrollo de las actividades empren-
didas.

Rigor en los procesos de valoracién econémica de los stocks.

Respetar la normativa que regula la gestion de existencias y la seguridad, higie-
ney salud laboral en el almacén.

+ Criterios de Evaluacion (los Criterios de Evaluacién de cada Médulo figuran des-
glosados y desarrollados en sus respectivas Unidades Didacticas: ver la ejemplifi-
cacion del Anexo en el siguiente Médulo 4 “Desarrollo Curricular”; asimismo, en
dicha ejempilificacién figura la duracién estimada del Médulo y de las Unidades
Didacticas).

Modulo 2: Animacion del punto de venta.

- Objetivo: Realizar las actividades de animacién del punto de venta.
- Contenidos formativos:
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Procedimientos

Analizar las caracteristicas fundamentales de las técnicas de escaparatismo, rela-
cionandolas con distintos tipos de objetivos técnicos, comerciales y estéticos.
Montar escaparates previamente disefiado, siguiendo procedimientos estable-
cidosy, en su caso, ajustandose a las normas especificas de seguridad.

Analizar los factores y elementos fundamentales que intervienen en la organi-
zacion y preparacion de lineales en funcion de criterios comerciales, de la opti-
mizacion de espacios y de la complementariedad de productos.

Preparar y aprovisionar lineales de productos, de acuerdo con criterios y proce-
dimientos establecidos.

Mantener actualizada la informacion para orientar adecuadamente a los clien-
tes en el punto de venta.

Analizar las caracteristicas de distintas acciones promocionales que pueden de-
sarrollarse en la aplicacion de planes de marketing, relacionandolas con los dis-
tintos tipos de productos a las que son aplicables.

“Calentar puntos frios” de acuerdo con instrucciones recibidas y procedimien-
tos establecidos.

Hechos y conceptos

Fundamentos de la organizacién del punto de venta. Criterios para la distribu-
cién de la superficie de venta. Necesidades y organizacién de recursos huma-
nos y materiales en el punto de venta. Instrumentos de conocimiento del com-
portamiento del cliente en el punto de venta.

Calculo del lineal minimo para distintos productos en funcién de las dimensio-
nes del establecimiento. Concepto de familia de productos y criterios de repar-
to de las familias en el lineal. Reglas para la implantacion de cualquier familia de
productos y particularidades en algunos sectores.

El escaparate: funcion, elementos y materiales de un escaparate. Efectos psicolégicos
y socioldgicos del escaparate en el consumidor. Técnicas de escaparatismo e interio-
rismo comercial. Tipos de escaparates. Estilismo y metodologia proyectual. Teorias
del color, de iluminacién y de composicion. Caracteristicas del disefio de escaparates
y fases de la ejecucion. Normativa de seguridad en el montaje de un escaparate.
Cartelistica en el punto de venta. Tipos de letras. Técnicas de rotulacién. Princi-
pales tipos de carteles.

Caracteristicas de la promocion en el punto de venta. “Puntos calientes”y “pun-
tos frios” en el establecimiento comercial. Métodos fisicos y psicolégicos para
“calentar los puntos frios”. Indicadores visuales. Productos ganchos. Centros de
atencién e informacion en el punto de venta.

Publicidad en el lugar de venta (P.L.V.). Expositores. Carteles. “Displays”. Maqui-
nas expendedoras. Letreros luminosos.

Programas informéticos de gestidon de puntos de venta.

Actitudes, valores y normas

Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opi-
niones de los demas.
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Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

Ser flexible y adaptarse a los cambios.

Valorar la capacidad de comunicacién y la importancia de la imagen personal y
corporativa.

Responsabilidad y rigor en la ejecucion de las actividades de animacion del
punto de venta.

Respetar la normas de seguridad, higiene y salud laboral aplicables en estable-
cimientos comerciales.

Modulo 3: Operaciones de venta.

« Objetivo: Realizar las operaciones de venta de productos y/o servicios.
- Contenidos formativos:

a)

Procedimientos

Analizar las variables que intervienen en el desarrollo de estrategias de marketing
relacionandolas con los elementos que determinan las operaciones de venta.
Programar la actuacion en la venta a partir de parametros comerciales definidos.
Utilizar técnicas de comunicacion y de negociacién adecuadas en las distintas
fases de la venta, atendiendo al tipo de cliente y a la clase de producto.

Aplicar métodos comerciales de atencién al cliente en procesos postventa de-
finidos.

Confeccionar los documentos derivados de la actuacion en la venta, aplicando
la normativa vigente.

Realizar los célculos derivados de operaciones de venta definidas, aplicando las
férmulas comerciales adecuadas.

Utilizar terminales de punto de venta (TPV) y medios de pago electrénicos, en
funcién de distintos tipos de operaciones y de establecimientos comerciales.

Hechos y conceptos

Caracteristicas basicas del comportamiento del consumidor. Las necesidades y
los gustos del cliente. Motivacion y necesidades. Variables que condicionan o
determinan los intereses de consumo.

Caracteristicas basicas del comportamiento de las organizaciones en los procesos
de compra. Necesidades y procesos de toma de decisiones en las organizaciones.
El proceso de comunicacion. Modelos de comunicacién. Comunicacién oral:
técnicas de recepcién y transmisidon de mensajes orales. Concrecion e interpre-
tacién adecuada de preguntas. Precisién y claridad en el lenguaje. Evolucién de
los sistemas de comunicacion.

Conceptos fundamentales de marketing-mix: estrategias de producto, precio,
distribucién y comunicacion.

El vendedor. Aptitudes para la venta y su desarrollo: cualidades que debe reunir
un buen vendedor. Conceptos psicoldgicos relacionados con la comunicacion.
Las relaciones con los clientes.
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Fundamentos de la organizacién de la venta. Factores determinantes de la pla-
nificacién de la venta. Argumentarios de venta. Criterios para el tratamiento de
la informacién comercial relacionada con la venta.

Técnicas de venta. Fases de la venta. Planificacion de la negociacion. Tipologia
de los clientes. Acercamiento al cliente. Técnicas para rebatir objeciones. Facto-
res determinantes del cierre de la venta.

Elementos constitutivos del contrato de compraventa: normativa y caracteristi-
cas fundamentales del documento.

Caracteristicas de la presentaciéon y demostracion de un producto y/o servicio:
objetivos de la demostracion. Puntos que se deben destacar en la presentacion
o demostracion.

Célculo comercial en la venta. Interés simple. Calculo de precios: descuento co-
mercial. “Rappels”. Margenes. Impuestos. Cambio de divisas.

Medios de pago electrénico. La transferencia electrénica de fondos. Codigo
EAN y/o cédigo de barras. Tipos de terminales mas usuales.

Programas informéaticos de gestion comercial: aplicaciones de facturaciéon y de
gestion de clientes.

c) Actitudes, valores y normas

Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opi-
niones de los demas.

Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

Valorar la capacidad de comunicacién y la importancia de laimagen personal y
corporativa.

Responsabilizarse de la confidencialidad en el acceso a la documentacion.
Respetar la normativa que regula la actividad comercial y la documentacion
derivada de la misma.

Respetar la normas de seguridad, higiene y salud laboral aplicables en la activi-
dad comercial.

Modulo 4: Administracidn, gestion y comercializacién de un pequerio establecimiento comercial.

+ Objetivo: Realizar la administracion, gestién y comercializacién de un pequefio esta-
blecimiento comercial.
- Contenidos formativos:

a) Procedimientos

Analizar las diferentes formas juridicas vigentes de empresa, sefalando la mas
adecuada en funcién de la actividad econémica y los recursos disponibles.
Evaluar las caracteristicas que definen los diferentes contratos laborales vigen-
tes mas habituales en el sector.

Analizar los documentos necesarios para el desarrollo de la actividad eco-
némica de una pequefia empresa, su organizacion, su tramitacion y su cons-
titucion.
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Definir las obligaciones mercantiles, fiscales y laborales que una empresa tiene
para desarrollar su actividad econémica legalmente.

Aplicar las técnicas de relacion con los clientes y proveedores, que permitan
resolver situaciones comerciales tipo.

Analizar las formas mas usuales en el sector de promocion de ventas de produc-
tos o servicios.

Elaborar un proyecto de creacién de un pequefo establecimiento comercial,
analizando su viabilidad y explicando los pasos necesarios.

b) Hechosy conceptos

La empresay su entorno. Concepto juridico-econémico de empresa. Definicion
de la actividad.

Formas juridicas de las empresas. El empresario individual. Tipos de sociedades
mercantiles.

Documentos de constitucién de una empresa. Tramites de constitucién. Fuen-
tes de financiacion.

Personal. Convenio del sector. Diferentes tipos de contratos laborales. Formula-
rios de néminas y Seguros Sociales

Documentacion administrativa. Tipos detécnicas contables. Coste, beneficio y
precio de venta.

Obligaciones fiscales. Calendario fiscal. Impuestos que afectan a la actividad de
la empresa. Liquidacién de impuestos indirectos y de impuestos directos.
Concepto de proyecto empresarial. Fases y elementos de un proyecto em-
presarial.

c) Actitudes, valores y normas

Liderar el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opiniones
de los demas.

Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

Ser flexible y adaptarse a los cambios.

Valorar la documentacién organizada, elaborada y presentada correctamente.
Respetar la normativa que regula la actividad comercial y la documentacion
derivada de la misma.

Respetar la normas de seguridad, higiene y salud laboral aplicables en estable-
cimientos comerciales.

B) Médulos de caracter transversal

Modulo 5: Relaciones en el equipo de trabajo

- Objetivo: Mantener relaciones fluidas con los miembros de su equipo de trabajo,
colaborando en la consecucidn de los objetivos asignados al grupo, respetando
el trabajo de los demas, participando activamente en la organizacién y desarro-
llo de tareas colectivas y cooperando en la superacion de las dificultades que se
presenten.
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. Contenidos formativos:

a) Procedimientos

Utilizar eficazmente las técnicas de comunicacion para recibir y transmitir ins-
trucciones e informacion.

Afrontar los conflictos y resolver, en el ambito de sus competencias, problemas
que se originan en el entorno de un grupo de trabajo.

Trabajar en equipo y, en su caso, integrar y coordinar las necesidades del
grupo de trabajo en unos objetivos, politicas y/o directrices predetermi-
nados.

Participar y/o moderar reuniones, colaborando activamente o consiguiendo la
colaboracion de los participantes.

Analizar el proceso de motivacion, relacionandolo con su influencia en el clima
laboral.

b) Hechos y conceptos

La comunicacion en la empresa. Tipos de comunicacion y etapas de un proceso
de comunicacion. Redes, canales y medios de comunicacion. Identificacion de
las dificultades/ barreras en la comunicacion.

Concepto, elementos y estrategias de negociacion. Procesos de resolucién de
problemas. Resolucién de situaciones conflictivas.

Equipos de trabajo. Tipos de grupos y de metodologias de trabajo en grupo.
Aplicacion de técnicas para la dinamizacién de grupos. La reuniéon como traba-
jo de grupo. Fctores que afectan al comportamiento del grupo.

La motivacién: concepto, teorias. Relacion entre motivacién y frustracion. Con-
cepto del clima laboral. El clima laboral como resultado de la interaccién de la
motivacion.

c) Actitudes, valores y normas

Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opi-
niones de los demas.

Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su
planificacién y desarrollo

Ser flexible y adaptarse a los cambios.

Reconocer y valorar la importancia de mantener un entorno de trabajo seguro,
ordenado, agradable y saludable.

Responsabilizarse de la ejecucion de su propio trabajo y de los resultados obte-
nidos por el grupo.

Modulo 6: Aplicaciones informdticas

- Objetivo: Utilizar aplicaciones informaticas de propésito general en entornos de
usuario de ordenadores personales conectados a redes locales y de teleproceso.
- Contenidos formativos:
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Procedimientos

Analizar las caracteristicas fundamentales de los procesos de datos, relacionan-
do sus fases con sus resultados.

Relacionar las funciones légicas de los entornos de usuario con los componen-
tes fisicos de los sistemas informaticos aislados y en red, especificando las ca-
racteristicas fundamentales de ambos elementos.

Analizar las funciones y las caracteristicas basicas de la CPU y de los periféricos
de ordenadores personales y del hardware especifico de conexién a redes loca-
les y de teleproceso.

Comparar las caracteristicas fundamentales de distintos programas informaticos
de propdésito general, diferenciando sus diferentes funciones y aplicaciones.
Seleccionar las funciones de los entornos de usuario y de los programas de
proposito general mas adecuadas para obtener y elaborar la informacion re-
querida.

Ejecutar las utilidades y los procedimientos basicos de entornos de usuario de
ordenadores personales conectados a redes locales y de teleproceso.

Navegar por paginas Web y utilizar chat y correo electrénico.

Elaborar y tratar documentos utilizando procesadores de texto.

Elaborar tablas de informacion y graficos utilizando hojas de célculo.

Elaborar, modificar y consultar bases de datos.

Tratar imagenes y sonido utilizando aplicaciones gréficas y/o multimedia.
Integrar, imprimir y archivar textos, datos, graficos, imagenes y sonido.

Hechos y conceptos

Caracteristicas de los procesos de datos. Requisitos de la informacion. Funcio-
nesy fases de un proceso de datos. El proceso electronico de datos.

Elementos de hardware. Unidad central de proceso y periféricos: tipos, caracte-
risticas y funciones. Redes informaticas.

Elementos de software. Representacion interna de datos. Programas informati-
cos. Sos sistemas operativos y entornos de usuario. Aplicaciones informaticas
de prop0sito: tipos, caracteristicas y funciones.

Caracteristicas de los sistemas operativos. Entornos de usuario de ordenadores
personales.

Caracteristicas de las redes locales y de teleproceso. Elementos de hardware y
software especificos de redes. Internet: paginas Web. Correo electrénico. Vi-
deoconferencias.

Procesadores de texto. Hojas de calculo. Bases de datos. Aplicaciones gréficas 'y
de autoedicion. Aplicaciones multimedia. Interoperaciones entre programas.
Paquetes integrados.

Actitudes, valores y normas

Reconocer y valorar la importancia de mantener un entorno de trabajo seguro,
ordenado, agradable y saludable.

Valorar la importancia de la seguridad en la conservacion de la documentacion
e informacion.
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Responsabilizarse de la confidencialidad en el acceso a la documentacion.
Valorar el cuidado y mantenimiento adecuado de los equipos informaticos.
Respetar las normas de utilizacion de medios informaticos.

Prevenir los riesgos para la salud que conlleva la utilizacién de ordenadores
y respetar las normas de seguridad y salud disefiadas para prevenirlos.

Moddulo 7: Lengua extranjera

- Objetivo: Mantener comunicaciones efectivas en una lengua extranjera.
- Contenidos formativos:

a)

Procedimientos

Obtener informacién global, especifica y profesional en situacién de comunica-
cién tanto presencial como no presencial, en la lengua extranjera

Producir mensajes orales en lengua extranjera, tanto de caracter general como
sobre aspectos del sector, en un lenguaje adaptado a cada situacion.

Traducir textos sencillos relacionados con la actividad profesional, utilizando
adecuadamente los libros de consulta y diccionarios técnicos.

Elaborar y cumplimentar documentos basicos en lengua extranjera correspon-
dientes al sector profesional, partiendo de datos generales y/o especificos.
Valorar y aplicar las actitudes y comportamientos profesionales del pais de la
lengua extranjera, en una situaciéon de comunicacion.

Hechos y conceptos

- Conceptos y hechos asociados a la lengua oral. Glosario de términos sociopro-
fesionales. Expresiones de uso frecuente e idiomaticas en el ambito profesional
y férmulas basicas de interaccién socioprofesional.

- Lengua escrita. Léxico basico, general y profesional. Estructuras tipicas y funda-
mentales formales en los textos escritos (estructura de la oracién, tiempos ver-
bales, nexos...).

— Aspectos socioprofesionales. Normas de conducta en el &mbito de las relacio-
nes socioprofesionales en el pais de la lengua extranjera. Recursos formales y
funcionales como medio de comunicacién apropiado en las relaciones socio-
profesionales del pais de la lengua extranjera.

Actitudes, valores y normas

Valorar la capacidad de comunicacion.

Valorar la expresién correcta y la utilizacion de los términos adecuados a su
ambito de competencia.

Actuar de manera positiva, amable y atenta en cualquier situacién relacionada
con el uso de la lengua extranjera, manteniendo una actitud correcta en la ex-
presion oral y escrita.

Mostrar interés y respeto hacia culturas distintas.
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Modulo 8: Seguridad y salud laboral en la actividad comercial.

- Objetivo: Conocery aplicar la normativa de seguridad y salud laboral concerniente a
la actividad comercial.
« Contenidos formativos:

a) Procedimientos

Analizar la normativa vigente sobre seguridad e higiene relativa al sector de
comercio.

Detectar las situaciones de riesgo mas habituales en el ambito laboral que pue-
dan afectar a su salud y aplicar las medidas de proteccién y prevencién corres-
pondientes.

Relacionar los medios y equipos de seguridad empleados en almacenes y esta-
blecimientos comerciales; con los riesgos que se pueden presentar en el mismo.
Aplicar las medidas sanitarias basicas inmediatas en el lugar del accidente en
situaciones simuladas.

Analizar y evaluar casos de accidentes reales ocurridos en empresas o departa-
mentos comerciales.

b) Hechosy conceptos

Salud laboral. Condiciones de trabajo y seguridad.

Factores de riesgo: Medidas de prevencidn y proteccién. Primeros auxilios
Planes de seguridad e higiene. Politica de seguridad en las empresas.

Factores y situaciones de riesgo. Riesgos mas comunes en el sector de comer-
cio. Métodos de prevencién. Protecciones en los equipos e instalaciones. Siste-
mas de ventilacion y evacuacion de residuos.

Medios, equipos y técnicas de seguridad. Ropas y equipos de proteccién perso-
nal. Sefales y alarmas. Equipos contra incendios. Medios asistenciales para
abordar curas, primeros auxilios y traslado de accidentados.

Situaciones de emergencia. Técnicas de evacuacién. Extincion de incendios.
Traslado de accidentados.

¢) Actitudes, valores y normas

Motivarse a si mismo y a los demds ante las situaciones de riesgo.
Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su
planificacion y desarrollo

Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo bien hecho en el
desarrollo de las actividades emprendidas.

Normativa vigente sobre seguridad e higiene en el sector de comercio.
Normativa sobre limpieza y orden en el entorno de trabajo y sobre higiene personal.

C) Médulo de Formacion y Orientacion Laboral

+ Objetivo: Conocer la situacién socioecondmica y de insercion profesional del sector
de mantenimiento de vehiculos automotrices, asi como su marco legal.
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« Contenidos formativos:

a) Procedimientos

Diferenciar las formas y procedimientos de inserciéon en la realidad laboral
como trabajador por cuenta ajena o por cuenta propia.

Orientarse en el mercado de trabajo, identificando sus propias capacidades e
intereses y el itinerario profesional mas idéneo.

Interpretar el marco legal del trabajo y distinguir los derechos y obligaciones
que se derivan de las relaciones laborales.

b) Hechos y conceptos

Legislacién y relaciones laborales. Derecho laboral: Nacional. Seguridad Social y
otras prestaciones. Negociacién colectiva.
Orientacién e insercion socio-laboral. El proceso de busqueda de empleo. Ini-
ciativas para el trabajo por cuenta propia.

¢) Actitudes, valores y normas

Motivarse a si mismo y a los demas.

Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su
planificacion y desarrollo

Tener iniciativa.

Ser flexible y adaptarse a los cambios.

D) Mé6dulo de Formacion en Centros de Trabajo

+ Objetivo: Realizar actividades de animacién de puntos de venta y operaciones de
almacenamiento, expedicién y venta de productos y/o servicios, en el ambito local
y/0 nacional, en situaciones comerciales reales.

- Contenidos formativos:

a) Procedimientos

Actuar conforme a criterios de seguridad personal y medioambiental en el ejer-
cicio de las actividades inherentes al puesto de trabajo.

Supervisar las operaciones de recepcién y almacenamiento de productos, veri-
ficando la conformidad con las condiciones contratadas del pedido y aplicando
los procedimientos establecidos y la normativa de seguridad e higiene.
Realizar acciones de venta y cobro, aplicando las técnicas adecuadas y los me-
dios disponibles, de acuerdo con los procedimientos y las especificaciones reci-
bidas.

Elaborar la documentacién generada en el almacén y en la actividad comercial
de la empresa, utilizando programas informaticos de gestién y aplicando los
procedimientos establecidos.

Montar el escaparate previamente definido de acuerdo con las caracteristicas
del establecimiento, con la imagen que se quiere transmitir y respetando las
normas especificas de seguridad.
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Calentar las “zonas frias” del establecimiento aplicando técnicas de “merchandi-
sing”y procedimientos determinados.

Cumplir cualquier actividad o tarea asignada y relacionada con el trabajo que
realiza, con responsabilidad profesional, demostrando una actitud de supera-
cién y respeto.

Hechos y conceptos

Estructura, funciones, normas y organigrama de la empresa y/o del departa-
mento.

Caracteristicas de los procedimientos aplicados por la empresa en el control de
las operaciones de almacenamiento de productos.

Caracteristicas de los procedimientos aplicados por la empresa en la realizacién
de operaciones de venta.

Caracteristicas de los procedimientos aplicados por la empresa en la elabora-
cién de documentacién administrativo-comercial.

Caracteristicas de los procedimientos aplicados por la empresa en la realizacién
del montaje del escaparate.

Caracteristicas de los procedimientos aplicados por la empresa en lautilizacién
de técnicas de “merchandising”.

Criterios sobre el correcto comportamiento dentro del organigrama de la em-
presay del equipo de trabajo.

Actitudes, valores y normas

Trabajar de forma auténoma.

Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su
planificacién y desarrollo.

Tener iniciativa.

Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo bien hecho en el
desarrollo de las actividades emprendidas.
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Moédulo 4: procedimiento de elaboracion del desarrollo de un
curriculo basado en la competencia(desarrollo curricular)
(Asociado a la Unidad de Competencia “Elaborar el desarrollo de un Curriculo basado
en la competencia”)

Objetivo del médulo

Elaborar el desarrollo de un Curriculo basado en la competencia

Unidades Didacticas del Modulo

- Unidad Didactica 4.1: Criterios para la identificacion de Unidades Didacticas o For-
mativas de un Médulo

- Unidad Didactica 4.2: Desarrollo de una Unidad Didactica o Formativa

Unidad didactica 4.1: Criterios para la identificacion de Unidades Didacticas
o Formativas de un Médulo

4.1.1. Objetivo de la Unidad

Identificar las Unidades Didacticas o Formativas de un Médulo.
4.1.2. Contenidos formativos de la Unidad

A) Procedimientos

- identificar qué relacion existe entre los contenidos formativos del EGCy los conteni-
dos formativos de una Unidad Didactica o Formativa (en adelante, simplemente Uni-
dad Didactica)

- razonar el interés “didactico”y “formativo” de la constitucion de Unidades Didacticas
de un Médulo

- identificar la relacién existente entre las Unidades Did4cticas y los Estandares de
Competencia

« identificar el tipo de contenido formativo organizador del curriculo

- identificar las diferentes Unidades Didacticas de un Médulo

« secuenciar ordenadamente las Unidades Didacticas de un Médulo

B) Conceptos y hechos
B.1. El establecimiento de Unidades Didacticas: su oportunidad e interés
El Enunciado General del Curriculo (EGC) de un Médulo (ver anterior Médulo 3) esta-

blece, como su propio nombre indica, los ejes generales que caracterizan al curriculo
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de dicho Médulo, esto es, el objetivo general del Médulo, sus principales contenidos
formativos (expresados en términos de procedimientos, conceptos y hechos, y actitu-
des, valores y normas) y, en su caso, los correspondientes criterios de evaluacion.

Por lo demds, el EGC de un Médulo constituye, en el caso mas general de Médulos
asociados a una Unidad de Competencia, lo que se conoce como “formacién asociada
ala competencia”y, en cuanto tal, es susceptible de su sancién normativa, equivalente
a la sancion normativa que puede merecer el establecimiento de los contenidos de
una Unidad de Competencia. De hecho, en algunos casos la aprobaciéon normativa de
las Unidades de Competencia de una determinada Cualificacién o Perfil Profesional
figura junto a la aprobacidn de su correspondiente formacion asociada, expresada
ésta a través de Modulos formativos.

No obstante, el grado de generalidad y/o de integracién que tienen gran parte de los
contenidos formativos enunciados a través del EGC de un Médulo impide su imparti-
ciéon didactica inmediata; o, lo que es lo mismo, su traducciéon inmediata en procesos
de ensefianza y aprendizaje susceptibles de ser participados por los aprendices que
cursen ese Mddulo, ya que muchos de los contenidos formativos del EGC remiten a
otros contenidos formativos previos o que los soportan, cuyo aprendizaje resulta im-
prescindible para poder adquirir los contenidos formativos establecidos en el EGC.

En otras palabras, los contenidos formativos del EGC requieren ser desarrollados a tra-
vés de otros contenidos formativos cuyo aprendizaje facilite a los aprendices asimilar
los procesos de ensefianza y aprendizaje que les conducen a la obtencién de los con-
tenidos del EGC; esto es, requieren ser desglosados y organizados en “unidades didéc-
ticas” que integren todos los contenidos formativos que soportan el aprendizaje de los
principales y mdas generales contenidos formativos definidos en el EGC.

En cuanto tales, dichas Unidades Didacticas deben incluir muchos més contenidos for-
mativos que los que figuran en el EGC (de ahi que todo este proceso reciba la denomi-
nacion de desarrollo curricular, pues se trata de desarrollar los contenidos mas genera-
les e integradores del EGC), si bien su duracién estimada sera muy inferior a la de todo
el Moédulo, ya que esta ultima debe ser equivalente a la suma de las duraciones de to-
das las Unidades Didacticas.

Por lo demads, estas Unidades reciben la denominacién de “didacticas” por su funcién
de facilitar los procesos de ensefianza y aprendizaje, y/o de “formativas”* porque, tal y
como se argumenta en los parrafos siguientes, constituyen una alternativa para orga-
nizar la formacién del Médulo.

34. Podrian también denominarse “créditos formativos’, pero este término esta siendo actualmente utilizado en el
Proceso Bolonia, orientado a establecer equivalencias y convalidaciones entre ensefianzas universitarias europeas,
por lo que parece que no resultaria conveniente utilizar el mismo término con significados diferentes.
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En efecto, ademas de ser una necesidad didactica en orden a facilitar los procesos de
ensefanza y aprendizaje correspondientes a los contenidos formativos de un Médulo, la
estructuracion de éste en Unidades Did4cticas constituye una alternativa organizativa
orientada a facilitar el que la poblacién activa pueda cursar este tipo de formacion aso-
ciada a la competencia, al ofertarse a través de paquetes formativos (las Unidades Didac-
ticas) de una duracion sensiblemente mas reducida que la duracién total del Médulo.

Por decirlo de otra manera, probablemente muchos trabajadores no disponen de tiem-
po suficiente para cursar un Médulo completo (cuya duracién oscila, ordinariamente,
entre 100 y 200 horas), pero en cambio pueden tener disponibilidad horaria para cursar
una o dos Unidades Didacticas, cuya duracion puede oscilar entre 30 y 50 horas.

Pero, ademas, puede ocurrir con frecuencia que un trabajador que quiera adquirir y
que se le acredite una determinada Unidad de Competencia no precise cursar el M6-
dulo completo asociado a una tal UC, ya que a través de su experiencia laboral (y/u
otros aprendizajes de naturaleza no formal o informal) ha podido adquirir ya la com-
petencia enunciada en algun/os Estandar(es) de Competencia constitutivos de dicha
Unidad de Competencia. En este supuesto, si, como mas adelante se expone, las Uni-
dades Didacticas se asocian a Estandares de Competencia, el trabajador que aspira a
que se le reconozca y acredite esa determinada UC Unicamente tendrd que cursar las
Unidades Didacticas correspondientes a los Estandares de Competencia de la UC que
todavia no tiene acreditados.

A este respecto, disponer de un repertorio de Unidades Didacticas que estructuren el
desarrollo curricular de los Médulos asociados a una UC facilita enormemente las labo-
res de orientacién y derivacion hacia itinerarios formativos apropiados a los candida-
tos que se sometan a un proceso de validacion de su competencia profesional. En
efecto, tal y como se ha sefialado hace un momento, cuando un candidato solicite que
se le evalle y, en su caso, le sea reconocida y acreditada una determinada UC, sera
frecuente que obtenga un reconocimiento parcial de dicha UC; para completar la acre-
ditacidon de la UC debera realizar un determinado itinerario formativo, el cual serd mu-
cho mas facil de identificar si se han definido y establecido las Unidades Didécticas del
Médulo asociado a dicha UC.

En definitiva, tanto por razones didacticas, como para facilitar a la poblacion activa el
acceso a la formacion asociada a la competencia profesional y como instrumento de
apoyo en los procesos de validacion de la competencia profesional, el establecimiento
de Unidades Didacticas (o Formativas) resulta muy oportuno y de enorme interés.
B.2. Seleccion del tipo de contenido formativo organizador del Médulo

El“Desarrollo Curricular” (DC) se predica del conjunto del curriculo o programa forma-

tivo, pero —al ser los Médulos los contenidos nucleares de la estructura curricular—
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dicho DC se materializa en el particular desarrollo curricular de cada uno de los
Moédulos.

Por lo demas, debe sefalarse que el “ejemplo” de desarrollo curricular de un Médulo-
que aqui se describe se corresponde con el de un Médulo asociado a una UC; no obs-
tante, la elaboracion del desarrollo curricular de cualquier otro tipo de Médulos debe
realizarse en términos similares.

Una técnica® adecuada para organizar y secuenciar el proceso de ensefianza-aprendi-
zajey para constituir Unidades Didacticas que estructuren y organicen la formacion de
un Médulo consiste en elegir uno de los tres tipos de contenidos formativos (hechos/
conceptos, procedimientos o actitudes) como contenido organizador del curriculo,
convirtiendo a los otros dos en contenidos de soporte y de apoyo. A este respecto, re-
sulta obvio que la eleccién del tipo de contenido organizador dependera de la natura-
leza del objetivo del Médulo.

De acuerdo con ello, parece l6gico que en la mayoria de los Médulos de un programa
formativo basado en la competencia (que son los Médulos asociados a una UC) el con-
tenido organizador de los contenidos formativos del Modulo sea el de tipo “procedi-
mientos” (pues, en definitiva, las Realizaciones Profesionales o Elementos de Compe-
tencia de una UCson actividades procedimentales); y sélo excepcionalmente, en alguin
otro tipo de Médulo, el contenido organizador podran ser los “hechos/conceptos”. En
este caso, ésta es una decision que debera adoptar el GTE formativo.

Este criterio —seleccionar los procedimientos como tipo de contenido organizador—
es coherente con el criterio (ver anterior Médulo 3) establecido para obtener los con-
tenidos formativos del EGC. De acuerdo con él, en los Mddulos asociados a una UC,
cuyo proceso de inferencia para obtener los contenidos formativos del EGC se inicia en
los Estandares/RPs de la UG, los primeros contenidos formativos a obtener deben ser
los “procedimientos’, pues son los que, en términos de contenidos formativos, mejor
se corresponden con los resultados especificados en cada Estandar/RP.

La eleccién de un tipo de contenido formativo como contenido organizadordel mismo
no supone que sea necesario identificar un contenido concreto de dicho tipo para que
figure como “organizador” del curriculo; significa, sencillamente, que lasunidades di-
ddcticas que concretan y desarrollan el curriculo de un Médulo deben definirse y ela-
borarse a partir de dicho tipo de contenido formativo.

En otras palabras, si para un Médulo determinado se ha decidido que el contenido or-
ganizador de su curriculo son los “procedimientos’, ello supone que susunidades diddc-
ticas deben ser definidas y organizadas en términos de procedimientos (sin perjuicio

35. Ver COLL y ROCHERA (1999): “Estructuracién y organizacién de la ensefianza: las secuencias de aprendizaje’, en
COLL, PALACIOS y MARCHESI: Desarrollo psicolégico y educacion, Il, Madrid, Alianza Editorial Psicologia.

316



Metodologia para la elaboracién de programas formativos basados en competencias profesionales

de que alguna de ellas, excepcionalmente y debido a su naturaleza, requiera ser defi-
nida y organizada en términos de conceptos y hechos; ver el ejemplo descrito en el
Anexo). Y, como mas adelante se describe, este criterio permite también diferenciar
qué formacion o qué contenidos formativos (procedimientos, con los conceptos/he-
chos y actitudes que los soportan) se corresponden con cada Estandar de Competen-
cia.

B.3. Ordenacién y estructuracion de los contenidos del curriculo: identificacion de las
Unidades Didacticas

Una vez seleccionado el contenido organizador del curriculo, hay que estructurar los
contenidos formativos del Enunciado General del Curriculo en Unidades Didacticas.
Para ello, deben estructurarse los contenidos formativos del tipo seleccionado como
contenido organizador del curriculo.

En este primer proceso de identificacion de las Unidades Didacticas (posteriormente,
éstas pueden sufrir alguna modificacién), su constitucion puede establecerse aten-
diendo:

- auno de los contenidos formativos (del tipo de contenido organizador) definidos en
el Enunciado General del Curriculo;

« a mas de uno, en el supuesto de que la relacion interna de los contenidos asi lo
aconseje;

+ 0 a una subdivisién o desglose de un contenido formativo (del tipo de contenido
organizador), en el supuesto de que se considere que éste es demasiado complejo
para constituir una Unica Unidad Did4ctica.

El producto resultante serd una primera relacion de Unidades Didacticas (ver el proto-
tipo de DC en el Anexo a este Mddulo) caracterizadas solamente por losprocedimien-
tos del EGC que fundamentan su constitucion y las denominan, sin que todavia se es-
pecifiquen el resto de contenidos formativos que deben formar parte de cada una de
ellas.

Posteriormente, en el proceso de desarrollo de las Unidades Didacticas se incluiran,
formando parte de cada Unidad, todos los contenidos formativos del curriculo —esto
es, tanto los obtenidos en el proceso de establecimiento del Enunciado General del
Curriculo, como los obtenidos respectivamente en el proceso del Desarrollo Curricular
de cada Unidad-organizados segun los diferentes tipos.

No obstante, en este momento también se pueden establecer, a través de los procedi-
mientos seleccionados para constituir cada Unidad, las correspondencias entre Unida-
des Didacticas y Estandares/Realizaciones Profesionales (RPs). Al respecto, a un Estan-
dar/RP le puede corresponder una sola Unidad Didactica o le puede corresponder mas

317



Francisco A. Blas

de una; resultara excepcional que la formacién incluida en una misma Unidad Didacti-
ca se corresponda con dos Estandares/RPs.

Corresponde al GTE formativo tomar la decision sobre cuantas y cudles Unidades Di-
dacticas deben estructurar el curriculo de un Médulo (y qué relacién tiene cada una de
ellas con los Estandares de la UC a la que se halla asociado el Médulo), teniendo en
cuenta que una Unidad Didactica debe caracterizarse por:

- tener entidad suficiente para constituirse en unidad; el nimero de Unidades Didac-
ticas varia de acuerdo con las caracteristicas del Mddulo, particularmente por su
complejidad y su duracién;

- tener una coherencia y articulacién interna: en el supuesto de que una Unidad Di-
dactica incluya varios procedimientos, éstos deben tener una relacién y conexion
interna; la Unidad Didactica debe recibir la denominacion del procedimiento mas
integrador;

- tener una duracién que se corresponda con su extension y el nivel de dificultad para
su aprendizaje o adquisicion, teniendo en cuenta el criterio de que la suma de las
duraciones de todas las Unidades Didacticas tiene que ser equivalente a la duracion
total asignada al Médulo.

B.4. Secuenciacion de las Unidades Didacticas

Una vez identificadas las diferentes Unidades Didacticas, hay que proceder a ordenarlas
secuencialmente. Teniendo en cuenta el contenido curricular que las define, dicho pro-
ceso deberd realizarse atendiendo a la secuencia“de la mas simple a la mas compleja”y/o
“de la mas general a la mas particular” (ver ejemplo en el Anexo a este Médulo).

Puede ocurrir que no todas las Unidades Didacticas admitan una secuenciacién“lineal”y
que en algun caso sea mas plausible su ordenacién “en paralelo”. La organizacion y se-
cuenciacion de las Unidades Didacticas puede representarse mediante algun tipo de
gréfico o figura que facilite su comprension (ver ejemplo en el Anexo a este Médulo).

Por lo demas, en el citado ejemplo que figura en el Anexo a este Médulo, puede apreciarse
con claridad la correspondencia entre Estandares/RPs de la UC y Unidades Didacticas. El
Médulo utilizado como ejemplo, correspondiente al programa formativo Comercio Inte-
rior, es el Médulo 1 denominado Operaciones de almacenaje, asociado a la Unidad de
Competencia 1 denominada Gestionar operaciones de almacenamiento y expedicion de
productos, la cual esta constituida por cinco Estdndares/RPs. Pues bien, de las Unidades
Didacticas que se proponen para este Modulo (ver gréfico en el Anexo), dejando aparte la
Unidad Didactica denominada “Introduccién al Médulo’, puede comprobarse que:

« la UD2 se corresponde con la RP1,
+ las UDs 3y UD4 se corresponden con la RP2,

318



Metodologia para la elaboracién de programas formativos basados en competencias profesionales

+ las UDs 5y 6 se corresponden con la RP3y

+ las UDs 7,8y 9 se corresponden con la RP4;

- la formacion correspondiente al Estandar/RP5, relativa a la normativa sobre seguri-
dad y salud laboral, forma parte del Médulo transversal “Seguridad e Higiene en el
Trabajo”.

C) Actitudes

- valorar la importancia y la necesidad del trabajo en equipo

- valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente
- mantener criterios equilibradosen la toma de decisiones

« interesarse por la adquisicion de nuevos conocimientos

4.1.3. Criterios de Evaluacion

- se haidentificado la relacion existente entre los contenidos formativos del EGCy los
de las Unidades Didacticas o Formativas de un Médulo

« se han descrito correctamente las razones didacticas y formativas que justifican la
constitucién de las Unidades Didacticas o Formativas de un Médulo

- se ha identificado correctamente la relacién existente entre una Unidad Didactica y
un Estandar de Competencia

« se ha identificado el tipo de conocimiento formativo organizador del curriculo del
Médulo

- se han identificado las Unidades Didacticas que estructuran el curriculo del Médulo

« se han secuenciado ordenadamente las Unidades Didacticas del Médulo

4.1.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion

1. (En qué se diferencian el Enunciado General de un Curriculo y su Desarrollo Cu-
rricular?

2. ;Porquéy para qué sirve el Desarrollo Curricular?

3. ;Qué ventajas tiene estructurar el curriculo de un Médulo en Unidades Didéc-
ticas?

4, ;Cuadles son las principales caracteristicas de una Unidad Didactica?

5. ;Quiény con qué criterios debe establecer las Unidades Didacticas de un Mé-
dulo?

6. ;Qué relacion existe entre las Unidades Didacticas de un Médulo y los Estandares
de Competencia de la UC a la que estd asociado el Médulo?

7. iQué criterios deben presidir la ordenacién y secuenciacién de las Unidades Di-
dacticas?

8. ;Qué similitudes y qué diferencias existen entre la ordenacién “lineal”y la ordena-
cion “en paralelo” de las Unidades Didacticas?
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Unidad didactica 4.2: Desarrollo de una Unidad Didactica

4.2.1. Objetivo de la Unidad

Elaborar los componentes constitutivos de una Unidad Didactica de un Médulo.
4.2.2. Contenidos formativos de la Unidad

A) Procedimientos

- identificar los componentes constitutivos de una Unidad Didactica

- identificar el objetivo de una Unidad Didactica

- elaborar los contenidos formativos de una Unidad Didactica

« definir los criterios de evaluacion de una Unidad Didactica

- proponer actividades de ensefianza y aprendizaje relacionadas con una Unidad Di-
dactica

B) Conceptos y hechos

Como parte integrante de la estructura curricular de la formacién asociada a la competen-
cia profesional (en definitiva, son las unidades estructurales de cada Médulo), las Unidades
Didacticas son también componentes curriculares y, por tanto, en cuanto tales, deben de-
finirse a través de unos objetivos, unos contenidos formativos y unos criterios de evalua-
cién. Por lo demds, su mayor proximidad a los procesos de ensefanza y aprendizaje que
tienen lugar en el aula requiere que incluyan “actividades de ensefianza y aprendizaje”

B.1. Identificacion del objetivo especifico de la Unidad Didactica

A efectos practicos, el objetivo de cada Unidad Did4ctica sera el contenido organizador
concreto (sea uno o el desglose de uno de los contenidos formativos identificados en el
EGGC; en el caso de que sean mas de uno, serd el mas integrador o general) que ha servido
de criterio para organizar, diferenciar, constituir y denominar dicha Unidad Didactica.

Ejemplos (ver Anexos):

Moédulo “Operaciones de Alimacenaje”

- Unidad Didactica n° 2: Organizacion de almacenes

- Objetivo de la Unidad: Aplicar métodos de organizacion de almacenes
Médulo “Operaciones de Almacenaje”

- Unidad Didactica n° 5: Gestion de stocks
- Objetivo de la Unidad: Aplicar métodos de control y de valoracion de existencias (ver Anexo)

320



Metodologia para la elaboracién de programas formativos basados en competencias profesionales

B.2. Desarrollo de los contenidos formativos de la Unidad Didactica

La primera tarea de esta fase la constituye la agrupacion en cada Unidad Didéctica de
los contenidos formativos que correspondan a dicha Unidad entre los identificados en
el Enunciado General del Curriculo y que fueron obtenidos durante la primera parte
del proceso de inferencia, tanto los del tipo de contenido organizador, como los con-
tenidos formativos del tipo de soporte y de apoyo.

Correspondiendo a dicha primera fase del proceso de inferencia, se describieron en el
anterior Médulo 3 tres Pasos, donde se expusieron criterios y procedimientos para ob-
tener los principales componentes del curriculo del Médulo (su objetivo general, sus
principales contenidos formativos y sus correspondientes criterios de evaluacion). No
obstante, para facilitar los procesos de ensefianza y aprendizaje, estos contenidos for-
mativos requieren un mayor desarrollo y concrecion.

Para llevar a cabo dicho desarrollo, se debe completar el proceso de inferencia me-
diante el desarrollo de su segunda parte, utilizando la misma técnica descrita en la
primera (y similar al Analisis Funcional).

Segunda parte del proceso de inferencia
Paso 4: Inferencia del resto de contenidos formativos del curriculo

Una vez identificados y agrupados en una determinada Unidad Didactica los conteni-
dos formativos del Enunciado General del Curriculo que le corresponden (ver mas arri-
ba), se trata de seguir desarrollando el proceso de inferencia como unproceso en cas-
cada (tal y como fue caracterizado en el anterior Médulo 3).

Asi, pues, a partir de cada uno de los contenidos formativos agrupados inicialmente en una
determinada Unidad Didactica, la pregunta clave que ha de articular el proceso de inferen-
cia en cascada debe ser la siguiente: “;qué hay que aprender (o saber) previamente para
adquirir este contenido formativo?”. Y esta pregunta debe formularse respecto de todos los
contenidos formativos agrupados inicialmente en la Unidad Didactica, sean del tipo de
contenido formativo “organizador’, sean del tipo de contenido formativo de “apoyo” o “so-
porte”.

Como consecuencia de este proceso de inferencia en cascada, se identificaran nuevos con-
tenidos formativos de la Unidad Didactica, que permitan elaborar una secuencia articulada
de contenidos formativos desde la 6ptica de su aprendizaje por el alumnado.El punto de
partida de este nuevo proceso de inferencia —que debera dar lugar a una secuencia articu-
lada de contenidos— lo constituyen los contenidos formativos identificados en el Enuncia-
do General del Curriculoy el punto de llegada lo constituiran los contenidos formativos cuya
posesion o adquisicion se le suponga al aprendiz que vaya a cursar el programa formativo.
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De acuerdo con ello, el GTE formativo debe identificar —mediante un ejercicio de in-
ferencias sucesivas— todos los procedimientos (del mas complejo al mas simple) que,
a su juicio, procuran el dominio del respectivo procedimiento —o de los respectivos
procedimientos— que organiza(n) a cada Unidad Didactica. Y, simultdneamente, debe
asociar a dichos procedimientos, en su caso, los otros tipos de contenidos formativos
(conceptos/hechos y/o actitudes) que, a su juicio, soportan y apoyan la adquisicién de
tales procedimientos. Todos ellos pasaran a formar parte también de los contenidos
formativos de la Unidad Did4ctica correspondiente (ver Anexo).

Puede ocurrir que, como consecuencia de la mayor profundizacién en el andlisis y el
desarrollo de los contenidos formativos de las Unidades Didacticas que se realiza en
esta fase, la denominacion y/o secuenciacion de las mismas realizada anteriormente
sufra algun cambio.

En relacién con la reflexion que debe realizar el GTE formativo, debe afadirse una con-
sideracion a tener en cuenta: que no necesariamente coinciden siempre el desglose de
competencias (enunciadas en términos de Realizaciones Profesionales, o Elementos
de Competencia) realizado por el andlisis funcional (AFU) con el desglose de procedi-
mientos que puede obtenerse durante la aplicaciéon de un desarrollo curricular.

En el primer caso, se trata de enunciar las funciones mas elementales desarrolladas a
través de las actividades de trabajo, que siguen la l6gica de los procesos de produc-
cién en un campo ocupacional determinado; mientras que en el segundo caso el crite-
rio o perspectiva para el desglose de los procedimientos es la capacidad del sujeto
para aprender.Dicho de otra forma, mientras que en el primer caso se intenta aprehen-
der la logica objetiva de los procesos de producciéon (de productos o de servicios), en
el segundo se trata de captar la secuencia del proceso de aprendizaje subjetivo.

Por ello, no siempre se obtiene una relacion biunivoca entre Estandar/RP y Unidad Di-
ddactica, sino que tras el establecimiento de las Unidades Didacticas puede ocurrir que a
un Estandar/RP le correspondan dos o tres Unidades Didacticas y, mas excepcionalmen-
te, que una Unidad Didactica incluya la formacién asociada a dos Estandares/RPs.

Paso 5 : Ajuste de los contenidos formativos en el limite inferior

Como se anticipd en el punto anterior, el proceso de inferencia debe detenerse cuan-
do la cascada o arbol de contenidos llegue al punto en el que los contenidos obteni-
dos se le supongan al formando o aprendiza, esto es, el proceso debe detenerse en
aquel procedimiento que se supone que forma parte del repertorio del sujeto (es de-
cir, que ya ha adquirido y domina).

Por tanto, a la hora de iniciar un proceso de obtencién de los contenidos formativos
asociados a los Estandares de Competencia es preciso conocer cual es la formacién
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previa que se les supone a los aprendices que van a realizar dicha formacion; o, dicho
de otra forma, hay que identificar qué formacién basica y/o especifica previa deben
acreditar las personas que quieran realizar esta formacion.

En definitiva, el GTE formativo detendra el proceso de inferencia cuando obtenga unos
contenidos formativos basicos que se correspondan con la formacién previa acredita-
da por los aspirantes a cursar la formacién asociada al respectivo perfil profesional.

Paso 6:Elaboracion de un mapa de lo contenidos formativos que se corresponden con
todos los Estandares/Realizaciones Profesionales de la UC a la que el Médulo esta asociado

Es conveniente que, una vez finalizado el proceso de inferencia de los contenidos, se
exprese graficamente la relacion interna de dichos contenidos, descubierta a través de
los respectivos procesos de inferencia.

De esta forma, el GTE formativo debera elaborar -para cada una de las Realizaciones
Profesionales de la Unidad de Competencia a la que esta asociado el Médulo— un
mapa o diagrama de los contenidos formativos obtenidos tanto en la primera parte
del proceso de inferencia, como en la segunda, esto es, de todos los procedimientos,
hechos/conceptos y actitudes que se considera que se precisan para desarrollar las
situaciones de trabajo y conseguir las realizaciones y resultados que expresa dicha RP.

Descripcion de esta segunda parte del proceso de inferencia

En definitiva, el producto resultante de esta fase es un conjunto de Unidades Didacti-
cas constituidas por (ver Anexo):

- contenidos del tipo del contenido organizador seleccionado: ordinariamente se-
rdn procedimientos (excepcionalmente, seran conceptos y hechos). Estos conteni-
dos formativos del tipo de contenido organizador seleccionado se identifican, en
un primer momento, de entre los contenidos formativos obtenidos —a partir de
los Estdndares/Realizaciones Profesionales— para establecer el Enunciado Gene-
ral del Curriculo y se agrupan durante el proceso de diferenciacién de las Unidades
Didacticas.

Una vez establecidas y diferenciadas las Unidades Didacticas, éstas deberan orde-
narse segun una secuencia légica, presidida por el criterio de“ir desde lo mas simple
a lo mas complejo e integrado”. En el caso de que una Unidad Didactica agrupe a
mas de un contenido organizador, esto es, a mas de un procedimiento, deberd des-
tacarse su relacién interna.

Posteriormente, mediante el oportuno proceso de inferencia en cascada, se obtie-
nen nuevos contenidos formativos del tipo de contenido organizador seleccionado
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con un mayor grado de desarrollo que en el EGC. Es decir, se obtienen nuevos proce-
dimientos que se precisan para adquirir el procedimiento que actia de punto de
partida en cada sucesiva inferencia que se realiza durante el proceso de inferencia.
Todos ellos —los contenidos formativos del tipo de contenido organizador seleccio-
nado obtenidos para establecer el EGC y los obtenidos durante este proceso de infe-
rencia en cascada— constituyen el objeto de aprendizaje central de las Unidades
Didacticas.

Ejemplo de inferencia para la obtencion de contenidos formativos desarrollados del
tipo procedimientos (para una Unidad Did4ctica de un Médulo)

Madulo 1: Operaciones de almacenaje

Unidad de competencia: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién de
productos

Realizacion profesional del estandar de competencia 3: Gestionar, en el ambito de su
competencia y de acuerdo con criterios establecidos, las existencias en almacén, asegurando
un nivel adecuado de aprovisionamiento, manteniendo actualizada la informacién requerida
y minimizando los costes de almacenamiento.

Procedimientos obtenidos para el establecimiento del enunciado general del curriculo del
maédulo:

- Valorar existencias de acuerdo con criterios de valoracion de stocks establecidos.
- Realizar inventarios fisicos aplicando criterios establecidos.

- Valorar inventarios aplicando procedimientos estandarizados de calculo.

- Calcular costes de almacenamiento aplicando procedimientos estandarizados

Unidad didactica n° 6: Realizacién de inventarios
Objetivo de la unidad: Realizar inventarios fisicos aplicando procedimientos establecidos

Cuestiones o preguntas que articulan el proceso de inferencia para obtener contenidos formati-
vos desarrollados del tipo “procedimientos”:

“;Qué procedimientos es necesario aprender, adquirir y/o dominar para adquirir este proce-
dimiento?”:

« Determinar la periodicidad con que interesa realizar cada tipo de inventario

- Realizar diferentes tipos de inventarios

- Verificar las existencias reales de la hoja de recuento con las existencias de las fichas de al-
macén

- Elaborar un informe con las incidencias detectadas en la realizacién del inventario

- Utilizar las operaciones de computacién de gestion de inventarios
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- contenidos de soporte y apoyo: en cada Unidad Didactica deberan figurar también,
con un mayor grado de desarrollo que en el Enunciado General del Curriculo, los otros
contenidos formativos que estén relacionados —que se hayan obtenido como sopor-
te 0 apoyo— con los contenidos formativos del tipo del contenido organizador cons-
titutivos de dicha Unidad Diddctica; en este proceso de reflexion que da lugar a la
elaboracion de cada Unidad Didactica se obtienen nuevos contenidos formativos, so-
bre tododel tipo de conceptos y hechos, pero también del tipo actitudes/valores/nor-
mas (tradicionalmente ignoradas) con la funcién de soporte o apoyo a los contenidos
organizadores.

La obtencién de estos nuevos contenidos formativos (que va configurando una
especie de arbol de contenidos) se debe producir también mediante sucesivas
inferencias, cuyo punto de partida son los nuevos contenidos formativos del
tipo de contenido organizador seleccionado obtenidos durante este desarrollo
curricular: “;qué hay que aprender previamente, en términos de “saber” (concep-
tos y hechos) y en términos de “saber ser/estar” (actitudes), para adquirir este nuevo
contenido formativo (este nuevo “procedimiento” obtenido en el proceso de infe-
rencia)?”.

Ejemplo de inferencia para la obtencion de contenidos formativos del tipo hechos/
conceptos y del tipo actitudes/valores/normas (para la misma Unidad Didactica)

Modulo 1: Operaciones de almacenaje
Unidad didactica n° 6: Realizacion de inventarios

Procedimientos identificados como contenidos formativos constitutivos de la unidad didac-
tica n° 6:

- Determinar la periodicidad con que interesa realizar cada tipo de inventario

- Realizar diferentes tipos de inventarios

- Verificar las existencias reales de las hojas de recuento con las existencias de las fichas de
almacén

- Elaborar un informe con las incidencias detectadas en la realizacién del inventario

- Utilizar las operaciones de computacién de gestion de inventarios

Cuestiones o preguntas que articulan el proceso de inferencia para obtener contenidos formati-
vos desarrollados del tipo hechos/conceptos y del tipo actitudes/valores/normas

;Qué hechos/conceptos se necesitan conocer y comprender para aprender, adquirir y/o do-
minar estos procedimientos?:
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- Elinventario: finalidad. Hoja de recuento
- Tipos de inventarios:
- Por la amplitud
- Total
- Parcial
— Por informacién que proporcionan
- Analitico
- Sintético
- Mixto
- Por la fecha de realizacién
- Inicial
- De gestion

{Qué actitudes/valores/normas es necesario adquirir para aprender y/o dominar estos proce-
dimientos?

- Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opiniones de
los demas

- Trabajar de forma auténoma y con iniciativa

- Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su planificacién y
desarrollo

- Ser flexible y adaptarse a los cambios

- Valorar la documentacion organizada, elaborada y presentada correctamente

- Etc.

B.3. Desarrollo de los criterios de evaluacion

Teniendo en cuenta la especificacion de competencia de la UC correspondiente, los
contenidos formativos identificados y las actividades de ensefianza-aprendizaje, para
cada Unidad Didactica se desarrollaran y definirdn —a partir, en su caso, de los corres-
pondientes criterios de evaluacion que figuran en el Enunciado General del Curriculo®
— actividades y criterios para evaluar el aprendizaje adquirido por el formando.

En otras palabras, el GTE, para cada Unidad Didactica, debe definir criterios de evalua-
cion desarrolladosque se correspondan con los objetivos y contenidos de aprendizaje
desarrollados en dicha UD.

A efectos practicos, para la elaboracién y definicién de los criterios de evaluacién de
cada Unidad Didactica se tendran en cuenta las especificaciones de competencia de la

36. En algunos programas formativos basados en la competencia figuran, en la formulacién del EGC, criterios de
evaluacion; sin embargo, otros programas formativos (véase el Anexo del anterior Médulo 3) optan por definirlos
solo al final del proceso de desarrollo curricular, al considerar que son los criterios de evaluacién mas desarrollados
y especificos los que, en definitiva, seran objeto de aplicacion.
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correspondiente Unidad de Competencia, los contenidos formativos desarrollados
constitutivos de cada Unidad Didactica, las actividades de ensefianza y aprendizaje de
la Unidad Didactica y, particularmente, los criterios de ejecucion (o de realizacion) que
figuran en la correspondiente Unidad de Competencia del perfil profesional (ver
Anexo).

Ejemplo de identificacion de criterios de evaluacion

Moddulo 1: Operaciones de almacenaje
Unidad didactica n° 6: Realizacién de inventarios

Criterios de evaluacion:

- se han descrito y caracterizado adecuadamente los diferentes tipos de inventarios

- se han elaborado correctamente inventarios a partir de los datos referentes a existencias
previamente definidas

- se ha elaborado el correspondiente informe proponiendo correcciones adecuadas a las
anomalias detectadas en los resultados de inventarios

- se han utilizado adecuadamente las aplicaciones de computacidn de gestion de aprovisio-
namientos para la elaboracion de inventarios de almacén

B.4. Actividades de enseiianza y aprendizaje (ver Anexo)

Para facilitar el desarrollo de los procesos de enseflanza-aprendizaje, la definicion de las
Unidades Didacticas de los Médulos debe incluir -con caracter orientativo, ya que la Ulti-
ma decision corresponde al docente, que es quien debe tomar en consideracion las con-
diciones concretas del aula— el disefio de actividades de ensefianza y aprendizaje.

Dichas actividades deben disefnarse considerando los contenidos organizadores de la
unidad, los contenidos de soporte y de apoyo, los materiales y equipamientos didacti-
cos disponibles y la duracién asignada al Médulo.

Esta elaboracion resulta decisiva, ya que son estas actividades las que facilitan el encuen-
tro entre, por una parte, los objetivos y contenidos de aprendizaje y, por otra, la capaci-
dad de aprender del sujeto, y las que, en definitiva, justifican la funcién docente.

A efectos practicos, la descripcion de las actividades de ensefianza-aprendizaje conce-
bidas para una determinada Unidad Didactica debe incluir, al menos:

- el tipo de actividad de que se trate

- el objetivo de la actividad
- los materiales didacticos y los medios tecnoldgicos que han de utilizarse
- en su caso, la documentacién de apoyo
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- la duraciéon

— la ubicacion

- el tipo de agrupacion del alumnado durante su desarrollo

- la secuencia o desarrollo de la actividad (papel del profesor y del alumno)

- la evaluacion de la actividad (en su caso, también la autoevaluacién)

- cualquier otro tipo de observacién que se considere pertinente para ilustrar sobre
como desarrollar dicha actividad.

Ejemplo de elaboracion de actividades de ensefianza y aprendizaje

Modulo 1: Operaciones de almacenaje
Unidad didactica n° 5: Gestion de stocks
Duracion de la Unidad Didactica: 30 horas
Nuamero de Actividades propuestas: 10

Ejemplos de Actividades:

Actividad n° 1

Tiempo estimado: 1 hora
Realizacién: en grupo
Ubicacién: aula polivalente
Obijetivos de la actividad: diagnosticar los conocimientos de partida de los alumnos sobre
la gestion de stocks
Medios didéacticos y documentos de apoyo: ninguno en particular
Secuencia/desarrollo de la actividad:
— Profesor:
- Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y el método con el que se va a desa-
rrollar
- Organizay dinamiza la tormenta de ideas o brainstorming sobre lo que consideran los
alumnos que deben ser las funciones de la gestion de stocks
- Organiza y dinamiza el debate sobre las ideas propuestas
- Orienta en la realizacién del resumen del debate
— Alumnos:
Atienden a la exposicién
- Participan en la tormenta de ideas

- Participan en el debate

- Realizan un esquema-resumen de las conclusiones del debate
Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
— Controla que la actividad se realiza dindmica y ordenadamente
Evaluacion:
— Participa activamente en el debate
- Elabora adecuadamente el esquema-resumen
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Actividad n° 2

Tiempo estimado: 5 horas
Realizacién: en grupo
Ubicacién: aula polivalente
Objetivos de la actividad: desarrollar los conceptos y hechos asociados a la gestion de
stocks
Medios didacticos y documentos de apoyo: esquema-resumen elaborado en la actividad
anterior, apuntes de contenidos formativos y/o libro de texto, bibliografia de aula y retro-
proyector
Secuencia/desarrollo de la actividad:
— Profesor:
- Exposicion tedrica sobre hechos y conceptos asociados a la gestion de stocks
- Alumnos:
- Atienden a la exposicion tedrica
- Toman apuntes
- Plantean dudas, preguntas, sugerencias
- Realizan un esquema-resumen de la exposicion
Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
— Resuelve dudas
— Comprueba los apuntes y los esquemas-resumen de los alumnos
Evaluacion:
- Participa planteando dudas y haciendo sugerencias
- Elabora adecuadamente el esquema-resumen
- Explica correctamente los conceptos asociados a la gestion de stocks

Actividad n° 9

Tiempo estimado: 4 horas
Realizacién: individual
Ubicacion: aula polivalente
Obijetivos de la actividad: realizar fichas de almacén aplicando métodos de valoracion ade-
cuados
Medios didacticos y documentos de apoyo: resultados del trabajo de las actividades ante-
riores, apuntes de contenidos formativos y/o libro de texto, bibliografia de aula, documen-
tacién de supuestos practicos sobre compras y ventas, y retropoyector
Secuencia/desarrollo de la actividad:
- Profesor:

- Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con que se va a

desarrollar

- Entregay explica el supuesto practica
- Alumnos:

- Atienden a la exposicion tedrica

- Exponen comentarios y dudas que les surjan
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- Elaboran fichas de almacén aplicando los métodos propuestos
- Interpretan su significado
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
- Resuelve dudas
- Comprueba las interpretaciones y las fichas de almacén realizadas por los alumnos
- Evaluacion:
— Participa activamente en la realizacion de la actividad
— Realiza correctamente las fichas de almacén
Interpreta adecuadamente la informacion de la ficha
Presenta los resultados de manera adecuada.

Etc.
C) Actitudes

- interesarse por progresar en el conocimiento de los conceptos y hechos

- valorar la importancia del conocimiento comprensivo de los conceptos y hechos

- valorar el trabajo metddico, organizado y realizado eficazmente
- valorar la actitud critica ante las innovaciones conceptuales

4.2.3. Criterios de Evaluacion

- se haidentificado correctamente el objetivo de una Unidad Did4ctica de un Médulo
- se han obtenido todos contenidos formativos de una Unidad Didéctica correspon-

dientes al Desarrollo Curricular

- se han establecido criterios de evaluacion para los contenidos formativos de una

Unidad Didactica determinada

- se han propuesto suficientes actividades de enseflanza y aprendizaje relacionadas

con los contenidos formativos de una Unidad Didactica determinada

4.2.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje: ejercicios de evaluacion

1. ¢Cuales son los componentes constitutivos de una Unidad Didactica de un Mé-

dulo?

2. ;Qué relacion existe entre los contenidos formativos del EGC y los contenidos for-

mativos de una Unidad Didactica?

3. Qué relacién existe entre los criterios de evaluacion del EGCy los de una Unidad

Didactica?

4, ;Como se obtienen los contenidos formativos constitutivos de lo que se conoce

como “Desarrollo Curricular”?

5. ;Cudles son el punto de partida y el punto final del proceso de inferencia corres-

pondiente a lo que se conoce como “Desarrollo Curricular”?

6. ¢Qué son las actividades de ensefianza y aprendizaje de una Unidad Didactica y

para qué sirven?
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7. ¢En qué se parecen y en qué se diferencian el Enunciado General de un Curriculo
y el Desarrollo Curricular?

Ejercicio de evaluacion global del Méodulo 4
En una extensién maxima de tres paginas, analice y valore comparativamente el pro-

cedimiento de obtencién de los contenidos formativos que constituyen el curriculo de
una Unidad Didactica de un Médulo.
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C) Ejercicio de evaluacion global del conjunto
del curso

Elaboracion del enunciado general y del desarrollo curricular de
un modulo basado en competencias (asociado a una unidad o
norma de competencia)

La Unidad o Norma de Competencia que constituya el referente del Médulo (cuyo
Enunciado General y Desarrollo Curricular son el objeto de este ejercicio de evalua-
cién) debe ser seleccionada de entre los diversos catalogos o repertorios de Cualifica-
ciones Profesionales, Perfiles Profesionales, Figuras Profesionales o Normas de Compe-
tencia que han sido elaborados por paises como el Reino Unido, México, Colombia,
Espania, Chile, Ecuador, etc. (y que son accesibles a través de una sencilla busqueda en
Internet). Obviamente, dicha Unidad o Norma de Competencia debe formar parte de
un campo profesional con el que esté familiarizado la persona que realiza este ejerci-
cio de evaluacién.

De modo concreto, el ejercicio debe consistir en:

- seleccionar una Unidad o Norma de Competencia concreta (ver parrafo anterior)

- definir el titulo del Mddulo formativo asociado a ella

- elaborar el Enunciado General del Curriculo de este Mddulo: esto es, establecer el
Objetivo, los principales Contenidos Formativos (en términos de Procedimientos,
Conceptos y Hechos, y Actitudes) y los Criterios de Evaluaciéon de ese Médulo

- relacionar los Procedimientos establecidos con los Estandares de Competencia de la
UC a la que el Médulo esta asociado

- establecer posibles Unidades Didacticas del Médulo y relacionarlas también con los
Estandares de Competencia de la UC

- desarrollar curricularmente una de estas Unidades Didacticas: establecer su objeti-
Vo, su duracion, sus contenidos formativos (en términos de Procedimientos, Concep-
tos y Hechos, y Actitudes), algunas actividades de ensefianza y aprendizaje, y sus
criterios de evaluacion.
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Anexo
Prototipo del desarrollo curricular de un mdédulo






Desarrollo curricular del médulo “Operaciones de almacenaje”

« Objetivo del médulo: Gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicion
de productos (Asociado a la Unidad de Competencia 1).

- Seleccion del tipo de contenido organizador: los procedimientos (excepto en la Uni-
dad Didactica 1, donde son los hechos/conceptos).

Identificacion y ordenacién de las Unidades Didacticas (UD):

— Introduccién al médulo. (5 horas)

- Organizacién de almacenes. (30 horas)

- Recepcién de productos. (25 horas)

- Almacenamiento de productos. (45 horas)

- Gestidn de stocks. (30 horas)

- Realizacién de inventarios. (20 horas)

- Andlisis de los medios de transporte. (15 horas)
- Embalajey etiquetado. (15 horas)

— Preparacion del pedido. (15 horas)

Total: 200 horas
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Relacion de unidades de trabajo del médulo y conexion entre ellas
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Unidad Didactica n° 1: Introduccion al Modulo
Objetivo de la Unidad Didactica

Reconocer la aportaciéon de los contenidos del Médulo al desarrollo de las capacidades
necesarias para gestionar operaciones de almacenamiento y de expedicién de pro-
ductos y motivar e interesar al alumno en el aprendizaje del Médulo.

(Tiempo estimado: 5 horas)
Contenidos formativos

« Hechos/conceptos (contenidos organizadores):
- Objetivo del médulo. Competencia profesional que se adquiere con el médulo.
Relaciones con los demas médulos.
- Aptitudes y actitudes necesarias para el desempefo de la competencia profesio-
nal asociada al médulo.
- Posicién en el proceso productivo. Ocupaciones y puestos de trabajo. Evolucion
de la competencia.
— Contenidos del médulo: relacién secuenciada de las unidades didacticas del mo-
dulo.
- Introducciéon a los métodos de ensefianza y aprendizaje que se utilizaran en el
modulo. Métodos y criterios de evaluacion.
« Procedimientos (contenidos soporte):
- ldentificar y analizar las funciones y realizaciones propias de un técnico en gestién
de operaciones de almacenamiento y expedicién de productos.
— Analizar las relaciones de la UC asociada al médulo con el conjunto del perfil de la
figura profesional de técnico en Comercio Interior.
- Analizar el objetivo y los contenidos del médulo.
« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):
— Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.
— Trabajar de forma autébnoma y con iniciativa.
- Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su plani-
ficacion y desarrollo
- Ser flexible y adaptarse a los cambios.

Actividades de ensenanza y aprendizaje
- Elaborar una lista de tareas propias de un técnico en animacién del punto de venta,
realizando una tormenta de ideas (brainstorming) con todo el grupo y, posteriormen-

te, clasificar en pequenos grupos las tareas identificadas seguin su funcion o finalidad.
Puesta en comun final para integrar las clasificaciones realizadas en una Unica.
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- Por parte del profesor, explicacion de los objetivos del moédulo, relacionando-
los con la UC a la que estd asociado y con el perfil general de la figura profesio-
nal e informando sobre las ocupaciones y puestos de trabajo mas caracteristi-
cos.

- Explicacién, por parte del profesor, de la metodologia didactica, de los méto-
dos de evaluacion y de los criterios de calificacion que se van a aplicar. Breve
descripcién de las unidades didacticas que se van a desarrollar y de su secuen-
cia y de los espacios formativos, equipos y materiales que se utilizardn en el
modulo.

Criterios de evaluacion

- Se ha identificado con precision suficiente la competencia profesional asociada al
modulo.

+ Se han reconocido adecuadamente las relaciones entre el objetivo y los conteni-
dos del médulo y la competencia a la que esté asociado.

- Se han identificado con precision suficiente los métodos y criterios de evaluacién
y calificacion.

«+ Se ha participado activamente en el desarrollo de la unidad.

Unidad Didactica n° 2: Organizacion de almacenes
Objetivo de la Unidad Didactica

Aplicar métodos de organizacién de almacenes.
(Tiempo estimado: 30 horas)

Contenidos formativos

+ Procedimientos (contenidos organizadores):
— Diferenciar los tipos de existencias en empresas productivas, comerciales y de ser-
vicios.
- ldentificar y clasificar los productos que hay que almacenar y determinar sus ca-
racteristicas.
- Analizar los tipos de almacén.
— Distribuir y organizar el espacio de almacenes tipo.
— Determinar los recursos humanos y materiales necesarios en almacenes
tipo.
- Interpretar la normativa de seguridad, higiene y salud laboral aplicable en el
almacenes tipo.
« Hechos/conceptos (contenidos soporte):
- Objetivos del almacén.
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- Tipos de existencias en empresas de produccion, comerciales y de servicios.
- Formas de clasificar las existencias segun caracteristicas:
« De gestién de stocks.
» De transporte.
« De manejo.
« De almacenaje.
- Tipos de almacenes: por su forma, por su funcién y pequefos almacenes.
— Zonas mas comunes en un almacén:
+ Muelles de entrada.
« Zona de recepcion.
« Zonas de almacenamiento.
« Zona de expedicion.
+ Muelles de salida.
- El disefio de la distribucién de planta (Layout): objetivos.
- Los equipos mecanicos que se utilizan en el almacén:
- Transporte horizontal (de superficie).
- Sin instalacion fija (carretillas).
- Con guias (calle, rieles).
- Instalaciones autotransportadoras.
« Transporte vertical.
- Ascensores.
- Montacargas.
- Elevadores de cangilones (norias de agua).
+ Transporte mixto.
- Gruas: puente, portico, torre y moviles.
- Manutencién continua: de cinta y por gravedad.
« Handling (carga, descarga, posicionamiento).
- Neuméticos.
- Contenedores.
- Palets.
- Carretillas.
- Métodos y procedimientos para la determinacién cuantitativa y por categorias de
los recursos humanos en el almacén.
- Normativa de seguridad y salud laboral en el funcionamiento de almacenes
tipo.
« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):
- Valorar el cuidado y mantenimiento los equipos utilizados en el almacenamiento
y expedicién de productos.
- Respeto a las normas de utilizacién de medios informaticos.
— Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.
- Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.
- Rigor en la aplicacién de métodos de organizacién de almacenes.
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Actividades de ensefianza y aprendizaje

« Descripcion, por parte del profesor, de los tipos de existencias, de las funciones del
almacén y de sus relaciones con los demds departamentos en empresas tipo pro-
ductivas, comerciales y de servicios.

- Explicacién, por parte del profesor, de los métodos, criterios y procedimientos apli-
cables en la organizacién de almacenes tipo.

+ Analizar distintos tipos de organizacion espacial de almacenes ya disefiados y expli-
car sus ventajas e inconvenientes.

- En supuestos practicos convenientemente caracterizados:

- Clasificar los productos, atendiendo a las caracteristicas previamente establecidas
en el supuesto.

— Determinar el tipo de almacén mas adecuado para su almacenamiento.

— Interpretar la normativa aplicable a la manipulacién de productos tipo definidos y
las normas de seguridad y salud laboral aplicables al almacén.

- Interpretar y describir las medidas de seguridad que debe reunir el almacén.

- Disefar y justificar la distribucion espacial mas adecuada a partir de planos debi-
damente caracterizados, indicando las diferentes zonas, los itinerarios de traslado
interno de los productos y aplicando la normativa de seguridad e higiene.

— Asignar los recursos humanos y materiales necesarios.

— Describir las relaciones que se pueden generar entre el almacén y los demas de-
partamentos de la empresa.

- Verificar qué almacenes tipo (por ejemplo, de productos inflamables, de productos
alimenticios), previamente definidos, cumplen las normas de seguridad y salud la-
boral.

- Visita a un almacén para observar como estd organizado.

Criterios de evaluacion

+ Se han distinguido adecuadamente los diferentes tipos de productos de una empre-
sa dada y se han clasificado atendiendo a unas caracteristicas prefijadas.

+ Se ha analizado y distribuido adecuadamente el espacio destinado a almacén en
funcién de las caracteristicas de los productos, de su localizacién y de la movilidad
en el almacén, a partir de unos planos dados.

+ Se han determinado adecuadamente los itinerarios dentro de almacenes.

« Se han asignado adecuadamente los recursos humanos y materiales necesarios para
el funcionamiento de almacenes previamente caracterizados.

« Se ha verificado adecuadamente que determinados almacenes tipo cumplen las
normas de seguridad y salud laboral.

+ Se han interpretado adecuadamente la normativa aplicable a la manipulacién de
determinados productos tipo.
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Unidad didactica n° 3: Recepcion de productos
Objetivo de la Unidad Didactica

Identificar y aplicar procedimientos de recepcion de productos en funcién de sus ca-
racteristicas.

(Tiempo estimado: 25 horas)
Contenidos formativos

« Procedimientos (contenidos organizadores):

- Analizar las prestaciones y caracteristicas técnicas del equipo necesario para el
control en la recepcién de productos.

- Interpretar los documentos relacionados con la recepcién de productos.

- Recepcionar cuantitativa y cualitativamente productos.

- Codificar productos recibidos.

- Confeccionar informes de recepcién y comunicacién de las anomalias surgidas en
la recepciéon de productos.

— Registrar la entrada de productos recibidos y procesar la documentacion relativa a
la recepcion.

— Utilizar aplicaciones de computacion de gestion de almacén para la codifica-
cion y registro de la entrada de los productos recibidos y la elaboracion de
etiquetas.

« Hechos/conceptos (contenidos soporte):

- Equipos para el control de la mercancia.

- Documentos relacionados con la recepcion:
+ Pedido.

+ Notas de entrega.
« Albaran de transporte.
« Catédlogos.
« Acta de recepcion o informe de recepcion.
- Etiquetas.
— Clases o tipos de recepcion:
- Cuantitativa.
« Cualitativa.

- El archivo de documentos.

« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):

- Valorar el cuidado y mantenimiento adecuado de los equipos utilizados en la re-
cepcién de productos en el almacén.

- Valorar la capacidad de comunicacion.

— Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.
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- Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.
- Rigor en los procesos de recepcién de productos.

Actividades de ensefianza y aprendizaje

- Descripcion, por parte del profesor, de las prestaciones y caracteristicas técnicas
del equipo necesario para el control de la recepcién de determinados productos.
- Explicacioén, por parte del profesor, de los criterios y procedimientos aplicables en la
recepcion de productos, describiendo la informacién generada y los métodos para
su procesamiento.
« En supuestos practicos convenientemente caracterizados:
— Interpretar el contenido de las notas de entrega y verificar su contenido con la
mercancia recibida y con el expediente del pedido.
— Deducir las necesidades de control e inspeccién de la mercancia recibida y el tipo
de recepcion mas adecuado a sus caracteristicas.
— Realizar la recepcion cuantitativa/cualitativa y confeccionar el informe correspon-
diente sobre el resultado de la recepcién.
- Codificar y etiquetar los productos.
- Registrar y procesar la informacién sobre los productos recepcionado, utilizando
aplicaciones de computacién de gestion de almacén.

Criterios de evaluacion

« Se han interpretado correctamente los elementos que contiene la nota de entrega.

« Se ha verificado correctamente la informacion de la nota de entrega con los docu-
mentos del expediente del pedido.

+ Se ha especificado la informacién que se debe incluir las notas de entrega corres-
pondientes a las existencias que se van a recibir.

+ Se ha determinado adecuadamente el tipo control y de inspeccién de mercancias
tipo.

- Se ha elaborado adecuadamente el informe con el resultado de la recepcion.

« Se ha codificado, registrado y procesado adecuadamente la entrada de productos,
utilizando aplicaciones de computacion de gestion de almacén.

Unidad didactica n° 4: Almacenamiento de productos
Objetivo de la Unidad Didactica
Aplicar procedimientos de almacenamiento de productos.

(Tiempo estimado: 45 horas)
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Contenidos formativos

« Procedimientos (contenidos organizadores):
— Determinar el tipo de almacenamiento de mercancias tipo segun sus caracteristi-
cas.
- Determinar el espacio para cada referencia de producto que hay que almacenar.
- Confeccionar etiquetas identificativas de la mercancia para colocar en el lugar de
ubicacién de la misma.
— Interpretar y aplicar las normas de colocacién para la ubicar las mercancias en el
almacén.
- Analizar los sistemas de manutencidon o movimiento de materiales y determinar
los mas adecuados para el almacenamiento de productos tipo.
- Interpretary aplicar las normas de seguridad y salud laboral aplicables en la ubica-
cion de productos.
- Confeccionar y mantener el manual de colocacion.
— Interpretar y aplicarlas normas relativas a la conservacién o mantenimiento de
productos tipo en el almacén.
— Utilizar aplicaciones de computacién de gestidon de almacén para determinar y
registrar la ubicacién de productos en el almacén.
« Hechos/conceptos (contenidos soporte):
— Tipos de almacenamiento en funcién del volumen y de las caracteristicas de las
mercancias: Cubiertos, Descubiertos.
- Normas de colocacion.
- Formas de colocacién: en paralelo y en zig-zag.
- Sistemas de almacenaje: sistema convencional, sistema dinamico, sistema com-
pacto y bloques apilados.
— Criterios de distribucién:
« N.° de referencias o articulos.
+ Calculo de existencias medias.
« Informes sobre la posible evolucién de existencias.
« Unidades minimas de compra por referencia.
+ Unidades minimas de almacenamiento.
- Caracteristicas de los articulos y sus embalajes o paletizacién.
+ Normas de seguridad e higiene.
- Tipos de etiquetas: de Estante, Individuales y Frontales.
- Sistemas de manutencidn o de movimiento de materiales.
- Manual de colocacién.
- Normas de seguridad e higiene que regulan la conservacion o mantenimiento de
las mercancias.
« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):
- Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.
— Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.
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- Rigor en los procesos de almacenamiento de productos.

— Valorar el cuidado y mantenimiento adecuado de los equipos utilizados en el al-
macenamiento de productos.

- Valorar las normas y criterios de ubicacion y de conservacion de productos en el
almacén.

Actividades de ensefianza y aprendizaje

- Exposicidn y debate sobre las normas para el trabajo del técnico en almacenamiento
de productos.

- Descripcion, por parte del profesor, de las prestaciones y caracteristicas técnicas del
equipo necesario para el almacenamiento de productos.

« Explicacién, por parte del profesor, de los criterios y procedimientos aplicables en el
almacenamiento de productos, describiendo la informacién generada y los méto-
dos para su procesamiento.

- En supuestos practicos convenientemente caracterizados:

— Determinar el tipo de almacenamiento que requieren las mercancias.

— Calcular el espacio que se le debe adjudicar a cada referencia de producto, par-
tiendo de sus caracteristicas, de la demanda de los mismos y del espacio disponi-
ble en un almacén.

— Confeccionar las etiquetas que identifican la mercancia en los lugares de ubicacién.

— Determinar las normas de colocacion que se deben tener en cuenta en la ubica-
cion.

— Determinar las operaciones de almacenamiento, aplicando criterios de manipula-
cién adecuados y teniendo en cuenta la normativa de seguridad e higiene aplica-
bles.

— Establecer los sistemas de manutencién o de movimiento de materiales.

- Elaborar el manual de ubicacién.

- Interpretar y aplicar la normativa de seguridad, higiene y salud laboral aplicable a
la conservacion y mantenimiento de los productos.

- Registrar y procesar la informacién sobre los productos almacenados, utilizando
aplicaciones de computacién de gestion de almacén.

- Visita a un almacén con el fin de observar cémo estd almacenada la mercancia.

Criterios de evaluacion

- Se ha calculado adecuadamente el espacio preciso para determinadas referencias
de productos, indicando el espacio total disponible, el n.° de referencias y los datos
necesarios para determinar dicho calculo.

- Se han confeccionado correctamente etiquetas que identifiquen la mercancia en su
lugar de ubicacién, conforme a pautas determinadas.

- Se ha confeccionado adecuadamente el manual de colocacién con los datos de un
almacén prefijado.
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- Se haidentificado e interpretado adecuadamente la normativa de seguridad, higie-
ney salud laboral aplicable a la manipulacién, ubicacién y conservaciéon de mercan-
cias en el almacén.

Unidad didactica n° 5: Gestion de stocks

Objetivo de la Unidad Didactica

Aplicar métodos de control y valoracién de existencias.
(Tiempo estimado: 30 horas)

Contenidos formativos

« Procedimientos (contenidos organizadores):

- Analizar los objetivos y factores que determinan la gestién de stocks.

- Clasificar los costes de almacenamiento.

- Calcular costes de almacenamiento.

— Calcular el coeficiente de rotacion de las existencias y del periodo medio de madu-
racion.

- Calcular el lote 6ptimo-punto de pedido.

- Determinar el stock de seguridad.

- Clasificar productos aplicando el método ABC.

- Elaborar fichas de almacén aplicando los métodos de valoracion de existencias:
Precio promedio ponderado, PE.P.S., U.E.PS. y tltimo precio de mercado...

- Utilizar programas de computacion de gestion de stocks.

- Hechos/conceptos (contenidos soporte):

— Tipos de stocks.

- Objetivos de la gestion de los stocks.

- Factores que intervienen en la gestion de los stocks: la demanda, los costes y los
plazos.

- Los costes de los productos almacenados:
« El coste de adquisicién.
« El coste de produccion.
« El coste de mantenimiento.
« El coste de aprovisionamiento.
- El coste de ruptura o de demanda insatisfecha.
« El coste de manutencién.

- La rotacion de las existencias: El coeficiente de rotacion de las existencias.

- El periodo medio de maduracion.
« El periodo medio de almacenamiento.
« El periodo medio de fabricacién.
« El periodo medio de venta.

347



Francisco A. Blas

+ El periodo medio de cobro.

— Métodos de valoracion de las existencias: Precio promedio ponderado, PE.PS.,
U.E.PS. y ultimo precio de mercado.

- Las correcciones valorativas segun las normas contables.

« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):

— Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demés.

— Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

— Valorar la documentacion organizada, elaborada y presentada correctamente.

— Rigor en los procesos de gestion de stocks.

- Respetar la normativa que regula la gestion de existencias y la seguridad, higiene
y salud laboral en el almacén.

Actividades de ensefianza y aprendizaje

- Debate con todo el grupo para identificar ideas previas sobre la gestion de stocks.
- Explicacién, por parte del profesor, de los métodos, criterios y procedimientos apli-
cables en la gestion de stocks.
« En supuestos practicos convenientemente caracterizados:
- ldentificar y clasificar los costes, relacionados con la gestion de los stocks, que se
han originado en una determinada empresa que se indica en un supuesto.
— Calcular el precio de adquisicidon de unos productos adquiridos a otras empresas,
a partir de las facturas de los mismos.
— Calcular el coste de produccion de unos productos que se han fabricado en una
empresa industrial, a partir de un supuesto.
— Calcular e interpretar el coeficiente de rotacion y el periodo medio de maduracién
de una determinada empresa.
— Aplicar el sistema de lote éptimo-punto de pedido para la gestion de los stocks en
una empresa comercial e interpretar el resultado.
- Realizar la clasificacion ABC de unos productos de una determinada empresa.
- Elaborar las fichas de almacén de una determinada empresa aplicando los métodos
Precio Promedio Ponderado, P.E.P.S., U.E.PS.y tltimo precio de mercado.
- Elaborar, archivar e imprimir las fichas de almacén mediante el programa de gestién
de almacén, localizando los datos que proporciona facturacién y que estan archiva-
dos en los ficheros correspondientes.

Criterios de evaluacion

-+ Se ha contestado correctamente a un cuestionario sobre tipos de stocks, objetivos
de gestidn de los stocks y factores que intervienen en la gestion de los stocks.

+ Se han calculado correctamente los costes de adquisicion o de produccién y de al-
macenamiento.

+ Se han calculado correctamente el lote 6ptimo-punto de pedido.
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- Se han calculado correctamente el coeficiente de rotacion de las existencias y el pe-
riodo medio de maduracion.

- Se han elaborado adecuadamente las fichas de almacén aplicando los métodos de
valoracion de existencias: Precio promedio ponderado, P.E.PS., U.E.PS. y ultimo pre-
cio de mercado y analizar los resultados.

« Se han utilizado adecuadamente las aplicaciones de computacién de gestion de al-
macén en la elaboracion, archivo e impresién de las fichas de almacén.

Unidad didactica n° 6: Realizacion de inventarios
Objetivo de la Unidad Didactica

Aplicar procedimientos de elaboracién de inventarios
(Tiempo estimado: 20 horas)

Contenidos formativos

« Procedimientos (contenidos organizadores):
- Determinar la periodicidad con que interesa realizar cada tipo de inventario.
- Realizar diferentes tipos de inventarios.
- Verificar las existencias reales de la hoja de recuento con las existencias de las fi-
chas de almacén.
- Elaborar un informe con las incidencias detectadas en la realizacion de un inven-
tario.
— Utilizar las aplicaciones de computacién de gestién de inventarios.
- Hechos/conceptos (contenidos soporte):
- Elinventario: Finalidad. Hoja de recuento.
- Tipos de inventarios:
« Porla amplitud:
- Total.
- Parcial.
« Por la informacion que proporcionan:
- Analitico.
- Sintético.
- Mixto.
- Por la fecha de realizacion:
- Inicial.
- De gestién.
« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):
- Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.
— Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

349



Francisco A. Blas

- Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su plani-
ficaciéon y desarrollo

— Valorar la documentacion organizada, elaborada y presentada correctamente.

- Responsabilidad y rigor en los recuentos fisicos del almacén.

- Respetar la normativa que regula la gestion de existencias y la seguridad, higiene
y salud laboral en el almacén.

Actividades de ensefianza y aprendizaje

- Debate sobre la necesidad y periodicidad de realizar inventarios dependiendo del
tipo de almacén.

- Explicacién, por parte del profesor, de los métodos, criterios y procedimientos apli-
cables en la realizacién de inventarios.

« Descripcion, por parte del profesor, de los elementos y documentos necesarios para
realizar un determinado inventario en un almacén previamente caracterizado.

- Realizar diferentes tipos de inventarios en el centro educativo, con el fin de acercar-
los a la realidad en lo posible:

- De la biblioteca.
— Del almacén general.
- Del almacén de tecnologia, si hubiera.

- Confeccionar el inventario analitico con los datos que se reflejan en la hoja de re-
cuento y el listado de costes de unas existencias.

- Verificar los resultados obtenidos en el recuento fisico, con los datos que figuran
en las fichas de almacén u otros documentos que se adjunten para la realizacion
de esta actividad. En el caso de haberse realizado el recuento fisico real se propor-
cionardn los datos necesarios.

- Elaborar un informe a partir de una hoja de recuento y de su inventario valo-
rado, donde se indiquen las anomalias detectadas y proponiendo medidas co-
rrectoras.

- Utilizar el programa de gestion de almacén para la elaboracién de inventarios y para
la verificacion de datos.

Criterios de evaluacion

- Se han descrito y caracterizado adecuadamente los diferentes tipos de inventarios.

+ Se han elaborado correctamente inventarios a partir de los datos referentes a exis-
tencias previamente definidas.

- Se haelaborado el correspondiente informe proponiendo correcciones adecuadas a
las anomalias detectadas en los resultados de inventarios.

- Se han utilizado adecuadamente las aplicaciones de computacién de gestion de
aprovisionamientos para la elaboracién de inventarios de almacén.
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Unidad didactica n° 7: Analisis de los medios de transporte
Objetivo de la Unidad Didactica

Analizar las caracteristicas de los medios de transporte relacionandolas con la tipolo-
gia de los productos y destinos.

(Tiempo estimado: 15 horas)
Contenidos formativos

« Procedimientos (contenidos organizadores):
— Analizar las caracteristicas de los distintos medios de transporte.
- Seleccionar el medio de transporte adecuado para la distribucidon de mercancias,
en funcion del servicio, calidad y precio.
- Interpretar los documentos relacionados con el transporte.
« Hechos/conceptos (contenidos soporte):
- La funcién del transporte.
- Medios de transporte:
« Por carretera.
« Por ferrocarril.
+ Aéreo.
« Maritimo/fluvial.
- Los factores que influyen en la eleccion del medio de transporte:
« Términos de venta.
- Exigencias especificas del cliente.
- Caracteristicas fisicas del producto.
« Medios disponibles de transporte.
- Frecuencia, puntualidad, rapidez y fiabilidad.
« Precio del transporte y otras condiciones.
— Documentos relacionados con el transporte:
- Carta de porte.
- Conocimiento de embarque.
« Poliza de fletamento.
« Conocimiento aéreo.
« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):
— Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.
— Trabajar de forma autébnoma y con iniciativa.
- Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su plani-
ficacion y desarrollo
- Valorar la documentacién organizada, elaborada y presentada correctamente.
- Responsabilidad y rigor en los recuentos fisicos del almacén.
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Actividades de ensefianza y aprendizaje

- Debate sobre los medios de transporte existentes para la distribucion de los produc-
tos.

- Explicacién, por parte del profesor, de los métodos, criterios y procedimientos apli-
cables en la seleccion de medios de transporte.

« En supuestos practicos convenientemente caracterizados:
- Identificar las caracteristicas de los medios de transporte.
— Analizar los factores que influyen en la eleccion del medio de transporte.
- Seleccionar el medio de transporte mas conveniente.
- Identificar e interpretar los documentos de transporte.

Criterios de evaluacion

- Se han identificado los distintos medios de transporte existentes y descrito sus ven-
tajas e inconvenientes.

- Se ha seleccionado el medio de transporte en funcién de la calidad, servicio y coste
de entre varias ofertas previamente establecidas.

« Se han interpretado correctamente los documentos relacionados con cada medio
de transporte.

Unidad didactica n° 8: Embalaje y etiquetado
Objetivo de la Unidad Didactica

Determinar el embalaje y etiquetado mds adecuado segun las caracteristicas de los
productos y destinos.

(Tiempo estimado: 15 horas)
Contenidos formativos

+ Procedimientos (contenidos organizadores):
- Analizar las caracteristicas de los distintos tipos de embalaje.
- Interpretar la normativa que regula el embalaje y el etiquetado de los productos.
— Determinar el tipo de embalaje adecuado.
- Rotulary sefalizar los embalajes.
— Ubicar el etiquetado en el embalaje.
- Hechos/conceptos (contenidos soporte):
- La funcion del embalaje.
- Factores que se deben considerar para la seleccién del embalaje.
- Tipos de embalaje:
+ Atados.
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Balas.

Cajas claraboya.
Cajas de cartén.
Cajas de madera
Contenedores.
Fardos.

Sacos.

Toneles.

- El rotulado y las senales de los embalajes.
« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):

— Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demas.

— Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.

- Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su plani-
ficaciéon y desarrollo

— Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo metddico, organizado
y realizado eficazmente en el desarrollo de las actividades emprendidas.

- Valorar la documentacién organizada, elaborada y presentada correctamente.

Actividades de ensenanza y aprendizaje

- Debate sobre los tipos de embalaje para identificar ideas previas.
- Explicacion, por parte del profesor, de los métodos, criterios y procedimientos apli-
cables en el embalaje y etiquetado.
- En supuestos practicos convenientemente caracterizados:
- ldentificar las caracteristicas de los tipos de embalaje.
- ldentificar e interpretar la normativa que regula el embalaje y etiquetado de los
productos.
- Seleccionar el tipo de embalaje adecuado.
— Determinar el contenido de las etiquetas.
— Determinar el lugar de ubicacién de las etiquetas.
— Realizar los rétulos y las sefiales precisas.
- Interpretar las sefales de proteccion y de orientacion de determinados productos
tipo.

Criterios de evaluacion

- Se han relacionado correctamente las caracteristicas de distintos tipos de embalaje
con las caracteristicas fisicas y técnicas de cada producto.

« Se ha identificado el embalaje adecuado para la mercancia, para su manipulacion y
para el medio de transporte.

+ Se han rotulado adecuadamente las etiquetas y ubicado en un embalaje a partir de
unos datos definidos.
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+ Se han establecido adecuadamente las indicaciones de orientacién y de proteccién
correspondientes seguin caracteristicas de los productos.

Unidad didactica n° 9: Preparacion del pedido

Objetivo de la Unidad Didactica

Aplicar procedimientos de preparacién de pedidos para su expedicion.
(Tiempo estimado: 15 horas)

Contenidos formativos

+ Procedimientos (contenidos organizadores):
— Interpretar el vale de salida y la nota de pedido.
- Determinar la ubicacién del pedido en el almacén y su nivel de existencias.
— Determinar los movimientos hasta la zona de expedicién.
- Elaborar y verificar la nota de entrega.
- Registrar las salidas de mercancias en las fichas de almacén.
— Utilizar el embalaje adecuado y verificar el acondicionamiento de la mercancia.
— Ordenar la carga.
— Utilizar aplicaciones de computacion de gestion de almacén en la preparacién del
pedido para su expedicién
« Hechos/conceptos (contenidos soporte):
- Los vales de salida.
- La nota de pedido.
— Elalbaran.
- La documentacién que acompana a la expedicion.
« Actitudes/valores/normas (contenidos soporte):
— Cooperar en el trabajo en equipo con actitud tolerante y receptiva ante las opinio-
nes de los demés.
— Trabajar de forma auténoma y con iniciativa.
— Responsabilizarse de las acciones encomendadas, manifestando rigor en su plani-
ficacion y desarrollo
— Desarrollar una actitud de seguridad y gusto por el trabajo metddico, organizado
y realizado eficazmente en el desarrollo de las actividades emprendidas.
— Valorar la documentacién organizada, elaborada y presentada correctamente.

Actividades de ensefianza y aprendizaje

- Debate para identificar las necesidades que surgen para la preparacién de un
pedido.

- Explicacién, por parte del profesor, de los métodos, criterios y procedimientos apli-
cables en la preparacién del pedido para su expedicion.
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Descripcion, por parte del profesor, de los elementos y documentos necesarios para

expedir productos en almacenes tipo.

En supuestos practicos convenientemente caracterizados:

— Interpretar los elementos de los vales de salida y de notas de pedido.

— Determinar la cantidad de mercancia que se puede expedir.

- Establecer los movimientos hasta su colocacion en la zona de expedicion.

- Elaborar las notas de entrega.

— Verificar la concordancia entre la nota de entrega y los documentos utilizados para
su confeccion.

- Registrar la mercancia expedida en las fichas de almacén correspondientes.

- Elaborar la documentaciéon que acompanara a la expedicion.

- Verificar el acondicionamiento de la mercancia en el embalaje, la sefalizacion y el
etiquetado.

- Determinar la ubicacién de la mercancia en el medio de transporte.

— Utilizar programas de gestion de almacén para la elaboracion de notas de entrega,
registro de salidas de la mercancia.

Criterios de evaluacion

A partir de las notas de pedido, se ha establecido adecuadamente la mercancia a
expedir.

Se han elaborado adecuadamente las notas de entrega correspondientes a las exis-
tencias expedidas.

Se han utilizado adecuadamente los programa de gestiéon de almacén y para regis-
trar las salidas de mercancia.

Se han definido correctamente los criterios de ordenacién de la mercancia dentro de
los medios de transporte.

Ejemplificacion de las actividades de ensefianza-aprendizaje

Unidad didactica n° 5: Gestion de stocks
Duracion estimada de la Unidad Didactica: 30 horas
Numero de actividades propuestas: 10

Actividad n° 1

Tiempo estimado:1 hora

Realizacion: en grupo

Ubicacidn: aula polivalente

Objetivos de la actividad: Diagnosticar los conocimientos de partida de los
alumnos sobre la gestién de stocks.

Medios didacticos y documentos de apoyo: no se requiere ninguno en es-
pecial.
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+ Secuencia/desarrollo de la actividad:
— Profesor:
- Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
 Organiza y dinamiza la tormenta de ideas o brainstorming sobre lo que consi-
deran los alumnos que deben ser las funciones de la gestion de stocks.
« Organizay dinamiza el debate sobre las ideas propuestas.
« Orienta en la realizacion del resumen del debate.
— Alumnos:
« Atienden a la exposicion.
« Participan en la tormenta de ideas.
« Participan en el debate.
« Realizan un esquema-resumen de las conclusiones del debate.
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
- Controla que la actividad se realiza dinamica y ordenadamente.
- Evaluacién:
- Participa activamente en el debate.
- Elabora adecuadamente el esquema-resumen.

Actividad n° 2

- Tiempo estimado: 5 horas

« Realizacién: en grupo

« Ubicacion: aula polivalente

+ Objetivos de la actividad: Desarrollar los conceptos y hechos asociados a la gestién
de stocks.

+ Medios didacticos y documentos de apoyo: Esquema-resumen elaborado en la acti-
vidad anterior, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula y retro-
proyector.

« Secuencia/desarrollo de la actividad:

- Profesor:
« Exposicidn tedrica sobre hechos y conceptos asociados a la gestién de stokcs.
— Alumnos:
« Atienden a la exposicion tedrica.
- Toman apuntes.
« Plantean dudas, preguntas y sugerencias.
« Realizan un esquema-resumen de la exposicién.
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
— Resuelve dudas.
— Comprueba los apuntes y los esquemas-resumen de los alumnos.
« Evaluacién:
- Participa planteando dudas y haciendo sugerencias.
- Elabora adecuadamente el esquema-resumen.
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— Explica correctamente los conceptos y hechos fundamentales asociados a la ges-
tién de stocks.

Actividad n° 3

« Tiempo estimado: 1 hora

« Realizacién: en pequefio grupo

« Ubicacion: aula polivalente

- Objetivos de la actividad: Identificar y clasificar los costes generados en la gestion de
stocks.

+ Medios didacticos y documentos de apoyo: Esquema-resumen elaborado en la
actividad anterior, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula,
documentacién de un supuesto practico sobre costes de stocks y retroproyector.

« Secuencia/desarrollo de la actividad:

- Profesor:
+ Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
« Entregay explica el supuesto practico.
« Organiza y dinamiza la actividad de los grupos de trabajo.
— Alumnos:
- Atienden a la exposicion tedrica.
- ldentifican y clasifican los costes propuestos en el supuesto practico.
- Elaboran un informe sobre los resultados de su trabajo.
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
«+ Realiza un seguimiento del trabajo de los alumnos, resolviendo las dudas o
peticiones de mas informacion.
« Comprueba los informes elaborados por los grupos.
- Evaluacién:
- Participa activamente en el trabajo del grupo.
- Identifica y clasifica correctamente los costes propuestos en el supuesto
practico.
« Elabora adecuadamente el informe.

Actividad n° 4

« Tiempo estimado: 1 hora

« Realizacién: individual

« Ubicacion: aula polivalente

- Objetivos de la actividad: Calcular costes de adquisicion de productos

+ Medios didacticos y documentos de apoyo: Informe elaborado en la actividad ante-
rior, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula, documentacion
de un supuesto practico sobre costes de adquisicion y retroproyector.

+ Secuencia/desarrollo de la actividad:
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- Profesor:
« Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
- Entregay explica el supuesto practico.
- Alumnos:
- Atienden a la exposicion tedrica.
« Exponen los comentarios y dudas que les surjan.
« Calculan los costes.
+ Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
- Resuelve dudas.
— Comprueba los calculos realizados por los alumnos.
« Evaluacién:
— Participa activamente en la realizacién de la actividad.
- Calcula correctamente los costes planteados en el supuesto practico.
— Presenta los resultados de manera adecuada.

Actividad n° 5

- Tiempo estimado: 2 horas
« Realizacién: individual
- Ubicacion: aula polivalente
+ Objetivos de la actividad: Calcular costes de produccion
« Medios didacticos y documentos de apoyo: Resultado del trabajo de la activi-
dad anterior, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula,
documentacion de un supuesto practico sobre costes de produccién y retro-
proyector.
- Secuencia/desarrollo de la actividad:
- Profesor:
« Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
« Entregay explica el supuesto préctico.
— Alumnos:
- Atienden a la exposicion tedrica.
« Exponen los comentarios y dudas que les surjan.
« Calculan los costes.
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
- Resuelve dudas.
— Comprueba los calculos realizados por los alumnos.
Evaluacion:
— Participa activamente en la realizacion de la actividad.
— Calcula correctamente los costes planteados en el supuesto practico.
- Presenta los resultados de manera adecuada.
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Actividad n° 6

- Tiempo estimado: 4 horas
« Realizacién: individual
« Ubicacion: aulapolivalente
- Objetivos de la actividad: Calcular e interpretar el coeficiente de rotacion y el perio-
do medio de maduracién
+ Medios didacticos y documentos de apoyo: Resultado del trabajo de las actividades
anteriores, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula, documen-
tacion de supuestos practicos sobre la rotacién de existencias y el ciclo de almacén
y retroproyector.
« Secuencia/desarrollo de la actividad:
- Profesor:
+ Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
- Entregay explica el supuesto practico.
- Alumnos:
« Atienden a la exposicion tedrica.
« Exponen los comentarios y dudas que les surjan.
« Calculan la rotacién de stocks y el periodo medio de maduracién.
+ Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
- Resuelve dudas.
— Comprueba los célculos realizados por los alumnos.
« Evaluacién:
- Participa activamente en la realizacién de la actividad.
— Calcula correctamente la rotacion de stocks y el periodo medio de maduracion.
— Presenta los resultados de manera adecuada.

Actividad n° 7

- Tiempo estimado: 3 horas

« Realizacién: individual

- Ubicacién: aula polivalente

« Objetivos de la actividad: Calcular e interpretar el volumen éptimo de pedido vy el
numero de pedidos

« Medios didacticos y documentos de apoyo: Resultado del trabajo de las actividades
anteriores, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula, documen-
tacién de supuestos practicos sobre la rotacién de existencias, el ciclo de almacény
las condiciones de compra y retroproyector.

« Secuencia/desarrollo de la actividad:
- Profesor:

« Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
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« Entregay explica el supuesto préctico.
— Alumnos:
- Atienden a la exposicion tedrica.
« Exponen los comentarios y dudas que les surjan.
« Calculan el volumen éptimo de pedido y el nimero de pedidos.
« Interpretan su significado.
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
— Resuelve dudas.
— Comprueba las interpretaciones y los calculos realizados por los alumnos.
- Evaluacién:
- Participa activamente en la realizacién de la actividad.
- Calcula e interpreta correctamente el volumen 6ptimo de pedido y el nimero de
pedidos.
— Presenta los resultados de manera adecuada.

Actividad n° 8

+ Tiempo estimado: 2 horas
« Realizacién: individual
- Ubicacion: aula polivalente
+ Obijetivos de la actividad: Realizar clasificaciones ABC de productos y su representa-
cién gréfica
« Medios didacticos y documentos de apoyo: Resultado del trabajo de las actividades
anteriores, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula, documen-
tacion de supuestos practicos sobre la rotacién de existencias, el ciclo de almacén,
las condiciones de compra y las caracteristicas de productos y retroproyector.
- Secuencia/desarrollo de la actividad:
- Profesor:
« Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
« Entregay explica el supuesto préctico.
— Alumnos:
- Atienden a la exposicion tedrica.
« Exponen los comentarios y dudas que les surjan.
« Clasifican y representan graficamente productos, aplicando el método ABC.
« Interpretan su significado.
« Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
— Resuelve dudas.
— Comprueba las interpretaciones, representaciones y clasificaciones realizadas por
los alumnos.
« Evaluacién:
- Participa activamente en la realizacion de la actividad.
- Clasifica correctamente los productos
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- Representa adecuadamente la clasificacion.
- Presenta los resultados de manera adecuada.

Actividad n° 9

« Tiempo estimado: 4 horas
« Realizacién: individual
« Ubicacion: aula polivalente
- Objetivos de la actividad: Realizar fichas de almacén aplicando métodos de valora-
cién adecuados
+ Medios didacticos y documentos de apoyo: Resultado del trabajo de las actividades
anteriores, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula, documen-
tacién de supuestos practicos sobre compras y ventas y retroproyector.
« Secuencia/desarrollo de la actividad:
- Profesor:
+ Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
« Entregay explica el supuesto practico.
- Alumnos:
- Atienden a la exposicion tedrica.
« Exponen los comentarios y dudas que les surjan.
- Elaboran fichas de almacén aplicando los métodos propuestos.
- Interpretan su significado.
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
- Resuelve dudas.
— Comprueba las interpretaciones y las fichas de almacén realizadas por los alum-
nos.
- Evaluacion:
- Participa activamente en la realizacién de la actividad.
- Realiza correctamente las fichas de almacén
- Interpreta adecuadamente la informacion de la ficha.
— Presenta los resultados de manera adecuada.

Actividad n° 10

+ Tiempo estimado: 7 horas

« Realizacién: individual

« Ubicacion: aula de informatica

- Objetivos de la actividad: Elaborar y procesar fichas de almacén utilizando aplicacio-
nes de computacién

« Medios didacticos y documentos de apoyo: Resultado del trabajo de las actividades
anteriores, apuntes de contenidos y/o libro de texto, bibliografia de aula, documen-
tacién de supuestos practicos sobre compras y ventas, documentacién sobre las
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aplicaciones de computacién de gestion de stocks y retroproyector. Computadores
y aplicaciones de gestién de almacén.
« Secuencia/desarrollo de la actividad:
- Profesor:
« Breve exposicion sobre el objetivo de la actividad y sobre el método con el que
se va a desarrollar.
« Breve exposicion sobre el manejo del programa de gestién de stocks.
- Entregay explica el supuesto préctico.
— Alumnos:
« Atienden a la exposicion tedrica.
« Exponen los comentarios y dudas que les surjan.
- Elaboran fichas de almacén utilizando aplicaciones de computacion de gestion
de stocks.
- Seguimiento de la actividad por parte del profesor:
— Resuelve dudas.
— Comprueba las fichas de almacén realizadas por los alumnos.
« Evaluacién:
- Participa activamente en la realizaciéon de la actividad.
— Realiza correctamente las fichas de almacén
- Maneja adecuadamente el programa de gestién de stocks.
— Presenta los resultados de manera adecuada.

Sintesis del desarrollo curricular del médulo
MODULO

ubD1 ubD 2 ub3 ubD 4 ub 5 ub 6

Actividades de ensefianza

/—\ y aprendizaje
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Organizador
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evaluacion
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A. Caracterizacion del curso

1. Introduccion

El presente Curso constituye una de las actividades formativas (de las tres previstas)
que, junto a otras actividades, forman parte de la Accién del Programa Eurosocial Il
“Mejora y consolidacion de los Sistemas Nacionales de Cualificaciones Profesionales
(SNCP) basados en competencias”, cuyos beneficiarios directos son 8 paises latinoame-
ricanos: Brasil, Colombia, Chile, Ecuador, El Salvador, Paraguay, Pert y Uruguay.

Un Sistema de Cualificaciones Profesionales se puede definir como un conjunto orde-
nado y coherente de dispositivos, normas y procedimientos que establece y regula la iden-
tificacién, adquisicién, reconocimiento, certificacion y registro de la competencia profesio-
nal requerida en la produccion y en el empleo. Es muy importante el manejo y
comprension de los conceptos y procedimientos clave que se asocian a los elementos
constitutivos del Sistema de Cualificaciones Profesionales a efectos de responder ade-
cuadamente a los requerimientos de cualificacién y capacitacién profesional de los
sectores productivos de bienes y servicios de los paises..

A ese fin se han disefiado dos cursos que abordan aspectos cruciales y determinantes
de cualquier Sistema de Cualificaciones, como son, por un lado, el de Aplicacion del
Andlisis Funcional para establecer perfiles profesionales basados en competencia y
por otro, el de Metodologia para la elaboracién de programas formativos basados
en competencias profesionales.

Este tercer curso, denominado Disero de un Sistema de Validacion de Competencias,
aborda otro de los elementos fundamentales que constituyen un Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales, como es: la evaluacion, el reconocimiento y la certificacion
de la competencia adquirida por la experiencia laboral y/u otros aprendizajes. Es impor-
tante situar el proceso de Validacién de Competencias en su contexto preciso como uno
de los elementos importantes del Sistema de Cualificaciones. Por ello, la competencia
que se persigue adquirir con el presente Curso, impartido en la modalidad “on-line’, se
refiere a la comprension y aplicacion de conceptos y procedimientos necesarios para el
disefo e implantacién de un Sistema de Validacién de Competencias.
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El desarrollo de este Curso se inicia con la presentacién de la competencia que ha de
adquirir el alumnado que lo realice, caracterizada ésta por la Competencia General y
las Unidades de Competencia, con sus respectivos Estdndares de Competencia (Rea-
lizaciones y Criterios de Realizacion), a las que esta asociado el Curso.

A continuacion, formando parte de un apartado denominado Caracterizacion del Cur-
50, que incluye los aspectos globales y genéricos del mismo, se define el Objetivo del
Curso, su denominacién propiamente dicha, asi como los principios que deben sopor-
tar la comprension y utilizacion de elementos conceptuales y procedimentales que
determinan el disefio e implementacion de un Sistema de validacion de competencias
profesionales, ya que este es el hilo conductor del curso que nos ocupa. Seguidamen-
te, se describe un Ejercicio de Evaluaciéon global del Curso, que consiste en la realiza-
cién de un proyecto que tiene como objeto la elaboracidn de un borrador de ley de
ordenacion del sistema de validaciéon de competencias para el pais correspondiente al
alumno, asi como una guia de procedimiento para la evaluacion y reconocimiento de
la competencia en su pais. Este ejercicio final nos va a permitir comprobar el aprendi-
zaje de los principales elementos conceptuales y procedimentales que constituyen el
contenido del curso, es decir, obtener evidencia de adquisicién por parte del alumna-
do de las capacidades para el correcto desempeiio de lo establecido en las Unidades
de Competencia y en las Realizaciones Profesionales que deben constituir la compe-
tencia que procura éste.

Finalmente, en esta caracterizacién de los aspectos globales del Curso se incluye un
glosario de términos y una breve bibliografia relacionada con los contenidos formati-
vos del mismo.

Los contenidos formativos y las actividades de ensefanza-aprendizaje del curso
estan orientadas a la adquisicion de las competencias especificadas para el curso,
tal y como es caracteristico de toda formacion basada en la competencia. El apara-
to conceptual y procedimental que conforma los contenidos y las actividades de
ensefnanza-aprendizaje se ha organizado en cuatro médulos formativos, el prime-
ro de ellos de caracter transversal y propedéutico para un mejor aprovechamiento
en los tres restantes, que son moédulos asociados, cada uno de ellos, a una Unidad
de Competencia. Por otro lado, cada uno de los médulos se ha desagregado en
Unidades Didacticas para dotar de coherencia al proceso de ensefianza-aprendi-
zaje y a la propia evaluacién. Las Unidades Didacticas presentan la siguiente es-
tructura:

« su objetivo;

- sus principales Contenidos Formativos (que constituyen el objeto de los procesos de
ensefanza y aprendizaje), expresados en términos de Procedimientos, Conceptos/
Hechos y Actitudes;

« sus Criterios de Evaluacion; y
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+ un conjunto de ejercicios de autoevaluaciéon y/o actividades de Ensefanza y Apren-
dizaje, los cuales se han disefiado con el objeto de facilitar el aprendizaje de los cita-
dos contenidos formativos.

Con la finalidad de facilitar el aprendizaje de los contenidos formativos y adquirir, por
tanto, los resultados de aprendizaje esperados, el curso se ha disefiado con una gran
cantidad de ejemplos sobre dichos contenidos.

Los materiales didacticos correspondientes a cada Unidad Didactica seran proporcio-
nados (on line) de modo secuenciado a lo largo de la duracién prevista para la impar-
ticion del Curso (cuatro meses).

Asimismo, con la finalidad de contribuir a un aprendizaje mas eficaz y como contenido
de la evaluacion final para este curso se propone la aplicacién del aprendizaje adquiri-
do por el alumnado durante el mismo a un caso concreto que, para este curso, consis-
te en la realizacion de un proyecto que tiene como finalidad la elaboracién de un bo-
rrador de ley de ordenacién del sistema de validacién de competencias para el pais
correspondiente al alumno, asi como una guia de procedimiento que organice el pro-
ceso de evaluacién y reconocimiento de la competencia en su pais, teniendo para ello
en cuenta las especificidades de su propio Sistema de Cualificaciones y Formacién
Profesional. A través de este borrador o ensayo de ley ordenadora del sistema de
validacion y la guia que organice el procedimiento podréan evaluarse los aprendizajes
relacionados con los resultados de aprendizaje o capacidades establecidos para este
curso.

Los Sistemas de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacién de la Competencia adqui-
rida por la experiencia laboral y/u otros aprendizajes previos constituyen uno de los
elementos que forman parte ineludible de los Sistemas Nacionales de Cualificaciones
Profesionales. El proceso de Validacion de Competencias necesariamente se debe arti-
cular con el resto de los elementos constitutivos del sistema de cualificaciones, de tal
modo que, puede decirse que éste no seria posible si no estd ubicado en el contexto
de un Sistema de Cualificaciones, dado que alguno de los elementos integrantes del
sistema, como se vera a lo largo del curso, son condicion previa e ineludible para el
desenvolvimiento de otros. Por lo tanto, para el desarrollo correcto de un servicio de
Validacién de Competencias, es necesaria su imbricacién en un Sistema Nacional de
Cualificaciones bien estructurado y coherente.

El Sistema de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacién de la Competencia, que
denominamos, también, de Validacion de Competencias, por la economia del len-
guaje, se ha venido implantando en una importante cantidad de paises, siendo el
pionero el Reino Unido, desde hace poco menos que un cuarto de siglo. El funciona-
miento y éxito de este servicio ha sido muy desigual en los diversos paises y su desa-
rrollo se ha llevado a cabo con mayor o menor fortuna. Puede afirmarse que todavia
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no se ha consolidado un modelo que pueda considerarse totalmente exitoso; podria
decirse que todavia esta en proceso de experimentacién y de cambio. Hay paises en
los que el servicio estd muy consolidado, casos de Francia, Reino Unido y Holanda,
en otros su implantaciéon cuenta con pocos aios, casos de Bélgica y Espafa y en
otros, el proceso de Validacién de Competencias se ha suspendido o ralentizado su
funcionamiento. Por ultimo, en muchos paises ni siquiera se han planteado su im-
plantacion.

Como se verd con mas extension a lo largo del desarrollo del curso, los diferentes mo-
delos de Validacion de Competencias tienen una base conceptual bastante similar
pero difieren en los procedimientos. Por otro lado, el debate producido en al ambito
social y politico entre las administraciones publicas y los agentes sociales en torno a las
finalidades, procedimientos y otros aspectos del proceso ha sido importante en mu-
cho paises, pero se han producido algunos errores de concepto acerca de los cuales
serd preciso realizar una seria reflexion y andlisis a fin de no caer en los mismos errores.
Vamos presentarlos de forma breve.

Entre los desenfoques que han provocado, en algunos casos, la suspension del proce-
so y una andadura problematica del servio de Validacién de Competencias nos pode-
mos centrar en tres, que creemos los mas significativos.

El primero hace referencia a la creencia de que la validacién de competencias sea una
herramienta para disminuir los indices de desempleo en un pais. Entendemos que los
sistemas de Evaluacidon y Reconocimiento de la Competencia no tienen esta finalidad
ni es su objetivo; la generacion de empleo tiene otras causas diferentes al hecho de
que a las personas se les reconozca oficialmente la competencia que poseen. Aunque
el reconocimiento de la competencia a una persona es un acto de justicia social, el
hecho de que las personas presenten su acreditacion de competencia no genera mas
empleo en una sociedad, tiene que ser la economia y el mercado de trabajo quien lo
genere basadndose en otras causas que aqui no corresponde analizar. Asi pues, se su-
giere no contemplar la Validacién de Competencias como el antidoto a un problema
que por si mismo no puede resolver.

Otro de los equivocos que se suelen producir en torno a los Sistemas de Validacion de
Competencias es el de no fijar con claridad y nitidez los objetivos del servicio. La vali-
dacion de competencias no tiene como objetivo principal el constatar una realidad
evidente, es decir, la competencia profesional de una persona, porque de ello se pue-
den encargar perfectamente las empresas, es decir, los propios empleadores; la finali-
dad principal de los sistemas de Validacién de Competencias es la de reconocer oficial-
mente a una persona su competencia, lo que ella sabe hacer, para motivar a esa
persona hacia el incremento de su competencia profesional, para que continte
formandose con el fin de adquirir un titulo, diploma o certificado que le pueda dotar
de una mayor empleabilidad, para mantener su puesto de trabajo, en algunos casos, e
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incluso para mejorarlo en otros. A modo de ejemplo, pongamos en caso de un buen
albanil o carpintero; si realmente es competente en esos campos profesionales, es
muy dificil, siempre que haya actividad productiva en esos sectores, que no tenga tra-
bajo; ahora bien, la posesion de un titulo, certificado o diploma oficial, es muy posible
que le facilite una mejora en su empleo o el mantenimiento del mismo.

El tercero de los problemas que con frecuencia ha aflorado en el contexto de la Evalua-
ciény Reconocimiento de la Competencia ha sido el de la complejidad del procedimien-
toy, relacionado con ello, los costes econdmicos del proceso. Se puede disefar un mo-
delo tan perfecto y acabado que sea econémicamente inviable el poder llevarlo a cabo;
como se vera en su lugar, la viabilidad econémica es una de las caracteristicas o requisi-
tos ineludibles al modelo de evaluacién y reconocimiento. Relacionado con este aspecto
estd la complejidad de los procedimientos; a este respecto es necesario llevar a cabo una
profunda reflexién para determinar unos procedimientos lo més sencillos y amables po-
sible con las personas que quieran hacer uso del servicio de Validacion. Si se pretende,
no se olvide que es el principal de los objetivos, motivar a las personas para el incremen-
to de su competencia profesional, no se puede establecer un modelo y unos procedi-
mientos de evaluacién disuasorios y que no tomen en cuenta los tiempos que se han de
invertir en el proceso de evaluacién y el punto de partida (habilidades de comunicacién,
escritura y otras) de las personas que van a hacer uso del servicio.

Al finalizar el Curso, para considerar que este se ha realizado con aprovechamiento, la
persona debe desempenar las competencias de:

« Comprendery describirlos elementos que constituyen un Sistema Nacional de Cua-
lificaciones y justificar la contextualizacion del proceso de Validacion de Competen-
cias en el marco de un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales.

- Identificar y utilizar en diferentes contextos los conceptos.de Perfil Profesional, Com-
petencia Profesional, Cualificacidon Profesional y sus potencialidades en el marco de
un Sistema de Cualificaciones y Formacion Técnica y Profesional

- ldentificar y explicar los conceptos de Unidad de Competencia, Estandares de Com-
petencia (Realizaciones Profesionales, Criterios de Realizacién, Entorno Profesional)
y otros conceptos relativos al referente de la evaluacion, asi como los del referente
de la formacién: Médulo Formativo, Resultado de aprendizaje o Capacidad, Criterio
de Evaluacion y contenidos. Identificar y expresar las diferencias existentes entre la
evaluacién de conocimientos y la evaluacién basada en competencias.

- ldentificar y explicar las virtualidades y objetivos de un Sistema de Evaluacién, Reco-
nocimiento y Certificaciéon de la Competencia.

- Describir la naturaleza de la evaluacién por competencias y los requisitos y caracte-
risticas que debe cumplir el proceso de Validacion de Competencias.

« Clasificar y aplicar en diferentes contextos las fuentes de evidencia.

- ldentificar y aplicar los conceptos y procedimientos necesarios para definir las fases y
pasos del proceso de evaluacion, reconocimiento y certificacion de la competencia.
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- Identificar y aplicar los conceptos y metodologia para adecuar el referente de la eva-
luacién, elaborando Guias de Evidencia y Ejercicios de Autoevaluacion desde los es-
tandares de competencia de diferentes Perfiles Profesionales o Cualificaciones.

- ldentificar a los proveedores del servicio de Validacion de Competencias en las dife-
rentes fases y disefar el plan de formacion necesario para ellos.

« Aplicar el aparato conceptual y procedimental contemplado en el curso para disefio
de un modelo y la elaboracién de una guia de procedimiento para el proceso de
Evaluacion, Reconocimiento y Certificacién de la Competencia adquirida por la ex-
periencia laboral y /u otros aprendizajes no formales o informales.

- Aplicar el aparato conceptual y procedimental trabajado en el curso para elaborar
un borrador de norma, con formato legal, a efectos de ordenar para un pais el Siste-
ma Nacional de Validacién de Competencias adquiridas por experiencia laboral y/u
otros aprendizajes previos.

2. Competencia que procura el curso
2.1. Competencia general

Aplicar los elementos conceptuales y procedimentales relativos a los Sistemas de Cua-
lificaciones para disefar, organizar, implantar y gestionar un Dispositivo para la Evalua-
cién, el Reconocimiento y la Certificacién de la competencia profesional adquirida por
la experiencia laboral y/u otros aprendizajes previos, respetando los requisitos de vali-
dez, fiabilidad homogeneidad y viabilidad econémica del proceso.

2.2. Unidades de competencia

La referida competencia general se estructura en las siguientes Unidades de Compe-
tencia:

- UNIDAD DE COMPETENCIA 1: Disefar las fases y elementos fundamentales de un
procedimiento para la Validacion de Competencias.

- UNIDAD DE COMPETENCIA 2: Elaborar Guias de Evidencia y Ejercicios de Autoeva-
luacién a partir de las Cualificaciones o Perfiles Profesionales.

« UNIDAD DE COMPETENCIA 3: Definir la organizacién de un servicio de informacion
y orientacién profesional para el proceso de validacién de competencias.
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2.3. Realizaciones profesionales, criterios de realizacion y especificacion de

campo ocupacional

Unidad de Competencia 1: Disefar las fases y elementos fundamentales de un
procedimiento para la Validacién de Competencias

Realizaciones profesionales

Criterios de realizacion

1. Identificar ydescribirlos conceptos
y argumentos que permitan
elaborar un modelo y los principios
generales de un Sistema de
Evaluacion, Reconocimiento y
Certificacion de la Competencia de
manera razonada y comprensible
para el Grupo Técnico de Expertos
(GTE) encargado de llevar a cabo
dicha elaboracién.

- Las funciones del GTE, las responsabilidades de cada
integrante, la metodologia de trabajo y el cddigo de conducta
han quedado establecidos de acuerdo al consenso de sus
miembros y respetando el propésito de la mision encargada al
grupo.

- El plan de formacién del grupo y los materiales a utilizar en el
proceso formativo se ha preparado para su entrega a los
miembros de GTP.

- Los conceptos necesarios para la comprension del Sistema
Nacional de Cualificaciones, los relativos al proceso de
Validacién de Competencias, los modelos y procedimientos de
evaluacién puestos en marcha en otros paises, se han
identificado.

N

.Formar a las personas que
constituyan el Grupo Técnico de
Expertos (GTE) para la definicion y
disefo de un modelo que
determine un Sistema de
Evaluacion, Reconocimiento y
Certificacion de la Competencia
para un pais.

- Los conceptos clave del Sistema de Cualificaciones
Profesionales relacionados con la validacion de competencias
se han identificado, presentado y explicado a los miembros de
los del GTE..

- Los objetivos y justificacion de la necesidad del Sistema de
Validacién de competencia se han descrito de acuerdo a los
modelos presentados.

- Los elementos clave del modelo de evaluaciény
reconocimiento y los principios generales que condicionan la
estructura del modelo de Validacion de Competencias se han
consensuado entre los miembros respetando los requisitos
generales establecidos (fiabilidad, validez, homogeneidad,
etc.)

- Las diferentes fases que conforman el proceso de evaluaciéon y
certificacion se han identificado y consensuado a fin de
determinar los procedimientos a llevar a cabo en cada una de
ellas.

- Los recursos humanos y materiales para la constitucion del
servicio de evaluacion, reconocimiento y certificacién de la
competencia se han identificado de acuerdo a modelos
presentados.

- Los requisitos del personal proveedor del servicio, sus funciones
y su formacién se han determinado.
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Criterios de realizacion

3. Definir y elaborar un modelo de
validacion de competencias y una
guia del procedimiento para llevarla
a cabo a partir de los modelos y
conceptos presentados.

- La justificacion de un Sistema de Evaluacién, Reconocimiento
y Certificacion de la Competencia se ha realizado de acuerdo
al consenso y necesidades del pais meta.

- Los conceptos de cualificacion, competencia, sistema de
cualificaciones, evaluacion basada en competencia,
aprendizajes formales e informales se han definido de acuerdo
al consenso y los contenidos del curso.

- La naturaleza del Sistema de Validacion de Competencias, los
objetivos y requisitos se han determinado teniendo en cuenta
las pautas establecidas.

- La naturaleza de la evaluacion, el referente y las fuentes de
evidencia vélidas se han determinado tomando como base el
consenso y las pautas mostradas.

- La fases del proceso de evaluacion y los procedimientos a
aplicar en cada fase se han establecido de acuerdo al consenso
y las ejemplificaciones presentadas

- Los requisitos que han de cumplir los proveedores del servicio
se han establecido de acuerdo a pautas mostradas.

- Los requisitos que han de cumplir las personas que hagan uso
del servicio de evaluacion y reconocimiento, se han establecido
tomando en cuenta el consenso y los modelos presentados.

- Los centros y/u organismos participantes en el proceso se han
determinado de acuerdo a la estructura de Formacién
Profesional del pais.

- El sistema de aseguramiento y gestién de la calidad del servicio
de evaluacién, reconocimiento y certificacion se ha definido de
acuerdo al consenso y a ejemplificaciones presentadas.

- Los procedimientos a llevar a cabo a lo largo del proceso se han
determinado tomando como base el consenso y aplicando los
referentes conocidos.

Especificacion de Campo Ocupacional

Productos y resultados del trabajo:

+ Grupo deTécnicos Expertos formado en los elementos conceptuales y procedimen-
tales necesarios para el disefio y definicién de un Modelo Nacional de Validacién de
Competencias y la correspondiente Guia del Procedimiento.

« Modelo y Principios Generales de un Sistema Nacional de Evaluacién, Reconoci-
miento y Certificacién de Competencias.

- Guia del procedimiento de evaluacion, reconocimiento y certificacion de competencias.

 Términos de referencia para la creacién de aplicaciéon informatica para la gestiéon de
los Ejercicios de Autoevaluacién.

- Instrumento juridico que ordena el Sistema de Validacién de Competencias.

Procesos, métodos y procedimientos:

- Conformacién del grupo de trabajo encargado de la definicion y elaboraciéon de los
instrumentos soporte del Sistema de Validacién de Competencias.
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- Acopio de experiencias en diferentes paises.
«+ Tecnologias de la informacién y comunicacion.

Organizaciones y personal:

- Instituciones, agentes y organizaciones que colaboran en la constitucion del Dispo-
sitivo de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de la Competencia

» Coordinador y personal que participa en el Grupo de Expertos Técnicos encargado
de definir y elaborar los instrumentos basicos que ordenan el Sistema de Validacién
de Competencias.

« Personal colaborador en el Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia (DRC)

Informacion utilizada:

» Fuentes documentales procedentes de administraciones publicas (leyes, Decretos,
Resoluciones), Instituciones (Institutos/Agencias) de Cualificaciones y/o Formacién
Profesional, organismos tecnoldgicos, universidades y organizaciones del sector.

- Bibliografia referida a los Sistemas de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de
la Competencia.

- Encuentros, seminarios, congresos u jornadas de caracter, nacional, regional o inter-
nacional referidos a la Validacion de Competencias.

- Informacién obtenida mediante las aportaciones de expertos.

Unidad de Competencia 2: Elaborar Guias de Evidencia y Ejercicios de Autoevaluacion
a partir de las Cualificaciones o Perfiles Profesionales

Realizaciones profesionales Criterios de realizacion

1. Identificar y describir la naturaleza, |- Los elementos que componen la Unidad de Competencia se

finalidad y elementos que han identificado, se ha definido el significado de cada unoy se
componen las Unidades de ha explicado su finalidad.

Competencia de un perfil o - El objetivo y la finalidad que persigue la adecuacion del
cualificacion profesional para referente en Guias de Evidencia se han explicado y se han
disefiary elaborar la Guia de definido sus ventajas.

Evidencia y Ejercicio de - Los principios, estructura y método y fases de disefio y
Autoevaluacién para que la elaboracion de Guias de Evidencia se ha descrito teniendo en
evaluacion sea valida, homogénea cuenta los materiales presentados en el curso dedicado al efecto.
y fiable. - Los requisitos de validez, homogeneidad y fiabilidad de la

evaluacion se han identificado, definido y explicado con la
precision requerida.

- La naturaleza, estructura y finalidad del Ejercicio de
Autoevaluacién se han descrito respetando las directrices de la
literatura dedicada al efecto.

- Los criterios de valoracion de la competencia respecto al criterio
de realizacion del Ejercicio de Autoevaluacion se han
determinado y explicado argumentando el valor de cada uno
deellos.
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Criterios de realizaci

2. Elaborar Guias de Evidencia 'y
Ejercicios de Autoevaluacion
asociados a un perfil o cualificacion
profesional respetando los
elementos constitutivos y
utilizando la metodologia
establecida.

- Las actividades profesionales que subyacen a las realizaciones
profesionales y criterios de realizaciéon de la Unidad de
Competencia se han identificado y se han agrupado en base a
su afinidad competencial en el proceso tecnoldgico que da
soporte a la UC, siguiendo la metodologia aplicable.

- El contexto de aplicacién de las Actividades Profesionales
Principales se ha determinado segun lo establecido en la
metodologia aplicable

- Las dimensiones de la competencia profesional de la Unidad de
Competencia se han obtenido segun la metodologia aplicable.

- El contexto profesional de la evaluacion y la determinacién de
las situaciones profesionales de evaluacién se ha establecido
respetando las directrices presentadas en el curso.

- Los criterios de evaluacién de la competencia profesional se
han determinado de acuerdo a las decisiones precedentes

- Las recomendaciones para las Comisiones de Evaluacién y los
evaluadores se han formulado de acuerdo a las directrices
metodoldgicas.

- Los criterios de evaluacion criticos de la Unidad de
Competencia se han establecido y se ha definido el Ejercicio de
Autoevaluacién, asi como los objetivos meta para considerar
gue se posee la competencia.

3. Describir los diferentes tipos de
fuentes de evidencia y valorar su
utilizacién para garantizar la
validez y fiabilidad de la evaluacién
de competencias.

- La naturaleza de la evaluacién basada en competencias y los
elementos que conforman el proceso evaluativo se describen y
explican de acuerdo a las experiencias de procesos de
validacion en marcha.

- Las técnicas de recogida de evidencias de competencia en
funcion del referente se han clasificado, categorizado y
ponderado su validez en funcién de los tipos de competencias
a evaluar.

- Las diferentes fuentes para recabar la evidencia de competencia
en los individuos se han identificado y se han explicado las
fortalezas y debilidades de cada una de ellas tomando como
referencia las experiencias presentadas.

- Los procedimientos y responsables de la gestion de las fuentes
de evidencia definidas se han determinado.

4. Formary preparar a las personas
que constituyan el Grupo Técnico
de Expertos (GTE) en la
metodologia de elaboracién de
Guias de Evidencia y Ejercicios de
Autoevaluaciéon de acuerdo a las
pautas establecidas

- Los conceptos, fases y elementos que componen las Guias de
Evidencia y los Ejercicios de Autoevaluacion se han presentado
y explicado a los miembros de los del GTE respetando la
metodologia establecida.

- Las diferentes fases prescritas en la metodologia de elaboracién
de Guias de Evidencia se han llevado a cabo con ejercicios
practicos siguiendo la metodologia acordada.

- Las diferentes fuentes para recabar la evidencia de competencia
se han identificado por lo diferentes componentes del Grupo
Técnico de Expertos (GTE).

- Las pautas, componentes de los ejercicios y directrices para la
elaboracién de los Ejercicios de Autoevaluacion se han
presentado y se han realizado ejercicios practicos tomando
como base los modelos presentados.
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Especificacion de Campo Ocupacional
Productos y resultados del trabajo:

- Guias de evidencia de perfiles o cualificaciones profesionales.

- Ejercicios de autoevaluacion correspondientes a perfiles o cualificaciones profesio-
nales.

« Clasificacidn, descripcién y valoracion de las fuentes de evidencia.

- Documentos con modelos y metodologia de trabajo.

- Términos de referencia para la creacion de aplicacion informatica para la gestion de
los Ejercicios de Autoevaluacion.

Procesos, métodos y procedimientos:

- Conformacién de grupos de trabajo con expertos tecnoldgicos por campos o fami-
lias profesionales

- Acopio de experiencias en diferentes paises.

« Tecnologias de la informacién y comunicacion.

Organizaciones y personal:

- Instituciones, agentes y organizaciones que colaboran en la constitucién del Dispo-
sitivo de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacion de la Competencia

« Personal que trabaja en la Gestién del Dispositivo de Reconocimiento de la Compe-
tencia (DRC)

- Personal colaborador en el Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia (DRC)

Informacion utilizada:

« Fuentes documentales procedentes de administraciones publicas (leyes, Decretos,
Resoluciones), Instituciones (Institutos/Agencias) de Cualificaciones y/o Formacién
Profesional, organismos tecnoldgicos, universidades y organizaciones del sector.

- Bibliografia referida a los Sistemas de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacion de
la Competencia.

« Encuentros, seminarios, congresos u jornadas de caracter, nacional, regional o inter-
nacional referidos a la Validacion de Competencias.

- Informacién obtenida mediante las aportaciones de expertos.
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Unidad de Competencia 3: Definir la organizacion de un servicio de Informacion
y Orientacion Profesional para el proceso de validaciéon de competencias

Realizaciones profesionales

Criterios de realizacion

1. Describir la naturaleza de la
Orientacion Profesional y sus
funciones teniendo en cuenta
experiencias y literatura existente
al respecto.

- La orientacion en el dmbito del empleo y la formacién se ha
contextualizado y se ha explicado su concepto tomando como
base experiencias presentadas.

- Los factores determinantes que han posibilitado el nacimiento
de la Orientacion Profesional se han identificado a partir de
experiencias y literatura relativa al tema.

- Las definiciones y fases de la Orientacion Profesional se han
identificado y descrito.

2. Identificar los principios, las
funciones, las areas de
intervencion de la Orientacion
Profesional a partir de modelos y
experiencias existentes.

- Los principios rectores de la Orientacion se han identificado y
definido a partir de las experiencias conocidas.

- Las funciones de la Orientacién Profesional se han descrito y
clasificado segun los modelos de Orientacién presentados y
experiencias.

- Las areas de intervencion de la Orientacion Profesional se han
determinado y explicado de acuerdo a las experiencias y
modelos conocidos

- Los ambitos de intervencion y los destinatarios se han
identificado y explicado de acuerdo a necesidades y contexto
de cada pais.

- Los requisitos y formacién que han de poseer los proveedores
de este servicio de Orientacion Profesional se han especificado
en base a experiencias presentadas.

3. Formar a las personas que
constituyan el Grupo Técnico de
Expertos (GTE) para la definicion
de un modelo que determine el
servicio de Informaciony
Orientacion Profesional para un
pais a partir de experiencias y otros
modelos presentados.

- Los conceptos clave para un servicio de Orientacién Profesional
se han identificado, presentado y explicado a los miembros de
los del GTE.

- Los objetivos y justificacion de la necesidad del servicio de
Informacién y Orientacion Profesional se han descrito de
acuerdo a los modelos presentados.

- Las areas de intervencion de la Orientacion Profesional en
orden al disefio de un modelo de Orientacidn e Informacion se
han determinado y explicado de acuerdo a las experiencias y
modelos conocidos

- Los procedimientos y contenidos de la Informacion y
Orientacion se han establecido a partir de modelos
presentados.

- La contextualizacion del servicio de Informacién y Orientacion
Profesional se ha contextualizado con el proceso de Validacion
de Competencias segun experiencias y modelos conocidos.

- Los recursos humanos y materiales para la conformacion del
servicio Informacion y Orientacion Profesional se han
identificado de acuerdo a modelos presentados.

- Los requisitos del personal proveedor del servicio, sus funciones
y su formacién se han determinado.
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Realizaciones profesionales

Criterios de realizacion

4. Definir y elaborar un modelo de
Informacién y Orientacion
Profesional tomando como base el
aparato conceptual y
procedimental de los modelos
presentados y contextualizdndolo
a las necesidades del pais.

- Las funciones del servicio de Informacién y Orientacién
Profesional encaminadas al asesoramiento en torno a la
formacion y el empleo se han determinado de acuerdo a las
necesidades del pais.

- Las funciones de la Informacion y Orientacion Profesional en
el proceso de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacién de
la Competencia se han identificado y caracterizado de
acuerdo a las ensefnanzas del curso y de las decisiones
tomadas en el disefio del modelo de validacion.

- Las fuentes, recursos y redes de informacion, que faciliten la
intervencion orientadora tanto para la formacion y el empleo,
como las dirigidas al proceso de Validacion de Competencias
se han identificado a partir de modelos presentados.

- Lajustificacion de un servicio de Informacién y Orientacion se
ha realizado de acuerdo al consenso y necesidades del pais
meta.

- Las fases y procedimientos del servicio de informacién y
orientacion profesional se han establecido de tomando como
base los modelos conocidos, las necesidades del pais y el
consenso de los agentes definidores del modelo.

- Las condiciones y formacién de los informadores/
orientadores se ha determinado a partir de los modelos
presentados y el consenso de los agentes definidores del
modelo.

- Los centros y/u organismos que van a brindar el servicio de
informacion y orientacion se han determinado de acuerdo a
la estructura de la formacién profesional del pais
correspondiente.

- Los procedimientos del asesoramiento en el proceso de
validacion de competencias y el valor y efecto de las
actuaciones en esta fase se han determinado a partir de
experiencias conocidas.

- El sistema de aseguramiento y gestion de la calidad del
servicio Informacién y Orientacion Profesional se ha definido
de acuerdo al consenso y a ejemplificaciones presentadas.

Especificacion de campo ocupacional

Productos y resultados del trabajo:

- Grupo deTécnicos Expertos formado en los elementos conceptuales y procedimen-
tales necesarios para el disefo y definicién de un Modelo de Informacién y Orienta-
cién Profesional relacionado con el Sistema de Validacion de Competencias

+ Modelo de un servicio de Informacién y Orientacion Profesional.

- Términos de referencia para la creacion de aplicacion informética que facilite la ges-
tién de un servicio de Informacién y Orientacidn Profesional.

- Instrumento juridico que establece el servicio de Informacion y Orientacion Profe-

sional.
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Procesos, métodos y procedimientos:

« Conformacién del grupo de trabajo encargado de la definicién y elaboracion del
servicio de Informacion y Orientacién Profesional

- Acopio de experiencias en diferentes paises.

« Tecnologias de la informacién y comunicacion.

Organizaciones y personal:

« Instituciones, agentes y organizaciones que colaboran en la definicion, implementa-
cién y seguimiento de un servicio de Informacion y Orientacion Profesional.

« Coordinador y personal que participa en el Grupo de Expertos Técnicos encargado
de definir y elaborar el servicio de Informacion y Orientacién Profesional.

+ Personal colaborador en el servicio de Informacién y Orientacién Profesional.

Informacion utilizada:

- Fuentes documentales procedentes de Instituciones (Institutos/Agencias) de Cuali-
ficaciones y/o Formacién Profesional, servicios de Orientacion de Formacion Profe-
sional, organismos tecnolégicos, universidades y organizaciones del sector.

- Bibliografia referida a los servicios de Informacién y Orientacidn Profesional.

- Encuentros, seminarios, congresos u jornadas de caracter nacional, regional o inter-
nacional referidos a la Orientacion Profesional.

« Informacién obtenida mediante las aportaciones de expertos.

3. Competencia a adquirir por el alumnado del curso

La competencia que se pretende lograr por parte del alumnado que realice este Curso
es la preparacion de personal técnico en orden al dominio del aparato conceptual y
procedimental en un conjunto elementos, instrumentos y estrategias que conforman
un Sistema de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacion de la competencia adquiri-
da por la experiencia laboral y otros aprendizajes previos con el objeto final de diseAar,
implementar, gestionar y llevar a cabo el seguimiento de este proceso. En definitiva, el
resultado esperado tras el proceso de ensefianza-aprendizaje del curso es la adquisi-
cion de los conocimientos, capacidades, destrezas y actitudes necesarias para ordenar
y poner en marcha de forma coherente el Sistema de Validacion de Competencias.

4. Objetivo y denominacion del curso

El objetivo primordial del curso es la adquisicién por parte del alumnado de las compe-
tencias determinadas en las Realizaciones Profesionales de las Unidades de Competencia
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correspondientes al mismo.En sintesis, la competencia referida puede formularse asi: apli-
car el aparato conceptual y procedimental desarrollado en el curso con el fin de disefar,
implementar, gestionar y llevar a cabo el seguimiento de un proceso de Validacion de
Competencias.

Por ello, la denominaciéon del Curso es la siguiente: Disefio deun Sistema de Valida-
cion de Competencias.

5. Recomendaciones operativas al alumnado del curso

Este curso, salvo para la elaboraciéon de Guias de Evidencia y los Ejercicios de Au-
toevaluacion tomando como referente los perfiles profesionales, puede decirse que
no es un curso dedicado al aprendizaje de metodologia. La finalidad del curso, como
se haindicado, es la adquisicion, por parte de las personas que lo realicen, de la com-
petencia (conocimientos, destrezas y actitudes) en orden al disefo, elaboracion,
gestion y seguimiento de un modelo que ordene el proceso de Evaluacién, Recono-
cimiento y Certificacion de competencias; por ello, las actividades de ensefianza
aprendizaje van dirigidas a la comprensién de conceptos y estrategias de actuacién
en el marco de un elemento clave del Sistema de Cualificaciones Profesionales, como
es la Validacién de Competencias. Asi pues, son ideas, procedimientos, estrategias,
comprension de los modelos existentes, etc, los elementos base que constituyen los
contenidos del curso, todo ello en orden a formar técnicos dotandolos de capacida-
des para la definicion de los principios generales, los requisitos, procedimientos, dis-
positivos y normas que organicen el proceso de evaluacién y reconocimiento de la
competencia

Por todo ello, mas que de principios, a semejanza de los otros dos cursos que comple-
tan este programa formativo, se presentan unas recomendaciones que se estiman in-
dispensables para el éxito de este curso.

En este sentido, las recomendaciones mas importantes para la aplicacion de los con-
ceptos y procedimientos trabajados en el curso, en orden a la definiciéon de un modelo
de Validacién de Competencias son las siguientes:

- Primera. A la hora de definir un modelo de Evaluacion, Reconocimiento y Certifica-
cién de la competencia adquirida por la experiencia laboral y/u otros aprendizajes
noformales e informales, asi como los procedimientos, herramientas y cuantas nor-
mas, condiciones e instrucciones operativas sean precisas, es muy importante partir
de una visién sistémica y holistica de los conceptos que se manejan internacional-
mente en torno a la Formacién Profesional, el Sistema de Cualificaciones, asi como
de la estructura de la formacién y el empleo en el pais en el que se vaya a implantar
este servicio.
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- Segunda. Para laregulacién y ordenacién del servicio o dispositivo de Validacién
de Competencias es preciso establecer un modelo claro con sus principios de ca-
racter general y un aparato juridico que dé respaldo legal al proceso.

- Tercera. En el proceso de definicion del modelo de Validacion de Competencias es
aconsejable contar con personal técnico conocedor del sistema de cualificaciones,
la participacion de las autoridades con competencias administrativas en el dmbito
de la Formacidn Profesional del cada uno de los paises y los agentes sociales rela-
cionados con la produccién y el empleo.

- Cuarta. En la definicion y disefio de un modelo para la Evaluacién, Reconoci-
miento y Certificacion de la Competencia es de capital importancia el respeto a
ciertos requisitos de caracter universal como son la validez, fiabilidad, transpa-
rencia, apertura de los procedimientos y viabilidad econémica, al menos.

- Quinta. Para la definicion y disefio de un modelo que ordene un proceso de
Validacién de Competencias es imprescindible que el pais que vaya a implan-
tar dicho servicio tenga definidos los perfiles profesionales o cualificaciones ya
que los estandares de competencia de las mismas han de ser, necesariamente,
el referente respecto al que se va a juzgar la competencia profesional de las
personas.

- Sexta. Para implantar el proceso de Validacién de Competencias, ademas de el
modelo de Evaluacién y Reconocimiento, es necesario definir una Guia del Pro-
cedimiento con elementos prescriptivos que aseguren la calidad y requisitos del
proceso y otros de caracter orientativo para ayudar a los proveedores del servi-
cio en su labor.

6. Evaluacion del curso

Realizacion de un proyecto en el que se elabore un borrador de ley de ordenacién del
sistema de validacion de competencias para el pais correspondiente al alumno, asi
como una guia de procedimiento para la evaluacién y reconocimiento de la compe-
tencia.

Nota importante

En toda la documentacién soporte de este curso, para denominar el proceso de reco-
nocimiento de la competencia se utilizaran indistintamente y con el mismo significado
las expresiones de: Sistema de Validacion de Competencias o Sistema de Evaluacion,
Reconocimiento y Certificacion de la Competencia adquirida por la experiencia la-
boral y/u otros aprendizajes previos. Si aparece con mas frecuencia la primera deno-
minacion es debido a la légica inclinacién por la simplificacion del lenguaje; somos
conscientes de que la segunda refleja mas exactamente la naturaleza del proceso o
servicio objeto del presente curso.
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7. Glosario de términos y siglas

Catalogo Modular Integrado de formacién: Conjunto de contenidos formativos, ba-
sicos y especificos, organizado modularmente y dirigido a la consecucién de las unida-
des y dmbitos de competencia del sistema de cualificaciones.

Certificacion: El proceso de reconocer publicamente, de registrar y de expedir un cer-
tificado.

Certificado: Un documento expedido a una persona por un organismo autorizado
que acredita oficialmente el logro de una Cualificacién Profesional o una Unidad de
Competencia.

Competencia Profesional: Es el conjunto de capacidades, actitudes, destrezas y co-
nocimientos necesarios para realizar las actividades de trabajo en los niveles requeri-
dos de calidad y eficacia en el empleo.

Criterios de realizacion: El nivel necesario de las realizaciones profesionales (elemen-
tos de competencia) para su cumplimiento satisfactorio. Describen los resultados o
consecuencias observables del trabajo que se consideran precisos para evidenciar la
competencia.

Cualificacion Profesional. Es la especificacion oficial de competencia profesional
(conjunto de competencias) que describe un perfil profesional para un campo ocupa-
cional u ocupacion.

El Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia: Es una estructura operativa,
conformada por normas, personas y procedimientos cuya finalidad es evaluar y certi-
ficar, si procede, la competencia profesional de la poblacién activa, adquirida a través
de la experiencia laboral y los aprendizajes no formales.

Empleo: Un grupo de actividades desarrollado por una persona en la produccién de
bienes y servicios.

Especificacion de Campo Ocupacional: Dominio de aplicacion de los estandares que
componen una unidad de competencia. Se expresa mediante un conjunto de catego-
rias (maquinaria y equipo, materiales, resultados del trabajo, procesos, informacién, ...)
y de clases o elementos de cada categoria.

Especificacion de competencia de una Cualificaciéon Profesional: El enunciado de
competencia en el que se basa una cualificacion establecido en forma de: Nombre,
nivel, unidades de competencia y especificaciones de capacidades y conocimientos
transversales y/o de base organizados en dmbitos de competencia.
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Estandar de competencia. La cota o nivel de realizacién del trabajo que se requiere
para lograr el cumplimiento satisfactorio de las funciones u objetivos de la produccion
tal y como se expresa por los criterios de realizacion correspondientes.

Los estandares de competencia constan de tres elementos: Las realizaciones profesio-
nales, los criterios de realizacién y los indicadores de campo ocupacional.

Evaluacion de la competencia: El proceso en el que un candidato a la obtencién de una
certificacion realiza demostraciones de competencia profesional que son recogidas por
un asesor y/o evaluador autorizado que juzga, frente a la especificacién de competencia
correspondiente a un perfil profesional o cualificacion, si la evidencia de competencia es
suficiente para la obtencion de una acreditacion parcial o total de competencia.

Ocupacion: Nombre genérico con el que se denomina un conjunto de puestos, roles
o situaciones de trabajo que requieren aspectos comunes de competencia.

Realizacion Profesional: Una componente o elemento de competencia de los estan-
dares. Establece las funciones, acciones o comportamientos esperados de las personas
(en forma de consecuencias o resultados de las actividades de trabajo) en una ocupa-
cién o campo ocupacional.

Registro General de Cualificaciones Profesionales: El dispositivo que permite el re-
gistro y la acumulacién de las unidades de competencia, o, en su caso, de las cualifica-
ciones profesionales conseguidas por las personas.

Catalogo de Cualificaciones Profesionales: El conjunto de las cualificaciones profesio-
nales ordenadas en una estructura organizada por areas de competencia y niveles de
cualificacion.

Sistema de Cualificaciones Profesionales: Conjunto ordenado y coherente de dis-
positivos, normas y procedimientos que establece y regula la identificacion, adquisi-
cién, reconocimiento, certificacién y registro de la competencia profesional requerida
en la produccion y el empleo.

Sistema de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de la Competencia: Conjunto
coherente de dispositivos, normas y procedimientos que establece, regula e implementa
de forma vdlida y fiable un proceso para comprobar y acreditar oficialmente a las perso-
nas la posesion de la competencia asociada a una Cualificacion o Unidad de Competencia
cuando ésta haya sido adquirida por la experiencia laboral u otros aprendizajes previos.

Unidad de Competencia: Primera subdivision de la competencia requerida para obte-

ner una Cualificacion Profesional que tiene valor y significado en el empleo y que puede
ser reconocida y certificada como un crédito para la certificacion de una Cualificacion.
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B: Mo6dulos formativos

Modulo 1. Evaluacion, reconocimiento y certificacion de la
competencia: conceptos, naturaleza y requisitos del sistema
(Médulo transversal asociado a todas las unidades de competencia)

Objetivo del Médulo

Reconocer e identificar los procedimientos, hechos/conceptos y actitudes asociados a
los elementos que constituyen el proceso de Evaluacién, Reconocimiento y Certifica-
cién de la competencia adquirida por la experiencia laboral y/ u otros aprendizajes no
formales e informales, contextualizandolos en el marco de un Sistema Nacional de
Cualificaciones Profesionales.

Unidades Didacticas del Modulo 1

- Unidad Didactica 1.1. Conceptos clave en la validacién de competencias: Sistema de
Cualificaciones Profesionales, Cualificacion, Competencia, Evaluacion basada en
competencias.

» Unidad Didactica 1.2. Naturaleza de la evaluacién de la competencia, objetivos y re-
quisitos del Sistema de Validacién.

Unidad didactica 1.1. Conceptos clave en la validacion de competencias:
sistema de cualificaciones profesionales, cualificacion, competencia,
evaluacion basada en competencias.

1.1.1. Objetivo de la Unidad
Identificar los conceptos y procedimientos sobre los que se fundamenta la estruc-
tura de un Sistema de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacion de la Competen-

cia articulado con los elementos constituyentes de un Sistema Nacional de Cualifi-
caciones.
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1.1.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos

+ Realizar la justificacion de implantar un sistema de Validacién de Competencias en el
contexto de un pais

- Definir el significado de un Sistema Nacional de Cualificaciones

- ldentificar los elementos que forman parte de un Sistema Nacional de Cualificacio-
nes

- Caracterizar cada uno de los elementos constitutivos de un Sistema Nacional de
Cualificaciones.

- ldentificar y definir el concepto de Cualificacién Profesional

- Definiry analizar el concepto de Competencia Profesional

- Diferenciary caracterizar la evaluacion tradicional y la evaluacién basada en compe-
tencia

b) Conceptos y hechos

- Contexto y justificacion del Sistema de Cualificaciones Profesionales.

- El Sistema de Cualificaciones Profesionales. Concepto y elementos constitutivos.
- El Sistema de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de Competencias

« La evaluacion basada en competencias

Desarrollo de conceptos y hechos
1. Contexto y justificacion del Sistema de Cualificaciones Profesionales

Con el objetivo de responder al nuevo contexto de la produccion y los rapidos cam-
bios tecnolégicos y de mercado que se estan produciendo en los ultimos lustros del
siglo pasado y los primeros del presente, los paises mas desarrollados han ido confor-
mando marcos y Sistemas de Cualificaciones que tratan de organizar de un modo co-
herente la formacion profesional y técnica de las personas.

Antes de adentrarse en el andlisis del concepto de lo que sea un Sistema de Cualifica-
ciones Profesionales es importante contextualizar la necesidad de implantar el
Sistema y realizar la exposicion de motivos o justificacion de esa implantacion en
el marco de una sociedad o pais concreto.

Efectivamente, las grandes transformaciones que se estan produciendo en el campo
de la tecnologia, los cambios operados en los procesos productivos, la globalizacién
de los mercados y el avance de las tecnologias de la informacion y la comunicacién
hacen necesario que los paises y las empresas sean cada vez mas competitivos con
el fin de mejorar la calidad de sus productos y servicios. Para ello, es de todo punto
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necesaria la competencia profesional de los trabajadores y trabajadoras. A estos
efectos, las Instituciones de Formacion Profesional de los diferentes paises, con la
organizacion e implantacion de Sistemas Nacionales de Cualificaciones, tratan de
dar respuesta a estos desafios y para ello disefian estrategias que permitan formar
mas y mejor a las personas a fin de desarrollar en ellas las competencias necesarias
en los procesos productivos de bienes y servicios.

Muchos paises enfocan la Formacién Profesional como una via formativa que posibili-
ta el acceso a conocimientos y valores, al desarrollo de las capacidades de las personas
que les permitan la insercién, reinsercion y actualizacion laboral.

En este punto vamos a ver diferentes ejemplos de cémo se justifica la necesidad de defi-
nir, disefnar e implantar sistemas de Cualificaciones Profesionales coherentes que permi-
tan a un pais o regién organizar y ordenar de forma eficiente la Formacién Profesional.

Veamos algunos ejemplos para la contextualizacion y justificacion de la implantacién
de un Sistema de Cualificaciones Profesionales.

Ejemplone 1

La mayoria de los estados modernos reconocen el derecho a la educacién de sus ciudadanos
con el fin de alcanzar el pleno desarrollo de la personalidad humana en el respeto a los principios
democraticos de convivencia y a los derechos y libertades fundamentales. En este ambito la
formacion profesional tiene una vertiente de significacion individual y social creciente. En esta
misma linea y dentro de los principios rectores de la politica social y econémica de algunos esta-
dos se exige de los poderes publicos el fomento de la formacién y reciclaje profesionales, instru-
mentos ambos de esencial importancia para hacer realidad el derecho al trabajo, la libre eleccién
de profesién u oficio o la promocion a través del trabajo. En efecto, la cualificacion profesional
que proporciona esta formacion sirve tanto a los fines de la elevacion del nivel y calidad de vida
de las personas como a los de la cohesion social y econémica y del fomento del empleo.

En el actual panorama de globalizacién de los mercados y de continuo avance de la sociedad
de la informacién y la comunicacidn, las estrategias para facilitar el empleo se orientan con
especial énfasis hacia la obtencién de una poblacién activa cualificada.

En este contexto, es necesaria la renovacion permanente de la organizacion y regulacion de
la formacién profesional, de tal modo que se garantice en todo momento la deseable corres-
pondencia entre la cualificacién profesional de la poblacién y las necesidades del mercado
de trabajo.

En esta tendencia de modernizacion y mejora se inscribe la presente decision del estado de im-
plementar esta ley que tiene como objeto la creacién de un Sistema Nacional de Cualificaciones.
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El sistema, inspirado en los principios de igualdad en el acceso a la formacion profesional y de par-
ticipacion de los agentes sociales con los poderes publicos, ha de fomentar la formacion a lo largo
de la vida, integrando las distintas ofertas de Formacién Profesional, tanto la encaminada para la
poblacién joven en orden a una primera profesionalizacién como la de capacitacion para la pobla-
cion adulta y trabajadora. Ha de contemplar, asimismo, el reconocimiento y la acreditacion de las
de las competencias adquiridas por la experiencia laboral y otros aprendizajes. A tales efectos, la
Ley configura un Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales como eje institucional del sis-
tema, cuya funcion se completa con el procedimiento de acreditacion de dichas cualificaciones.

Las ideas fuerza de este ejemplo son las siguientes:

Derecho a la educacién para garantizar los derechos y libertades en el marco de so-
ciedades democraticas.

Derecho a la formacién para el acceso al trabajo

Los efectos positivos de la formacion profesional para la cohesion social, el acceso al
empleo y el aumento de la calidad de vida de las personas

Descripcién del contexto de globalizacién de los mercados y la produccion.
Necesidad de colaboracién entre los agentes sociales y los poderes publicos y los estados.
Necesidad de integrar todas modalidades de formacion profesional tomando como re-
ferente un catalogo nacional de cualificaciones

Necesidad de implantar un sistema de evaluacion y reconocimiento de la compe-
tencia profesional

Ejemplo n° 2

En el actual sistema econdémico el nivel de competencia de los recursos humanos, es una de
las claves para conseguir la competitividad de nuestros sectores productivos y para la crea-
cién de empleo.

En este sentido, los paises mas avanzados de nuestro entorno, concretan en acciones de go-
bierno el establecimiento de los niveles de competencia y los objetivos de cualificacion que
deben de ser alcanzados en los diversos sectores y campos ocupacionales de la produccion.

El Gobierno ha aprobado un Plan de Formacion Profesional para los préximos anos. En dicho
plan se definen diferentes acciones de suma importancia que se han ido poniendo en mar-
chay entre las que destacan el disefio y definicién de un Sistema Integrado de Cualificacio-
nes Profesionales.

Con la creacién del Instituto de Cualificaciones, se ha puesto en marcha el disefio de las cua-
lificaciones necesarias en los sectores productivos del de la regién. Mas concretamente, los
estandares de competencia requeridos en la produccion de bienes y servicios estan siendo
identificados, definidos y organizados en forma de cualificaciones profesionales.
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La adquisicion de estas cualificaciones va a ser promovida por el Gobierno, con la participa-
cién de empresarios y sindicatos, y los objetivos de cualificacién constituirdn una tarea prio-
ritaria de nuestro gobierno.

Las cualificaciones profesionales deben responder a las necesidades de la produccién y del
empleo, teniendo muy en cuenta asi mismo las necesidades que tienen las personas para
hacer frente a los requerimientos del mercado de trabajo, y a la rapida evolucion de las pro-
fesiones como consecuencia del cambio tecnolégico, organizativo y social.

De la misma manera, las cualificaciones profesionales, motivaran a las personas a desarrollar
su competencia y a progresar en su cualificacion profesional, posibilitando el reconocimiento
y acreditacion de dicha competencia independientemente de las formas por las que han
adquirido, bien sea mediante formacién, experiencia profesional o autoaprendizaje, y del
lugar o del modo en que las han conseguido. Esta modalidad introduce una diferencia esen-
cial con los métodos académicos tradicionales de acreditacion, que suelen estar basados en
el tiempo de la duracién de la formacion.

Si conseguimos que este Sistema de Cualificaciones Profesionales cumpla su mision, habre-
mos conseguido alcanzar importantes resultados: mejorara la cualificacion de la poblacion
activa, mejorara la calidad y coherencia del sistema de formacion profesional, posibilitando
que nuestras empresas puedan afrontar los desafios crecientes que se les presenten.

El futuro de los paises va a ser determinado por su sistema de formacién. Los nuevos escena-
rios en que se han de desenvolver las politicas de respuesta orientadas a ganar competitivi-
dad, mejorar el bienestar de la sociedad y crear mas empleo, van a requerir una estrecha re-
lacién de los enfoques destinados a conseguir la competencia requerida por nuestros
sectores productivos, con los niveles de cualificacién de nuestra fuerza de trabajo.

En este segundo ejemplo las ideas fuerza son las siguientes:

Necesidad de una poblacién cualificada para competir en un mundo de economia
y mercados globalizados.

Necesidad de establecer las cualificaciones y los niveles de cualificacion necesarios
para responder a las necesidades de la produccion en un contexto geografico deter-
minado.

La importancia de la accién del Gobierno para impulsar la cualificacion de las personas.
La necesidad de que para el desarrollo de estas acciones colaboren los gobiernos y
los agentes sociales.

La importancia de implantar, en el marco del Sistema de Cualificaciones, el reconoci-
miento de la competencia adquirida por la experiencia u otros aprendizajes previos.
Se enfatiza en la relacion entre el Sistema de Cualificaciones y el Sistema de Forma-
cién Profesional del pais o region.
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En el primer ejemplo se contemplan como ideas clave la cohesién social, el derecho a
la educacion, los valores de corte democratico. El segundo hace enfatiza los aspectos
mas ligados a la produccion, necesidad de cualificacion de la poblacion y competitivi-
dad, no haciendo mencién de los aspectos sociales o democraticos. Sin embargo, las
otras ideas fuerza que se presentan coinciden en ambos textos: que las cualificaciones
se adapten a las necesidades de la produccién, que haya un catalogo de cualificacio-
nes, que exista la colaboracién entre los gobiernos y los agentes sociales, que se reco-
nozca la competencia que tienen las personas, etc.

Asi pues, tal y como se puede inferir de la lectura de estos ejemplos, cuyos parrafos
se han extraido de documentos justificativos de dos Sistemas de Cualificaciones co-
rrespondientes a diferentes contextos geopoliticos, coinciden en algunas ideas prin-
cipales y generalmente, todas las presentaciones del sistema y las exposiciones de
motivos sobre la necesidad de implantarlo suelen recurrir aargumentos e ideas simi-
lares.

Aunque vamos a dedicar el segundo punto de esta Unidad Didactica a identificar
y analizar en profundidad qué se entiende por un Sistema de Cualificaciones, to-
mando como base los ejemplos de justificacion del sistema que hemos visto pode-
mos atisbar con cierta aproximacién qué es un Sistema de Cualificaciones y para
qué sirve.

En primer lugar, un Sistema de Cualificaciones se puede definir como un conjunto de
dispositivos, normas y procedimientos que establece y regula la identificacion, adqui-
sicion, reconocimiento, certificacion y registro de la competencia profesional requeri-
da en la produccién y en el empleo.

Por otro lado, el objeto principal de un Sistema de Cualificaciones es el de organizar to-
dos aquellos elementos o aspectos que tienen relacion con la Formacion Profesional,
Técnica o de Capacitacién de un pais o region, para que esta se adapte a las necesidades
de cualificacion que presentan los sectores productivos de esa area geogréfica.

Junto a la justificacion y la contextualizacién del Sistema de Cualificaciones es impor-
tante, asimismo sefalar los fines o resultados esperados con la implantacion del siste-

ma y los principios en los que se ha de basar.

Con caracter general, puede decirse los fines y principios de los Sistemas de Cualifica-
ciones son los siguientes:

Los fines del Sistema de Cualificaciones
Puede decirse que un Sistema Integrado de Cualificaciones y Formacion Profesional

tiene como objetivo el logro de los siguientes fines:
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Disefo de un sistema de validacion de competencias

- Planificar, organizar, administrar, ejecutar, realizar el seguimiento y evaluar las activi-
dades de Sistema de Formacién Profesional como parte integrante de los Sistemas
Educativos Nacionales.

- Capacitar y formar a las personas, jovenes y adultas, para el ejercicio de actividades
profesionales a los efectos de satisfacer sus expectativas y necesidades individuales
asi como las necesidades para el desarrollo social y econémico del pais, las del tejido
productivo y ampliando, para esos efectos, la oferta formativa a los campos de acti-
vidades profesionales de mayor ocupacién.

« Realizar una oferta formativa de calidad actualizada y adecuada a los distintos desti-
natarios de acuerdo a las necesidades del pais, del mercado de trabajo y a las expec-
tativas de de las personas.

« Informar y orientar adecuadamente a las personas en materia de Formacién Profe-
sional.

« Reconocer y certificar las competencias profesionales que los trabajadores y trabajado-
ras que hayan adquirido a través de la experiencia laboral o por medios de aprendizaje
no formales.

- Garantizar la calidad de la formacién a personas jovenes y adultas a través de la im-
plementacion de sistemas de aseguramiento de la calidad reconocidos internacio-
nalmente.

Principios del Sistema de Cualificaciones
El enfoque del Sistema de Cualificaciones debe responder a los siguientes principios:

- El Sistema de Cualificaciones y Formacion Profesional promovera el desarrollo de las
personas, el derecho al trabajo y satisfard las necesidades del sistema productivo y
del empleo a lo largo de la vida.

- El Sistema de Cualificaciones y Formacion Profesional estard alineado con las necesi-
dades de desarrollo de los paises. Para ello, la oferta formativa de profesionalizacion,
se establecerd de acuerdo a la deteccién de necesidades de técnicos y las competen-
cias requeridas por la economia nacional.

- Para el desarrollo del Sistema se buscara la cooperacién entre las Instituciones Publi-
cas, sectores productivos de bienes y servicios, agentes sociales e instituciones edu-
cativas.

- El Sistema de Cualificaciones y Formacidn Profesional se constituye como una alter-
nativa eficaz para insertarse en el mundo laboral y fomentar el autoempleo de los
jévenes y adultos.

« Debe impulsar la mejora de las competencias y capacidades de la poblacién activa
complementando, renovando y actualizando sus competencias laborales, fomen-
tando para ello el aprendizaje a lo largo de la vida.

- El Sistema de Cualificaciones y Formacién Profesional debe plantearse una oferta
formativa abierta y dinamica para todas las personas, posibilitando la promocion
entre los niveles de cualificacion y la formacién general.
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- Debe perseguir el impacto y la valoracion social de la profesionalizacion de las
personas implementando acciones estratégicas, como la calidad de la oferta y
del proceso de enseflanza-aprendizaje por competencias, prestigiando, con ello,
la Formacién Profesional en las sociedades de los diferentes paises.

- El Sistema de Cualificaciones debe estar gestionada bajo parametros de ges-
tion de la calidad tanto a nivel de los centros de formacién como del propio
sistema.

- El Sistema de Cualificaciones debe estar abierto permanentemente a la innova-
cién tecnoldgica, a la actualizacién de los planes formativos y a la adaptacion a las
necesidades del entorno productivo.

A la hora de especificar los fines del Sistema de Cualificaciones cada pais contextua-
liza los fines y principios a su entorno y los asocia a sus propias estrategias, de tal
manera que la formulacién de los mismos varia a pesar de que suelen subyacer pro-
positos similares en todos ellos. Veamos dos ejemplos de cémo formulan los fines de
su Sistema de Cualificaciones dos paises diferentes

Ejemplo 1: Finalidad del Sistema de Cualificaciones del pais A
El Sistema Nacional de Cualificaciones tiene los siguientes fines:

1. Capacitar para el ejercicio de actividades profesionales, de modo que se puedan satisfa-
cer tanto las necesidades individuales como las de los sistemas productivos y del empleo.

2. Promover una oferta formativa de calidad, actualizada y adecuada a los distintos destina-
tarios, de acuerdo con las necesidades de cualificacion del mercado laboral y las expecta-
tivas personales de promocidn profesional.

3. Proporcionar a las personas interesadas informacion y orientacion adecuadas en materia
de formacién profesional y cualificaciones para el empleo.

4. Incorporar a la oferta formativa aquellas acciones de formaciéon que capaciten para el
desempeiio de actividades empresariales y por cuenta propia, asi como para el fomento
de las iniciativas empresariales y del espiritu emprendedor que contemplara todas las
formas de constitucion y organizacion de las empresas ya sean éstas individuales o colec-
tivas y en especial las de la economia social.

5. Evaluary acreditar oficialmente la cualificacién profesional cualquiera que hubiera sido la
forma de su adquisicion.

6. Favorecer lainversién publica y privada en la cualificaciéon de los trabajadores y la optimi-
zacion de los recursos dedicados a la formacion profesional.
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Ejemplo 2. Los fines del Sistema de Cualificaciones del pais B
El Sistema de Cualificaciones Profesionales se orienta a conseguir cinco finalidades bésicas:

- Promover la mejora de la competitividad de la economia y de las empresas mediante la
identificacion de la competencia que posibilite una respuesta eficaz a las necesidades de
cualificacion que plantea el desarrollo y mejora de los procesos productivos.

« Proporcionar a las personas una mayor motivacion para el desarrollo de su competencia profe-
sional y para la formacién a lo largo de su vida mediante la mejora del acceso a una cualificacion
profesional. Dicha mejora se consigue con el reconocimiento de la competencia que adquiera
a través de cualquier proceso de formacion, de aprendizaje o de experiencia laboral.

- Mejorar la transparencia del mercado de trabajo mediante la codificacion de la competen-
cia que requieren los procesos productivos y el efectivo acceso a las diferentes certificacio-
nes del sistema.

» Mejorar la calidad de la formacién profesional, en todas sus modalidades, proporcionando
el marco de referencia de competencia profesional que oriente los programas y acciones
ofertadas por las diversas administraciones, las organizaciones privadas de formacion y las
empresas.

- Orientar la evolucion profesional indicando itinerarios que muestren las vias de progreso
mas asequibles en la estructura de cualificaciones.

Es, pues, importante establecer las razones, los objetivos y los principios que funda-
mentan en un pais la implantacion del Sistema Nacional de Cualificaciones. En el si-
guiente punto vamos a entrar analizar qué se entiende por un Sistema de Cualificacio-
nesy cuales son los elementos que lo componen.

2. El Sistema de Cualificaciones Profesionales. Concepto y elementos constitutivos

Como se ha dicho en el epigrafe precedente, los Sistemas Nacionales de Cualificacio-
nes pretenden dar respuesta a las necesidades de preparacion de las personas para
realizar su trabajo con el fin de mantener e incrementar el crecimiento y la competiti-
vidad, promover y mejorar el bienestar de los ciudadanos y fomentar la creaciéon de
empleo; el Sistema de Cualificaciones Profesionales, es, por lo tanto, un instrumento
clave y decisivo para la planificacién y la mejora de los niveles de competencia de la
poblacién activa, asi como para su cohesion social. En efecto, la mayoria los paises
mantienen relaciones comerciales en un mercado global, sometido a una creciente
competencia internacional, donde las nuevas oportunidades dependen, cada vez mas,
de la cualificacién profesional, es decir, de los resultados que las personas sean capa-
ces de obtener en cualquier campo de trabajo.

El Sistema Nacional de Cualificaciones determina, de alguna manera, el modelo de

Formacion Profesional, Formacion Técnica o Capacitacion Profesional de un pais. En el
entorno de los paises iberoamericanos se utilizan las expresiones de Formacién o
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Educacién Técnica y Capacitacion para denominar los procesos formativos encamina-
dos a adquirir una profesionalizacién. En este curso, por no enzarzarnos en discusio-
nes de caracter semantico, nosotros utilizaremos la denominaciéon de Formacion Pro-
fesional al proceso de ensefanza-aprendizaje, tanto al dirigido a la adquisicién de
una primera profesionalizacién por parte de los jovenes, como a las actividades de
actualizacion o reciclaje de las personas en activo ya profesionalizadas.

Antes de entrar en la definicidn y analisis sobre lo que se entiende por Sistema de Cua-
lificaciones y los elementos que lo constituyen, es importante que nos detengamos un
poco en los conceptos de competencia y cualificacion profesional porque son concep-
tos previos y que son soporte fundamental para definiciéon de los Sistemas de Cualifi-
caciones y la correcta la compresion de la naturaleza de los mismos.

Competencia profesional

En la bibliografia que trata de los Sistemas de Cualificaciones podemos ver muchas
definiciones del concepto de competencia profesional, aunque en todas ellas subya-
cen las mismas ideas.

La definicion de competencia profesional que proponemos es la siguiente:

Competencia Profesional es el conjunto de capacidades, actitudes, destrezas y conocimientos
necesarios para realizar las actividades de trabajo en los niveles requeridos de calidad y eficacia
en el empleo.

En definitiva, la competencia profesional consiste en la movilizacién, en situaciones de
trabajo real, de las destrezas, conocimientos, capacidades y habilidades para realizar el
trabajo en las condiciones de calidad requeridas; se trata por lo tanto de la movilizacién
en situaciones de trabajo de los recursos que las personas poseen; estos recursos son los
conocimientos, las capacidades y las destrezas.

En los ultimos lustros el concepto de competencia profesional ha cobrado una gran
importancia en el dmbito de la Formacién Profesional. Seria, por ello, importante hacer
un poco de historia de los cambios que la Formacién Profesional ha tenido en su enfo-
que.

Efectivamente, a lo largo de los Ultimos 60 anos, la Formacion Profesional ha sufrido
grandes cambios en su organizacion, en la forma de entender el proceso de ensefan-
za-aprendizaje, en los modelos y ofertas de formacion, etc. Han existido modelos de
Formacion Profesional con una sistematica de corte escolar, basado exclusivamente
en la formacion en centros educativos combinando las clases tedricas y las practicas;
ha habido otros modelos, como el dual aleman, austriaco o suizo, que han combinado
la formacion en el centro educativo con la formacion practica en los centros de trabajo,
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en las empresas. Efectivamente, planes y formas de ordenar y llevar a cabo la Forma-
cion Profesional ha habido muchos, tanto por las diferentes tradiciones de los paises
como por las distintas concepciones de esta formacion en las diferentes regiones den-
tro de un mismo pais

En los Ultimos anos, fundamentalmente, a partir de la década de los 90 del siglo pasa-
do, y tomando como referencia las grandes transformaciones desarrolladas en el cam-
po de la Formacion Profesional en el del Reino Unido, se han producido también gran-
des cambios en otros paises; esas profundas transformaciones de concepto y
procedimientos en la Formacién Profesional se han dado en la mayoria de los paises
europeos y en otros con grandes vinculaciones culturales con el Viejo Continente,
como Nueva Zelanda, Canada y Sudafrica.

Entre los importantes y trascendentales cambios desarrollados en las dos ultimas dé-
cadas en el dmbito de la Formacién Profesional, hay que considerar los siguientes:

Cambios producidos en la moderna Formacién Profesional

- El paso de una formacion de corte escolar, académico, a lo que hoy dia se conoce como
formacién por competencias.

- La implantacién de modelos coherentes de formacion basada en el concepto de competen-
cia profesional por medio de sistemas integrados de cualificaciones y formacién profesional.

- La implementacidn de sistemas de evaluacién y reconocimiento de la competencia adquirida
por la experiencia laboral y otros aprendizajes previos.

- Y la definicién de los estdndares de competencia de las cualificaciones necesarias en la pro-
duccion de bienes y servicios y su formacién asociada basada en dichos estandares, etc.

En el mundo de la Formaciéon Profesional se ha producido un profundo cambio de
concepto, se ha pasado de hablar de formacion a hablar de competencia. Curiosamen-
te, teorizadores franceses como Guy Le Boterf, Le Boyer y otros, han sido de los maxi-
mos teorizadores de este cambio de paradigma.

La idea de este cambio de paradigma se puede explicar del siguiente modo: hasta
hace unos afnos se pensaba que ensefando los contenidos expresados en un curriculo
de estudios y controlando el proceso de ensefianza (las célebres inspecciones de ense-
fanza) los alumnos podian adquirir una serie de conocimientos y destrezas que les
hacian capaces de desempenar una profesion definida; el gran problema era que todo
esto se hacia bajo una légica y procedimientos escolares. El mayor error consistia en
que los curriculums se fundamentaban en contenidos exclusivamente, eran un pro-
ducto de laboratorio, de gabinete, se disefiaban por profesores bajo una sistematica
de caracter escolar y no se preguntaba a las empresas cuales eran las competencias
que demandaban a los profesionales que éstas necesitaban, no se contemplaban los
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perfiles profesionales, ni los niveles de competencia. Ademas, estos curriculums no
sufrian modificaciones durante largos afios, no se llevaba a cabo una adaptacién a los
requerimientos nuevos que iban surgiendo con el tiempo, ni a la evolucién de las tec-
nologias. Por otro lado, las diferencias entre los niveles inferiores o mas basicos de
cualificacion y los superiores se establecian por acumulacién de conocimientos, por
anos de aprendizaje, sin tener en cuenta la complejidad de los conocimientos y destre-
zas, ni los niveles de formacion general o basica.

La formacion por competencias, por el contrario, postula un modo de trabajo diferente:
primero, se han de definir los requerimientos del mundo productivo que se expresaran
en forma de estandares de competencia; en segundo lugar, partiendo de esas especifi-
caciones de la competencia requerida, se disefa el proceso de ensefianza encaminado a
la adquisicion de esas competencias, perdiendo peso la ensefianza de contenidos y ga-
nandolo el hacer, el desempeno.

Efectivamente, la diferencia entre el enfoque de la formacién basada en el conocimiento, lo
que denominamos formacién tradicional, y el de la formacion basada en la competencia es
que la primera centra los contenidos curriculares o formativos en torno al saber o conoci-
mientos, mientras que la formacion basada en competencias incluye también como conte-
nidos curriculares o formativos el saber hacer y el saber ser/estar, dandosele mayor impor-
tancia en este enfoque al saber hacer o desempeio propiamente dicho que al saber.

Asi pues, en el enfoque de formacidn por competencias se integran en el curriculum los
principios, conceptos y ejercicios practicos necesarios para posibilitar el desempefio pro-
fesional. El aprendizaje es activo, se trabaja con los equipos tecnoldgicos, se aprende
haciendo, mientras que en el sistema tradicional el elemento tractor eran los contenidos,
la clasey el profesor.

Asi pues, el concepto de competencia es clave para la fundamentacion y la compren-
sion de un Sistema de Cualificaciones Profesionales, porque es el eje principal y el ele-
mento tractor de la nueva Formacién Profesional, tal y como se concibe ésta en la
mayoria de los paises desarrollados o en vias de desarrollo.

Cualificacién Profesional

Entendemos la Cualificacién Profesional como un conjunto o agregado de competen-
cias reconocido tanto por los sectores productivos como por las autoridades de un
Estado. Este conjunto de competencias es reconocible en un sector o campo profesio-
nal del mundo del trabajo o el empleo para el desempeiio de una ocupacioén o para el
trabajo en un campo de ocupaciones relativas a un sector de la produccion o de servi-
cios y esta sancionado oficialmente por las autoridades competentes del Estado en
forma de acreditacion oficial.
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Por lo tanto, la Cualificacion Profesional responde a un perfil profesional reconocido en
el mundo del empleo y acredita, con caracter oficial, a la persona de la que se predica
su posesion, las competencias inherentes (conocimientos, habilidades, capacidades y
destrezas) a una profesion. Es también importante seialar que la Cualificacién Profe-
sional tiene valor y significado en el empleo.

Definicion de Cualificacion Profesional

La Cualificacion Profesional es la especificacién oficial de competencia profesional que define
un perfil profesional para un campo ocupacional u ocupacion.

La Cualificacion Profesional especifica los estandares de competencia que requieren
los procesos productivos. Estas competencias se identifican por expertos de las em-
presas y se organizan en Cualificaciones Profesionales con significado en el mundo
del trabajo. De este modo, se establece una estrecha relacién entre los requerimien-
tos de las actividades productivas de bienes y servicios y la competencia profesional
de las personas.

Asi pues, las Cualificaciones Profesionales se convierten en un instrumento decisivo
para la planificacién de la Formacion Profesional Inicial de los jévenes y, también,
para la mejora de los niveles de competencia de la poblacion activa

Por otro lado, las personas, en la actualidad y posiblemente esto suceda mas en el
futuro, adquieren y desarrollan su cualificacion a través de multiples vias: la activi-
dad en las empresas, los ambitos sociales, las redes de informacion, las aficiones
personales, etc. Por ello, teniendo en cuenta trayectoria personal en la adquisicion
de las competencias profesionales, se plantea la necesidad de establecer la po-
sibilidad de la evaluacion y el reconocimiento de esa competencia profesio-
nal adquirida por las personas, con independencia de la via utilizada para al-
canzarla; este proceso de reconocimiento, que constituye el eje y objeto del
presente curso, toma como elemento capital y referente de la evaluacion la Cuali-
ficaciéon Profesional.

De este modo, el Sistema de Cualificaciones Profesionales es la estructura que im-
pulsa la identificacion de los perfiles profesionales y establece los estandares de
competencia en forma de Cualificaciones Profesionales. Los estandares de compe-
tencia se identifican a partir de las tareas, funciones u objetivos que deben alcan-
zar las organizaciones productivas y se definen de tal manera que son aplicables a
todas aquellas personas que trabajan en sectores productivos similares. En las
Cualificaciones Profesionales se establecen un conjunto de competencias que ex-
presan un cierto grado de especializacion y polivalencia para un campo ocupacio-
nal concreto y que tiene significacion y valor en el mercado de trabajo, tal como se
ha dicho arriba.
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- La definicién y elaboracién de las Cualificaciones Profesionales al amparo del Sis-
tema de Cualificaciones proporcionan a los paises, su tejido productivo de bienes
y servicios y a la sociedad en general, los beneficios siguientes:

- Las Cualificaciones Profesionales bien definidas y construidas podran inducir al mun-
do empresarial y a los agentes sociales a reconocerlas y validarlas, contribuyendo, asi,
a mejorar la transparencia del mercado de trabajo. De este modo, las empresas tienen
un referente competencial que les facilita el conocimiento de lo que pueden esperar
de las personas y podran mejorar la planificacién de sus recursos humanos.

- Por otro lado, el Catdlogo Nacional de Cualificaciones Profesionales puede ser un
elemento motivador que anime a las personas a adquirirlas, una vez que les pueden
ser reconocidos y valorados sus logros profesionales por el conjunto de las organiza-
ciones empresariales del correspondiente sector productivo. El reconocimiento de
las competencias relativas a una Cualificacion Profesional puede posibilitar la mejo-
ra e incremento de las competencias profesionales de las personas, ya que con el
complemento de acciones formativas promovidas por las administraciones se fo-
mentara la motivacion de las personas en orden a adquirir acreditaciones de las cua-
lificaciones (certificados, titulos o diplomas) y progresar en sus competencias.

- Asimismo, con el referente de las Cualificaciones las personas pueden saber lo que
se espera de ellas en las situaciones de produccién y conocer las competencias pro-
fesionales que pueden proporcionarles una mayor capacidad de defensa ante los
cambios en los modos de produccion.

- La Cualificaciones Profesionales, que, como hemos visto, establecen los estandares
de competencia que requieren los procesos productivos, son el referente para el di-
sefio de los programas de Formacion Profesional, mejorando su calidad y posibili-
tando una planificaciéon que atienda a las necesidades de cualificacion demandadas
por el entorno y el mercado de trabajo.

Analizados con detenimiento los conceptos de competencia y cualificacion profesio-
nal, estamos preparados para adentrarnos en la comprension y analisis de los que es
un Sistema de Cualificaciones Profesionales.
Sistema de Cualificaciones Profesionales
El Sistema de Cualificaciones Profesionales se ha definido de muchos modos distintos,
aunque en las definiciones, que difieren de unas regiones o paises a otros, hay un sus-
trato comun, una serie de elementos soporte que lo estructuran y sustentan.
Definicién de Sistema de Cualificaciones

Un Sistema de Cualificaciones es el conjunto ordenado y coherente de dispositivos, normas y

procedimientos que establecey regula la identificacion, adquisicion, reconocimiento, certificacion
y registro de la competencia profesional requerida en la produccién y en el empleo.
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Desglosando y desarrollando un poco mas el contenido de la definicion propuesta, se
puede decir que un Sistema de Cualificaciones es un conjunto ordenado y coherente
de dispositivos, normas y procedimientos que tiene por objeto:

- Identificar los perfiles profesionales que requiere el mundo de la produccion. Para
ello, a la hora de definir los estandares de competencia de las Cualificaciones, se ha de
preguntar a los sectores productivos de bienes y servicios sobre los perfiles profesio-
nales demandados, buscando para esos efectos la colaboracién de los expertos pro-
ductivos, junto a los docentes de Formacién Profesional, en el proceso de definicion y
elaboracion de éstas. De definitiva, se trata de conocer cudles son las demandas de
cualificacién del tejido productivo de bienes y servicios de un pais.

- Decidir y planificar como se adquiere la competencia que se ha identificado como nece-
saria por la via de la formacion. Una vez definidos los estandares de competencia de las
Cualificaciones Profesionales se definen los médulos formativos asociados a las Unidades
de Competencia de cada una de ellas. Es decir, la formacion necesaria para que las perso-
nas adquieran las capacidades, los resultados de aprendizaje, que les permitan el desem-
pefo en situaciones de trabajo de los estandares de competencia especificados para cada
Cualificacion, que como se ha visto, se agrupan en diferentes Unidades de Competencia.
Ademas, relacionados con la formacién conducente a la adquisicion de la Cualificacion,
hay otros elementos de gran importancia que forman parte del Sistema, proceso de en-
seflanza aprendizaje, los centros, la programacion de los cursos, el profesorado, etc.

« Determinar como se realiza el reconocimiento de los aprendizajes no formales y la ex-
periencia laboral. El Sistema debe contemplar y definir los procedimientos y herramien-
tas para la Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de la Competencia adquirida por
la experiencia laboral y otros aprendizajes no formales e informales. Precisamente el pro-
ceso de reconocimiento de la competencia, sus herramientas y procedimientos es el
objeto del presente curso.

- Establecer los tipos de certificaciones o acreditaciones de la competencia que se
emiten con caracter oficial y tienen valor nacional: titulos, certificados o diplomas
que acreditan las Cualificaciones completas o de forma parcial, el valor y efectos de
éstas, quién los emite, etc.

+ Determinar quien, cdmoy dénde se registran las certificaciones de competencia oficial-
mente emitidas. Asimismo, se ha de contemplar la custodia de las certificaciones emiti-
das, sean parciales, de la Cualificacion completa, de titulos, diplomas o certificados.

Veamos con un poco mas detenimiento los elementos mas importantes que integran
un Sistema de Cualificaciones Profesionales

Elementos constitutivos del Sistema de Cualificaciones Profesionales
Un Sistema de Cualificaciones y Formacion debe relacionar e imbricar de forma cohe-

rente los diversos elementos que lo conforman. Se presentan a continuacién los com-
ponentes clave del sistema:
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El Catalogo Nacional de las Cualificaciones

Como se ha visto con anterioridad, los estdndares de competencia necesarios para la
produccion y el empleo se recogen en las Cualificaciones Profesionales. El conjunto o
repertorio de las Cualificaciones Profesionales definidas y validadas por los
agentes sociales y la administracion competente constituye lo que se denomina
el Catalogo Nacional de Cualificaciones.

Las Cualificaciones Profesionales, en algunos paises, se suelen presentan en dos blo-
ques diferenciados: por un lado, el ambito de la competencia, con sus Unidades de
Competencia, Realizaciones Profesionales, Criterios de Realizacion y contexto profe-
sional; por otro, el ambito de la formacion, con sus Médulos Formativos, Capacidades
o Resultados de Aprendizaje, Criterios de Evaluacién, Contenidos y, en algunos paises,
con la especificacion de los requisitos basicos del contexto formativo (espacios, me-
dios tecnoldgicos y competencia docente exigible al profesorado).

El Catdlogo Nacional de Cualificaciones es el referente para el disefio y planificacion de
la Formacion Profesional, sea ésta la dirigida a una primera profesionalizacion o a pla-
nes formativos de actualizacién o reciclaje de personas trabajadoras que ya poseen
una profesiéon. Asimismo es, como se vera detenidamente en este curso, el referente
para la Evaluacién, Reconocimiento y Certificacion de la competencia adquirida a tra-
vés de la experiencia laboral u otros aprendizajes previos, bien sea de modo formal o
informal.

Un aspecto importante relativo a la Cualificacion Profesional es el de determinar los
niveles de Cualificacién.

Las Cualificaciones Profesionales suelen clasificarse en diferentes niveles de compe-
tencia. La determinacion de los niveles de cualificacién corresponde a las distintas ac-
tividades profesionales y se establecen tomando en cuenta la complejidad con que se
pueden presentar las situaciones de trabajo; para ello se analizan los procesos y proce-
dimientos implicados en el contexto del trabajo, las informaciones, los datos, las deci-
siones a tomar, asi como las relaciones propias de la actividad profesional; asimismo,
se ha de considerar la contribucion de los individuos en el ejercicio de las actividades,
para ello se tienen en cuenta la creatividad e innovacién, la interpretacion de mensa-
jes, la iniciativa, la toma de decisiones y el bagaje formativo de las personas.

Los centros, el profesorado, la direccién de los centros, autonomia en la gestion; la
dependencia organica.

Otro de los elementos que forman parte del Sistema de Cualificaciones, que esta estre-

chamente relacionado con el proceso formativo y que en muchas ocasiones se obvia,
como si no fuera parte del Sistema son los centros de Formacién Profesional. Los
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centros son los mas importantes agentes para llevar a cabo la tarea de la Formacién
Profesional de los jévenes y adultos; en los centros descansa la responsabilidad de que
el sistema sea operativo, eficaz y eficiente; son, pues, uno de los elementos constituti-
vos clave de cualquier Sistema de Cualificaciones. Por lo tanto, a la hora de regular el
sistema es necesario establecer con nitidez cuadles son las tareas y responsabilidades
de los centros, su organizacién, recursos, etc.

Un Sistema Nacional de Cualificaciones coherente y bien estructurado debera con-
templar, al menos, los siguientes aspectos relativos a los centros:

- El gobierno de los centros, la conformacién de los equipos directivos, funciones y
responsabilidades.

- Condiciones y requisitos del profesorado.

- Requisitos de espacios para la docencia.

« Requisitos de equipamiento tecnoldgico para garantizar la formaciéon por competencias.

- El financiamiento de los centros.

- Los departamentos y su funcionamiento.

- Establecer los servicios que han de proveer los centros

« Organizacién del proceso de ensefanza y los cursos

El Sistema de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de la competencia

El proceso o servicio de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacién de la competencia,
o Validacién de Competencias, objeto del presente curso, es otro de los elementos
fundamentales de los Sistemas de Cualificaciones Profesionales. A lo largo del curso
nos adentraremos en la naturaleza, justificacion, procedimientos, herramientas y otros
aspectos que definen este proceso.

Sistema de Certificacion y Registro de la Competencia

Otro de los elementos importantes del Sistema de Cualificaciones es el sistema de
Certificaciéon y Registro Los modernos sistemas informéticos permiten establecer y
mantener una estructura que permita emitir las acreditaciones de las cualificaciones
que se entregan a las personas, asi como su custodia y archivo. Otra de las virtualida-
des de este sistema es su explotacion estadistica a efectos de poder conocer por espe-
cialidades, niveles, ambitos geograficos el nimero de personas cualificadas, datos és-
tos de gran utilidad para la planificaciéon de la formacion u otras estrategias que
favorezcan el incremento de la competencia en las personas.

El servicio de informacion y orientacion profesional
En el marco de este curso hay un modulo dedicado a la Orientacion Profesional y su

relacién con el sistema de Validaciéon de Competencias. Efectivamente, la informacion
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y orientacién laboral es un servicio importante que se ha de implementar dentro de la
estructura de un Sistema de Cualificaciones coherente.

Entre los cometidos del servicio de informacion, esta el de atender las demandas de
informacion que se presenten; pero ha de actuar, también, como difusor de la informa-
cién a través de actuaciones, campanas u otras actividades disefiadas para mostrar a la
sociedad la oferta de la Formacion Profesional. Para ello, es necesario que este servicio
cuente con personal especializado como informador y orientador a fin de colaborar
con las personas en la definicién de su itinerario formativo cuando asi les sea de-
mandado.

La gestion de la calidad en el Sistema de Cualificaciones

La calidad en la Formacién Profesional, y por tanto, en el contexto de un Sistema de
Cualificaciones, ser ha de entender de la misma forma que puede entenderla cualquier
empresa u organizacion, de la industria o de los servicios. Lo que debe hacerse es in-
terpretar los conceptos y metodologias al uso desde el ambito, las peculiaridades de
los procesos formativos y elementos que confluyen en ellos y ver la manera en que se
pueden aplicar en este contexto.

La gestién de la calidad en los centros de Formacion Profesional que acttian al amparo
del Sistema de Cualificaciones se suele orientar a la gestion de los centros y de los
propios procesos de ensefanza-aprendizaje. El enfoque en la gestién de la calidad
suele dirigirse a la gestion de cuantas actividades debe desarrollar el centro, entre ellas
las actividades de ensefianza-aprendizaje ya que éstas no son algo que atafie sola-
mente al profesorado, sino, a todo la organizacion.

El dmbito de trabajo en la gestion de la calidad son los centros, porque ellos son la
principal unidad de gestion del sistema de Formacion Profesional, no obstante, el con-
trol de la calidad en los centros significa controlar la calidad de los cursos y del proceso
de ensefanza-aprendizaje, es decir, verificar que son conformes con las especificacio-
nes y los objetivos o resultados que se han previsto para ellos.

El aseguramiento de la calidad requiere, también, la estandarizaciéon y mejora de los
procesos relativos a todos los servicios que prestan los centros.

Para fomentar la calidad del servicio de Formacion Profesional, se considera necesario
trabajar con estdndares reconocidos internacionalmente y centrar los primeros esfuer-
zos en la adopcién e implantacién de normas de aseguramiento de la calidad, cuyo
referente mundialmente conocido es la norma ISO. Las empresas certificadas con la
ISO han tenido que demostrar que tienen una forma de hacer, un sistema de gestion o
sistema de la calidad, que cumple con unos requisitos aceptados internacionalmente.
Este hecho otorga un grado de confianza a los clientes y receptores de servicios que
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prestan los centros de Formacién Profesional y a las empresas con las que los centros
colaboran y trabajan porque las empresas utilizan el mismo lenguaje, la misma mane-
ra de entender la calidad. En definitiva la certificacion con la norma demuestra que las
organizaciones hacen lo que dicen que hacen y ademas, pueden demostrarlo.

La gestion de la calidad, en el marco del Sistema de Cualificaciones Profesionales, es
conveniente que se trabaje a dos niveles, por un lado la calidad de los centros que
brindan los servicios de Formacién Profesional y por otro, el propio Sistema de Cualifi-
caciones tratando de impulsar, también, el aseguramiento de la calidad en los entes u
organismos rectores del Sistema.

Los servicios de apoyo al Sistema de Cualificaciones

Los Sistemas de Cualificaciones y sus centros de Formacién Profesional, precisan de
otros servicios de los que se tienen que proveer. Estos servicios tienen como misién
llevar a cabo la definicion, disefio y elaboraciéon de las Cualificaciones Profesionales, el
diseno de los curriculums formativos, desarrollar el servicio de Validacion de Compe-
tencias, detectar las demandas de cualificacion de los sectores y entornos productivos,
organizar la informacién y orientacién laboral, fomentar la innovacién, etc. Para el
cumplimiento de estos cometidos, los paises con Sistema de Cualificaciones implanta-
dos se suelen dotar de diversos organismos especializados en las diferentes tareas y
campos de actuacion que se han citado aqui.

3. El Sistema de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de Competencias

Como venimos insistiendo en este médulo, la Validacién de Competencias o Sistema
de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacién de Competencias, objeto del presente
curso, es otro de los elementos fundamentales de los Sistemas de Cualificaciones Pro-
fesionales.

Se han visto en el epigrafe precedente algunos de los elementos esenciales que cons-
tituyen la base, el referente, los elementos de cimentacién o el fundamento de un Sis-
tema de Validacion de Competencias tales como los conceptos de Competencia y
Cualificacién Profesional. Asimismo, se ha identificado el proceso de Validacion de
Competencias como un componente del Sistema de Cualificaciones no solamente cla-
ve, sino imprescindible, de tal manera que seria imposible concebir un Sistema Inte-
grado de Cualificaciones sin su existencia.

La acreditacion de la experiencia laboral y/u otros aprendizajes previos a efectos de
que una persona vea reconocido su saber hacer en orden a que le sea acreditada o
certificada una Cualificacion Profesional o alguna Unidad de Competencia representa
una opcién nueva para elevar los niveles de formacién y cualificacion en el empleo
y para mejorar la transparencia del mercado de trabajo.
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El aprendizaje a lo largo de la vida es, en este contexto descrito, un elemento de gran
importancia para el incremento de la competencia profesional, cada vez mas deman-
dada en las sociedades modernas y en el mundo del empleo, mediatizado por la com-
petitividad. Asi mismo, la necesidad de mejorar las competencias profesionales en este
contexto debe ser motivadora de futuros aprendizajes. Con este fin es, pues, impor-
tante capitalizar los aprendizajes previos y la experiencia laboral de las personas.

Por lo tanto, para el reconocimiento de la competencia profesional adquirida a través
de la experiencia y/o los aprendizaje formales o informales, se requiere el estableci-
miento de un Sistema de Evaluacién, Reconocimiento y Certificacién de la competen-
cia que tome como referente las necesidades de la produccién de bienes y servicios
explicitada en los estandares de competencia que se definen en las Cualificaciones
Profesionales. El reconocimiento de la competencia asociada a una Cualificacion Pro-
fesional conlleva la certificacion de la misma a las personas y su registro.

Tradicionalmente, a las personas se les ha reconocido y certificado las competencias
por medio de un titulo o certificado de caracter oficial, cuando han pasado por un
proceso formativo formalizado; sin embargo, las personas no sélo adquieren sus com-
petencias laborales mediante la formacion, el proceso de aprendizaje no queda limita-
do a un periodo o a un lugar determinado, sino que se realiza a lo largo de su vida. El
autoaprendizaje de los trabajadores y/o la experiencia adquirida en el puesto de tra-
bajo constituyen conocimientos, capacidades y destrezas que podemos denominar
como no formales, pero proporcionan, sin ningun tipo de duda, un factor de confianza
para los empleadores o para la empresa a la que pertenece.

Estas mismas empresas, por razones del propio dinamismo de la produccién, se suelen
ver obligadas a adecuar los perfiles profesionales de sus trabajadores a las exigencias de
los procesos productivos y a los medios tecnolégicos cambiantes. Es evidente que la
competencia profesional es dindmica y esta necesitada de cambios e incrementos com-
petenciales permanentes. De tal manera que, para el desempefio de un puesto de traba-
jo, las empresas reconocen de facto la competencia de sus trabajadores y promueven la
formacién y actualizacién profesional de los mismos cuando les es necesario.

Sin embargo, este reconocimiento implicito que hace la empresa de la competencia
profesional de su empleado no suele estar reglamentado externamente por sistemas
que otorguen una validacion oficial y, por lo tanto, carece de un caracter reconocible
para cualquier otra empresa o empleador.

Para dar cardcter oficial y validez a la competencia de las personas en diferentes em-
presas y/o paises se han puesto en marcha procesos de Evaluacion, Reconocimiento y
Certificacion de la competencia que valoran y estiman los conocimientos y las capaci-
dades que movilizan las personas, ya que estan presentes y activas en la mayoria de las
situaciones productivas actuales.
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Definicion de un Sistema de Validacion de Competencias

El Sistema de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de Competencias es un
conjunto de normas y dispositivos que regulan y ordenan la estructura operativa, las condiciones
y los procedimientos para evaluar, reconocer, y, en su caso, certificar con cardcter oficial la
competencia profesional de la poblacién activa, adquirida a través de la experiencia laboral y los
aprendizajes no formales.

La organizacion de esa estructura que lleva a cabo el proceso de evaluacién y recono-
cimiento y los medios de los que se vale a los efectos de prestar el servicio que tiene
encomendado difieren de unos paises a otros. En algunos casos se utilizan dispositivos
centralizados bajo la autoridad de las administraciones competentes, y son esos dis-
positivos los que ejercen el control y seguimiento de todo el proceso; en otros se ex-
ternaliza el servicio en diversos organismos, centros, instituciones o empresas autori-
zadas que se ocupan de prestar ese servicio. Generalmente en los paises en los que se
ha optado por modelos descentralizados se han presentado dificultades a la hora de
garantizar la homogeneidad de la evaluacidn y han surgido otros problemas relativos
a la calibracién de los evaluadores y coste del proceso para los candidatos.

La estructura o estructuras operativas que tienen la misiéon de evaluar, reconocer y
certificar la competencia suelen estar conformadas por diferentes servicios de infor-
macion, orientacién, acompanamiento a los candidatos y evaluacion propiamente di-
cha, bien sea por pruebas directas de competencia o por otros métodos. Asimismo,
disponen de un érgano de gobierno y seguimiento del sistema y del personal preciso
para informar, asesorar y acompanar, gestionar todo lo concerniente a las pruebas,
juzgar sobre la competencia de los candidatos y administrar el hecho de la certifica-
cién y el registro de las acreditaciones emitidas.

Como se ha senalado, existen diferentes modelos organizativos para llevar a cabo el
proceso de Validacién de Competencias; podria decirse que cada pais tiene el suyo;
con el fin de no predisponer al alumnado de este curso hacia la adopcion de un mode-
lo concreto, veamos una posible organizacion de caracter ecléctico basada en diferen-
tes modelos con dilatada y exitosa trayectoria en su funcionamiento.

Caracterizacion de una posible estructura para el Servicio de Validacion de
Competencias

En el modelo de Validacién de Competencias que proponemos hay que sefalar que los me-
dios de los que se vale esta estructura operativa para llevar a cabo la Validacion de Compe-
tencias son: los servicios de informacién, asesoramiento-acomparnamiento y de contraste o
pruebas de competencia, el personal informador y asesor autorizado y las personas que con-
forman los equipos evaluadores.
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Esta estructura operativa la integran, por un lado, los tres servicios que se corresponden con las
tres fases en las que podemos dividir el procedimiento de evaluacion, es decir: la informacion,
el asesoramiento-acompanamiento y la fase de contraste de competencias, y por otro, el perso-
nal que informa, asesora, y juzga las evidencias aportadas por el candidato en las fases de ase-
soramiento y pruebas o contraste.

En dicha estructura pueden participar diferentes centros de Formacion Profesional a los que se
le ha de exigir unos requisitos de espacios, personal formado en el proceso de Validacién de
Competencias y medios tecnoldgicos adecuados. En los centros pueden informar e inscribir a
los candidatos por medio de personal preparado al efecto; asimismo, en esos centros, pueden
actuar en calidad de asesores-acompanantes del proceso, profesores técnicos de diferentes
especialidades. Para emitir el juicio de evidencia de competencia de los candidatos, en este
modelo se propone la constitucién de equipos evaluadores compuestos por profesorado de
diferentes centros y con el apoyo de expertos productivos de los diferentes sectores profesio-
nales. Estos equipos evaluadores que facilitan el aseguramiento de la homogeneidad de la eva-
luacion, se encargaran de la preparacion, seguimiento y valoracién de las pruebas de contraste
de competencias que realicen los candidatos cuando se requiera su celebracion.

Por otra parte, para el gobierno del servicio de Validacion de Competencias es necesario do-
tar de un liderazgo a esta estructura de la que hemos hablado. En efecto, la organizacion del
proceso de validacion, la seleccion y formacién del personal, el seguimiento de los procedi-
mientos, la gestion de la documentacién, las verificaciones internas, la resolucién de contin-
gencias, etc,, es conveniente que esté en manos de una comisién, organismo o ente que lleve
a cabo estas tareas.

La certificacion y el registro de las competencias puede ser funciéon que desarrolle ese mismo
organismo o el sistema general de certificacidn y registro que tenga cada administracién.
Actualmente existen instrumentos eficaces para la gestion del proceso de certificacion y re-
gistro o archivo de las acreditaciones, soportados en aplicaciones informaticas.

Para finalizar este punto hay que sefalar los beneficios que puede reportar la imple-
mentacién en los paises el sistema de reconocimiento de la competencia adquirida
por experiencia laboral u otros aprendizajes previos:

+ Alos/as trabajadores/as. El reconocimiento oficial de lo aprendido a lo largo de la
vida laboral les facilitara su entrada en los sistemas de formacion, mejorara sus opor-
tunidades en el mercado laboral, al acreditar y hacer transparentes sus competen-
cias, y revalorizard los esfuerzos realizados en el aprendizaje obtenido a través de su
experiencia de trabajo y la formacion permanente.

- A las empresas. Les permite conocer mejor el potencial de sus recursos humanos,
una vez evidenciados por los trabajadores los aprendizajes exteriores a la empresa;
de este modo les facilitara la identificacion de déficits competenciales que pueden
ser superados mediante formacion continua.
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- A la sociedad. Favorece un tratamiento mas apropiado de la diversidad del merca-
do de trabajo, dando movilidad a los trabajadores y reduciendo los costos sociales.

4. La evaluacion basada en competencias

Conviene recordar que el Sistema de Validacion de Competencias tiene la mision de
evaluar y validar respecto a un referente (los estandares de competencia de la Cualifi-
cacion Profesional que define un perfil profesional) las competencias de las personas,
adquiridas bien por la experiencia laboral, por aprendizajes no formales, o por otras
vias; en definitiva se trata de reconocer los aprendizajes previos de las personas ob-
viando la manera en que éstos se hayan logrado.

Por lo tanto, hemos de tener en cuenta que lo que se va a evaluar es la competencia
profesional de las personas, es decir, el conjunto de capacidades, actitudes, destrezas y
conocimientos necesarios para realizar las actividades de trabajo en los niveles requeridos
de calidad y eficacia en el empleo que posea una persona.

Es evidente que toda evaluacién, en un primer momento, consiste o tiene como obje-
to el recoger pruebas de algo. Suelen distinguirse dos tipos de evaluacion. La evalua-
cion basada en los conocimientos, de los procesos de ensefianza-aprendizaje, que es
la mas conocida (y por ello la denominaremos evaluacion tradicional), y la evaluacion
basada en la competencia, la evaluaciéon que no mira sélo a los conocimientos, sino a
la competencia profesional de las personas.

La evaluacion tradicional consiste, habitualmente, en comprobar si las personas que han
pasado por un proceso de formacién han alcanzado los objetivos de la formacion. Cen-
trandonos en el dmbito de la Formacion Profesional tradicional, el profesorado entendia
que la competencia consistia en la posesién por parte del alumnado de unos conoci-
mientos y capacidades que se obtenian en los procesos de ensefianza. La evaluacion
que denominamos tradicional partia de la idea de que la preparacién de una persona
para el trabajo se podia predicar si se conseguian los objetivos de aprendizaje.

De este modo, en este tipo de evaluacion se trataba de medir cuanto habia aprendido
el alumno de aquello que el profesor habia ensefiado. Segun este paradigma se pen-
saba que si los contenidos y la formacion era la adecuada, si el proceso de ensefanza
se desarrollaba bajo una serie de condiciones, el logro de los objetivos de competen-
cia venia por si solo como una consecuencia légica. De tal modo que si una persona
habia superado el proceso formativo se entendia que estaba cualificada.

Acerca de este modelo de evaluacién nos podemos hacer muchas preguntas que nos
hacen dudar de su fiabilidad y validez para poder predicar la consecucién de la com-
petencia por parte de los alumnos: jen el resultado de la evaluacién de las personas no
se tiene en cuenta la media de adquisicién de conocimientos de todo el alumnado de
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la clase?, ;se imparte la totalidad del programa previsto en la materia?, ;qué valor pue-
de tener una calificacién de cinco sobre diez en una materia de la cual sélo se ha im-
partido el 80% 6 70% del programa?, etc. etc.

En definitiva, se puede decir, que la evaluacién que denominamos tradicional no esta
orientada a comprobar la capacidad efectiva para realizar el trabajo, es decir a evaluar
la competencia, sino a medir si se han logrado los objetivos establecidos en el plan de
formacion. Al final en este modelo de evaluacién la demostracidon de aprendizaje se
compara respecto a los objetivos establecidos por el profesorado.

En la evaluacion basada en la competencia el propdsito de ésta es diferente. Aqui, en
este tipo de evaluacion se trata de recoger pruebas suficientes de que las personas
pueden realizar el trabajo de acuerdo a los estandares de competencia que se han
definido en la Cualificacion Profesional. Para este modo de evaluacién es indistinto
que la competencia se haya adquirido a través de un proceso formativo o por expe-
riencia laboral. Asi, pues, el referente de la evaluacion es diferente respecto a la tradi-
cional; alli se evaluaba la formacion, aqui la competencia.

DIFERENCIAS ENTRE LA EVALUACION TRADICIONAL
Y LA EVALUACION BASADA EN LA COMPETENCIA

Sistem a tradicional

Sivd. supera las
pruebas de conceptos,
Sivd. aprende en este > procedimientos y p, Vd-conseguirael
curso formativo actitudes basadas en el Ll certificado
programa formativo

Reconocimiento de
Sistema basado en logros anteriores
la competencia

Vd. lo ha aprendido por La evaluacion

medio de experiencia basada en la

—p laboral, por competencia
autoaprendizaje... comprobara si

vd. puede S
Funciones y objetivos | realizar ell Vd. conseguira
de la produccion trabajo segun el certificado
Vd. lo ha aprendido por los estandares
medio de un curso de de

formacion disenado a tal e
efecto.

NO

Re conocimiento de
formacion
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En la evaluacion basada en competencias hay otro elemento diferenciador respecto al
sistema tradicional, ya que los criterios de evaluacién no se definen a partir de un pro-
grama formativo, sino que se evalla respecto a unas especificaciones de competencia
establecidas por expertos tecnolégicos de las empresas y expertos formativos quienes
han establecido las especificaciones de competencia sefalando las realizaciones ne-
cesarias en los sistemas de produccion, las competencias profesionales necesarias
para un campo ocupacional.

Por lo tanto, en este sistema no se evalla simplemente la posesiéon de unos conoci-
mientos y capacidades obtenidas en un proceso formativo, sino que evaluamos la ca-
pacidad de movilizar esos conocimientos, habilidades y destrezas para desempefar
los roles en las situaciones de trabajo, de acuerdo a los niveles de calidad y eficacia
requeridos en el empleo.

Los evaluadores han de valorar en qué medida las personas demuestran el desem-
pefo de las Realizaciones Profesionales con sus Criterios de Realizacion reflejados
en cada una de las Unidades de Competencia. Por lo tanto, en un sistema de eva-
luacién basada en competencias los evaluadores deben recoger pruebas suficien-
tes de la capacidad de las personas de realizar el trabajo segun los estandares de
competencia especificados, es decir, recoger evidencia de competencia y poste-
riormente juzgar si esa evidencia es suficiente para declarar competente a la per-
sona.

¢) Actitudes

- Interesarse por el conocimiento de Sistemas de Cualificaciones Profesionales im-
plantados tanto en paises desarrollados como en vias de desarrollo. Es importante
una actitud abierta al conocimiento y busqueda de otros modelos de organizacién
de la Formacion Profesional.

- Valorar laimportancia de disefar y definir en un pais un Sistema Nacional de Cualifi-
caciones que ordene y estructure de forma coherente la Formacién Técnica o Profe-
sional.

- Mantener una actitud abierta y receptiva hacia la comprensién de distintos modelos
organizativos de la Formacién Técnica o Profesional.

« Interés por el conocimiento, asimilacién y uso en diversos contextos de los concep-
tos y términos mas usuales en los Sistemas de Cualificaciones Profesionales.

- Valorar la importancia del Sistema de Validacion de Competencias en una sociedad
y mostrar un espiritu receptivo y a la vez critico con los modelos de Validacién que
estén operativos.

- Mantener actitudes de cooperacion con profesionales que trabajan en el dmbito de
los Sistemas de Cualificaciones y Formacién Profesional y particularmente con per-
sonas que trabajan en el servicio de Validacién de Competencias.
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1.1.3. Criterios de Evaluacion

- Se ha realizado la justificacién de la necesidad de definir e implantar un Sistema
Nacional de Cualificaciones en el contexto de un pais concreto y tomando como re-
ferencia la situacion socioecondmica y del empleo en el mismo.

+ Se han identificado y descrito los elementos que componen un Sistema de Cualifica-
ciones.

+ Se han identificado y comprendido los conceptos clave inherentes al Sistema de
Cualificaciones y se han utilizado con precisién en casos practicos.

- Se ha explicado en un contexto real la articulacion entre el proceso de Validacion de
Competencias y el Sistema Nacional de Cualificaciones.

+ Se han descrito para un pais determinado los elementos del Sistema de Cualificacio-
nes implantados y su grado de desarrollo estableciendo la comparacién entre los
elementos presentados y la situacion del pais.

+ Se ha comprendido el concepto de evaluacion por competencias y se ha disefiado
un proceso evaluativo concreto tomando como referente lo que se ha expuesto en
el curso.

+ Se ha descrito de forma razonada como el Sistema de Cualificaciones permite dise-
nar el sistema de Formacion Técnica y Profesional en un pais determinado.

+ Se han especificado los fines y principios de un Sistema de Cualificaciones contex-
tualizado a un pais determinado y sus necesidades mas urgentes.

1.1.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje

1. Describe con datos y valoraciones personales la situacién de tu pais o region res-
pecto a la Formacion Profesional o Técnica.
2. Explica razonadamente qué entiendes por Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales y cudles serian para ti los elementos que lo deben conformar.
3. Para el caso de tu pais o region analiza y explica cudl es el sentido o significado que
tienen los siguientes términos:
« Titulo, diploma, certificado
- Competencia profesional
« Cualificacion Profesional
- Norma Técnica de Competencia
- Formacion Profesional
« Educacién Técnica
- Capacitaciéon
+ Centro de Formacién Profesional
- Validacién de Competencias
« Orientacion Profesional
- Calidad
4. Analiza la situacién socioecondmica de tu pais o region, el mercado de trabajo y
el sistema de Formacién Profesional o Técnica y redacta una justificacién de la
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necesidad de definir e implantar en el mismo un Sistema de Cualificaciones Pro-
fesionales.

Unidad didactica 1.2. Naturaleza de la evaluacion de la competencia,
objetivos y requisitos del sistema de validacion.

1.2.1. Objetivo de la Unidad

Comprender la naturaleza de la evaluacion de la competencia, asi como identificar y
describir los objetivos y requisitos clave de los Sistemas de Evaluacion, Reconocimien-
to y Certificacion de la Competencia estableciendo la relacion de los mismos con un
sistema de aseguramiento de la calidad del servicio.

1.2.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos

- ldentificar y comprender la naturaleza de la evaluacion de la competencia e identifi-
car los elementos que determinan el desarrollo correcto de la misma.

- ldentificar y justificar los objetivos o fines de un Sistema de Evaluacién, Reconoci-
miento y Certificacion de la Competencia.

- Identificar y caracterizar de forma razonada los requisitos que debe cumplir el pro-
ceso de Validacion de Competencias.

- Describir la relacion entre los fines y requisitos del Sistema de Validacion de Compe-
tencias con un sistema o plan de gestion y aseguramiento de la calidad del proceso
o servicio de validacion.

b) Conceptos y hechos

- La naturaleza de la evaluacién en el Sistema de Validacién de Competencias
- Finalidades y requisitos del Sistema de Validacion de Competencias

Desarrollo de conceptos y hechos
1. La naturaleza de la evaluacion en el Sistema de Validacion de Competencias

En los Sistemas de Reconocimiento de la Competencia la evaluacién consiste, como ya
se ha sefnalado arriba, en recoger pruebas suficientes que demuestren que las perso-
nas pueden desempenar el trabajo segun los estdndares de competencia definidos en
una Cualificacion Profesional y juzgar si la evidencia es suficiente para declarar compe-
tente al candidato. Expresandolo de forma mas breve la definicién de evaluacion de la
competencia es la siguiente:
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Definicion de evaluacion de la competencia

La evaluacion de la competencia consiste en recoger pruebas del desempeiio de una persona
respecto al referente de competencias de una Cualificacién y juzgar si éstas son suficientes
para predicar la competencia de esa persona en relacion a esa Cualificacion.

El concepto de evaluacién de la competencia es muy sencillo en su enunciado, lo
podemos dividir en dos partes: la primera, que consiste en recoger evidencias de
como las personas movilizan sus capacidades, conocimientos, habilidades y destre-
zas para desempenar el trabajo de acuerdo a los estandares de competencia; y la
segunda, que consiste en juzgar si la evidencia es suficiente para declarar competen-
te al candidato.

A

La Evaluacion consiste en recoger pruebas suficientes
que demuestren que las personas pueden desempenar
el trabajo, segun los estandares definidos para un rol ocu-
pacional especifico.

1° Recoger evidencia

La Evaluacion de competencia

de la Competencia \‘

20 Juzgar si la evidencia es suficiente
para ceclarar al candidato

Dispositivo de Reconocimiento de la Competencia M-

Diapositiva correspondiente a ponencia del profesor del curso. 2005

La evaluacion de la competencia tiene, pues, su fundamento en la observacion de las
realizaciones profesionales con sus criterios de realizacion, asi como de las capacida-
des y conocimientos del individuo. De una manera integrada y global, los evaluadores
podran observar las competencias técnicas, organizativas, de cooperacién con el en-
torno y de respuesta a las contingencias.

En algunos de los Sistemas de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de com-
petencias suele producirse una confusiéon de concepto al limitar y circunscribir el
proceso evaluativo exclusivamente a las pruebas de competencia, a la sola obser-
vacioén del puro desempefio. En el proceso de evaluacién de la competencia no se
trata de hacer exdmenes, pruebas escritas al estilo tradicional; en el proceso de
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validacién de competencias hay que desterrar el término de examen, que entre
otras virtudes tiene la de asustar a los candidatos y promover el rechazo hacia el
proceso de validacién.

En el proceso evaluativo tendremos que tener en cuentay valorar las destrezas y habi-
lidades procedimentales de los candidatos a través de las pruebas de desempefio,
aungue éstas no siempre son necesarias; por otro lado, como la competencia se com-
pone no sélo de destrezas sino de capacidades y conocimientos, habra que pensar en
pruebas indirectas para observar las mismas. Cuando tratemos de las fuentes de evi-
dencia se vera con mas detenimiento todo esto.

En otro de los médulos correspondientes a este curso se tratard con extension sobre el
referente, los momentos y formas de recogida de evidencias, asi como de todos los
elementos y pasos que componen el procedimiento de evaluacion.

No obstante, nos parece importante sefalar que la evaluacién se inicia desde la recogida
de evidencias de competencia indirectas en las fases iniciales del proceso de evaluacién
y reconocimiento Se suelen denominar evidencias indirectas a los documentos acredita-
tivos de la competencia por experiencia laboral, a la eventual redaccién de un dossier
por parte del candidato con relato de la vida laboral y las competencias movilizadas a lo
largo su trayectoria profesional, a los outputs del candidato durante la conversacion pro-
fesional con los evaluadores, a los de eventuales ejercicios de autoevaluacion en relacion
a los criterios de realizacién y otras fuentes de evidencia que se puedan utilizar.

Se ha sefalado arriba que el primer momento de la evaluacién consiste en la recogida de
evidencias. Las evidencias pueden ser directas e indirectas; por ello, seria importante defi-
nir para el proceso de evaluacion y reconocimiento fases de acompanamiento al candidato
y fases de pruebas o contraste de competencia; tanto una fase como la otra formarian
parte del proceso evaluativo ya que en la primera se recogerian, fundamentalmente, evi-
dencias de caracter indirecto y en la segunda evidencias directas o de desempefio.

En un segundo momento, tendra que venir el juicio de si esas evidencias son suficien-
tes para declarar, si es acreedor de ello, competente al candidato, bien sea en la totali-
dad de la Cualificacién Profesional, bien sea en alguna de las partes que lo componen,
normalmente en alguna de Unidades de Competencia.

2. Finalidades y requisitos del Sistema de Validacién de Competencias

Finalidades u objetivos del Sistema de Validacién de Competencias

El proposito del Sistema de Reconocimiento y Certificacion de la Competencia es la de

evaluar los aprendizajes previos de las personas, la competencia profesional adquiri-
da, fundamentalmente, mediante la experiencia laboral, otros aprendizajes informales

417



Imanol Lépez Lacalle

(autoaprendizaje, aficiones, etc.) o a través de procesos formativos no formales. Te-
niendo claro el propésito del sistema, es necesario que nos preguntemos acerca de
cudl es el sentido ultimo, los objetivos o fines que se pretenden conseguir con la pues-
ta en funcionamiento de un Sistema de Reconocimiento de la Competencia.

En todas las sociedades, evidentemente que a diferentes niveles y ritmos, el sistema pro-
ductivo de bienes y servicios suele funcionar, mejor que peor, a pesar de que muchos de
los trabajadores y trabajadoras no posean una certificacion profesional o cualificacion
reconocida oficialmente. Generalmente, suele haber buenos profesionales que reciben
un reconocimiento implicito de su competencia y este reconocimiento se materializa en
el salario que perciben estas personas y el puesto o rol que desempefian en la empresa,
a pesar de que no dispongan de una certificacion, un reconocimiento publico u oficial
que acredite su competencia. Hay personas que, por las razones que fueran, no pudieron
0 no quisieron pasar por procesos formativos y, sin embargo, son magnificos profesiona-
les. Por ello, en foros y reuniones dedicadas a la validacion de competencias frecuente-
mente se ha comentado que el reconocimiento de la competencia es un acto de justicia
para con las personas, un acto de justicia social.

En los sistemas formativos no existe ningun problema en otorgar titulos de formacion
profesional y otros certificados a personas que han pasado por un proceso formativo
regulado. Ahora bien, nos podriamos preguntar si para otorgar esos titulos hemos
comprobado la competencia profesional de esas personas, el nivel de desempefio res-
pecto a las realizaciones profesionales contempladas en los estandares de competen-
cia de una cualificacion, titulo o diploma concreto a la conclusién del proceso formati-
vo. Podemos preguntarnos, por ejemplo, sobre la competencia de un recién egresado
del sistema de formacién profesional al que hemos dado el titulo, certificado o diplo-
ma de Mantenedor Electromecénico de Vehiculos y la del mecdnico que sin ningin
titulo bajo el brazo lleva trabajando quince afios en el taller de la esquina de nuestra
calle. jNo es acreedor al titulo, certificado o diploma, siempre que evidencie las com-
petencias descritas en el referente (estandares de competencia), del mismo modo que
lo es el alumno que ha pasado por un proceso formativo? Efectivamente, en este sen-
tido es en el que creemos que el sistema de reconocimiento de la competencia entra-
Aa un acto de justicia social.

El Sistema de Validacion de Competencias, ademas de cubrir el objetivo o finalidad
que acabamos de explicar, tiene otro de gran importancia, que es el de posibilitar que
las personas capitalicen sus aprendizajes previos con el fin de motivarlas para el
aprendizaje permanentey el incremento de su competencia profesional. Las experien-
cias de estos anos en los procesos de reconocimiento nos muestran que motivan y
estimulan a las personas a seguir formandose, bien a efectos de estar actualizados
tecnolégicamente, de obtener un titulo o diploma u otras razones, como un mayor
reconocimiento en su empresa, la satisfaccion personal, etc. Los motivos son tan varia-
dos como los intereses y la forma de ser de las personas. De este modo hay que sefalar
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que la motivacion de las personas para el incremento de su competencia profe-
sional es el objetivo clave de cualquier sistema de Validacion de Competencias. Estu-
dios realizados a través de encuestas a personas que han pasado por el proceso de
validacion indican que mas de el 50% se siguen formando; curiosamente, en Dinamar-
ca, para poder hacer uso del sistema de validacién de competencias de ese pais, los
candidatos deben firmar un compromiso de que, una vez concluido el proceso de eva-
luacion y reconocimiento, van a seguir la formacién conducente a la obtencion de un
titulo, certificacién o diploma oficial.

En el caso de la Uniéon Europea se ha hecho un énfasis especial y reiterado en orden a
laimplantacion del servicio de reconocimiento de la competencia en los paises miem-
bros, siendo ésta una recomendacién permanente de la Comision Europea y de los
diferentes Consejos de Educacion. Por otro lado, con el fin de alinear los procedimien-
tos se han establecido criterios y principios comunes para la validacién de las modali-
dades de aprendizajes no formales e informales y de la experiencia laboral.

Es importante reseiar que los sistemas de validacion de competencias estan perfecta-
mente alineados con las recomendaciones que se estan dando, en esta direccién, des-
de los gobiernos en los paises desarrollados y esto puede ser vélido para cualquier
contexto geografico, a fin de lograr unas economias competitivas, basadas en el cono-
cimiento y para conseguirlo, es fundamental el aprendizaje permanente. Asi pues, el
reconocimiento de la competencia a los trabajadores y personas adultas en general es
una estrategia que facilita y promueve de manera notable el aprendizaje permanente
de las personas. Ese es, por lo tanto, uno de sus objetivos primordiales.

Asi pues, sefalado el objetivo primordial, se presentan de forma breve las finalidades
que persigue el proceso de Validacion de Competencias:

- Validar y reconocer con caracter oficial la competencia profesional adquirida a lo largo
de la vida laboral o por aprendizajes no formales o informales.

- Verificar que la competencia profesional adquirida por cualquier via alcanza el nivel esta-
blecido en los estandares de competencia de las Cualificaciones Profesionales.

- Capitalizar los aprendizajes previos de las personas para favorecer el incremento de su
competencia y estimular su progresion profesional.

- Motivar a las personas para el aprendizaje permanente a lo largo de la vida.

Requisitos del Sistema de Validacién de Competencias
Con el fin de asegurar un servicio de calidad y proporcionar al sistema una buena per-
cepcion por parte de la sociedad y del mundo del empleo, es decir, de dotarlo de pres-

tigio, el proceso de evaluacion de la competencia profesional debe reunir las siguien-
tes caracteristicas o requisitos:
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- Validez. El proceso de evaluacion debe asegurar que aquella persona que ha obtenido
una certificacion del Sistema de Cualificaciones, alcanzara los niveles de competencia re-
queridos en las situaciones de trabajo.

- Fiabilidad. El proceso de Validaciéon de Competencias debe asegurar que el proceso de
evaluacion se realiza en condiciones homogéneas para todos los candidatos, indepen-
dientemente del lugar o del momento en el que se realice dicha evaluacién; es, por consi-
guiente, necesaria la calibracién de los evaluadores y de los equipos evaluadores.

- Transparencia. El proceso de evaluacidn debe ser claro y abierto a la comprobacién de
cualquier observador externo.

- Adaptabilidad. El proceso de evaluacion debe utilizar medios y técnicas de evaluacién
que se adapten a las posibilidades de que las personas puedan demostrar su competen-
cia evitando cualquier barrera para la manifestacion de lo que éstas saben hacer.

- Viabilidad economica. El Sistema de Validacién de Competencias utilizara los procedi-
mientos, métodos y herramientas idéneos para que el proceso de evaluacion sea econé-
micamente asumible.

En relacion a los fines y requisitos del proceso de reconocimiento de la competencia,
es preciso sefialar que existe un consenso generalizado sobre los requisitos que ha de
respetar cualquier Sistema de Validacién de Competencias.

Por otro lado, es importante garantizar la calidad del servicio de Validacién de Com-
petencias si se pretende una valoracion social positiva y en el dmbito del mercado
de trabajo; por ello, hay que dotarlo de validez y fiabilidad. Para ello es necesario
establecer claramente los objetivos que debe alcanzar el sistema, por un lado, y, por
otro, los requisitos que deben respetarse para asegurar el cumplimiento de esos ob-
jetivos.

Para cumplir con estos requisitos basicos que hemos visto en la tabla se han de seguir
otras prescripciones de caracter procedimental, que se presentan en las guias o ins-
trucciones para el procedimiento y/u otras normas de caracter operativo. Las prescrip-
ciones podran servir como referencia para el seguimiento externo e interno de todo el
proceso, tenga éste el formato de verificaciones internas/externas o auditorias para el
control del sistema de calidad del servicio. Todo esto es muy importante porque hay
que medir resultados para poder mejorar continuamente el funcionamiento del Siste-
ma de Validacion

La medicién del logro de los objetivos y el cumplimiento de los requisitos, que se en-
caminan a la consecucién de los primeros, constituyen el soporte y garantia del éxito
del sistema de validacion; por ello, es importante dotar al servicio de Validacién de
Competencias de un sistema de gestién y aseguramiento de la calidad.

El proceso de Validacion de Competencias deberia, por un lado, garantizar el logro de
los objetivos especificados para el servicio y, por otro, responder en todo momento a
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las caracteristicas o requisitos establecidos. Para la consecucion de esto seria impor-
tante que el proceso de Validacién se gestionase en parametros de calidad.

Un sistema de aseguramiento y gestion de la calidad del proceso de Validaciéon de
Competencias se podria establecer en dos vertientes. Por un lado, seria necesaria una
verificacion externa del proceso y para ello es recomendable que este servicio, es decir,
el Sistema de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacién de la Competencia, trabajara
de acuerdo con los requisitos de la Norma ISO 9001:8008 a fin de asegurar el proceso
y los procedimientos y con el objetivo de ser auditado externamente y certificado por
un organismo autorizado. El hecho de que este servicio esté certificado en una norma
de caracter internacional, la mas conocida de todas las existentes, proporcionaria al
sistema de un importante reconocimiento ante la sociedad. Por otro lado, seria nece-
sario, también, la realizacién de verificaciones internas del proceso, evaluando periddi-
camente el rendimiento y de los resultados del Sistema.

Veamos una bateria de requisitos para el correcto desenvolvimiento de la fase de informa-
cion del proceso, fase comun a todos los Sistemas de Validacion. Este repertorio de requisi-
tos puede constituir el referente y check list para la realizacion de verificaciones internas del
proceso en orden a garantizar y asegurar el cumplimiento de los procedimientos estable-
cidos, y por ende, el aseguramiento de unos niveles de calidad aceptables en proceso.

Se trata de realizar seguimiento porque se entiende que si se produce de modo acepta-
ble el cumplimiento de los requisitos procedimentales de cada una de las fases, permite
proporcionar a las personas un buen servicio, cumplir con los objetivos del sistema y
detectar los puntos fuertes y areas de mejora del Dispositivo de Reconocimiento.

Requisitos de la fase de informacion en el sistema de validacion de competencias
1. Auditorias

El Sistema de Validacion de Competencias..... trabajara de acuerdo con los requisitos que se
presentan a continuacion. El cumplimiento de dichos requisitos sera auditado anualmente
por el organismo competente del que se dote cada pais para dirigir el Servicio de Evaluacién
y Reconocimiento de la Competencia. El Organismo Gestor del Sistema de Validacién de
Competencias, en base a los informes de auditoria, podra dejar sin efecto la autorizacion de
centros informativos y personal informador

2. Fase informativa
2.1. El Organismo Gestor del Sistema de Validacién de Competencias mantendra un registro,

actualizado anualmente, de los centros y organismos autorizados para dar informacién a los
candidatos al SVC (Sistema de Validacién de Competencias).
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2.2.Los centros autorizados deben designar tres personas responsables, como maximo, para
la informacion del sistema, una de ellas el secretario del centro o personal de la secretaria.
Estas personas deben acreditar haber realizado los cursos de formacién organizados por el
Organismo Gestor del Sistema de Validaciéon de Competencias

2.3 El servicio de informacion de cada centro:

- Dispondra de la informacion sobre la oferta Formacion Profesional del Pais y de su entorno
geogréfico mas préximo y de la informacién genérica sobre el Sistema de Validacién de
Competencias proporcionado por el Organismo Gestor del Sistema de Validacién de Com-
petencias.

- Si el candidato decide iniciar el proceso de reconocimiento se le facilitara el formulario de
inscripcion:

- Solicitud de asesoramiento. Inscripcion (Registro n° 1).

« Informard de los centros donde puede realizar la inscripcion y de los asesores autorizados.

- Registrara el nimero de personas a las que han facilitado informacién de acuerdo con el
formulario “hoja de relacion de personas informadas” oficial del Organismo Gestor del
Sistema de Validacion de Competencias.

- Proporcionard los datos requeridos por el Organismo Gestor del Sistema de Validacion de
Competencias para la gestion de los indicadores y resultados por el SVC (Sistema de Valida-
cion de Competencias)

2.4. El Organismo Gestor del Sistema de Validacion de Competencias mantendrd actualizada
la pagina WEB donde se facilita informacion genérica del SVC (Sistema de Validacion de Com-
petencias): condiciones de acceso y proceso de reconocimiento, relaciéon de asesores y pun-
tos de asesoria, centros autorizados para la inscripcidn, catdlogo modular y enlaces relacio-
nados.

Un modelo de seguimiento y evaluacién del Sistema de Validacion de Competen-
cias, dentro de un marco de gestién y aseguramiento de la calidad podria ser el si-
guiente. Partiendo de los objetivos y las caracteristicas del Sistema que se han expre-
sado arriba, tendriamos que definir los factores de calidad (por ejemplo: el indice de
satisfaccion de los usuarios, el incremento de la oferta y la demanda en a lo largo del
tiempo, el n° de personas que se siguen formado tras su paso por el proceso, etc)
que demandamos al servicio. Dichos factores tendran que ser evaluados a través de
indicadores, que podran ser relativos a los resultados obtenidos o al rendimiento del
propio proceso. Finalmente habria que determinar los criterios de aceptacion, el mé-
todo de medicion y la entidad responsable de realizar el seguimiento.

Veamos en una tabla un ejemplo donde se recogen los elementos citados y que nos va
a servir de panel para el seguimiento de la calidad del servicio.
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Factor de
Calidad

Disefo de un sistema de validacion de competencias

Indicador

Criterio de
aceptacion

Método de
medicion

Responsable

Satisfaccion de los
usuarios con la fase
de asesoramiento

indice de
satisfaccion de los
usuarios

El 75% muestran
un grado de
satisfaccion de mas
de 5enuna
valoracion de 0-10

Encuesta
telefénica anual a
las personas que
han realizado la
fase de
asesoramiento a lo
largo del afio

El jefe del area de
Validacién de
Competencias

Ne. de personas
que siguen
formandose
después de pasar
por el proceso de

% de personas que
han pasado por el
proceso que
declaran que
siguen haciendo

El 50% de las
personas que han
pasado por la
Validacién
manifiestan que

Encuesta telefénica
anual a todas las
personas que han
pasado por el
proceso en el afo

El jefe del drea de
Validacién de
Competencias

Validacién cursos de siguen formandose | precedente

formacion
Fiabilidad de la indice de El 60% de los Encuesta telefonica | Responsable de las
evaluacién satisfaccion de empleadores bienal a relaciones

institucionales del
area de Validacion

manifiestan su
satisfaccion con la

contratadores con
personas

empleadores que
han contratado

contratadas o competencia de candidatos de Competencias
trabajadores que los trabajadores certificados por el
han pasado por el | que han pasado Sistema de
proceso por la Validaciény | Validacién
han sido
contratados

Los criterios de aceptacion tienen la finalidad de establecer el nivel de calidad que se
requiere al sistema. Si los criterios de aceptacion previstos fueran alcanzados se dira
que el servicio es conforme. Si, por el contrario, no se alcanzaran, daria lugar a inciden-
cias o no-conformidades que deberian ser analizadas para adoptar las acciones correc-
toras y de mejora pertinentes.

¢) Actitudes

« Interesarse por la comprension de los conceptos, terminologia y elementos que in-
tegran la estructura de un Sistema de Validacién de Competencias.

- Valorar la importancia del Sistema de Validacion de Competencias en una sociedad
y mostrar un espiritu receptivo y a la vez critico con los modelos de Validacién que
estén operativos.

- Mantener actitudes abiertas y receptivas a la innovacién en el campo de gestién de
la calidad en las organizaciones.

- Valorar la importancia del cumplimiento de los fines para los que se implantan los
Sistemas de Validacién de Competencias.

« Reconocer la importancia del cumplimiento de los requisitos, asi como de las verifi-
caciones internas y externas del proceso.

« Mantener una actitud proactiva en orden a implantar un sistema de gestién que
asegure la calidad del servicio de validacién de competencias.
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1.2.3. Criterios de Evaluacion

+ Se ha explicado en qué consiste la evaluacién de la competencia y cudles pueden ser
los elementos necesarios para su realizacion de acuerdo a lo expresado en el curso.

- Se han identificado y explicado los conceptos de evidencias de competencia direc-
tas e indirectas describiendo algunos ejemplos.

- Se han identificado los objetivos clave del Sistema de Validacion de Competencias y
se han contextualizado para un pais determinado.

- Se han identificado las caracteristicas o requisitos bdsicos de los Sistemas de Valida-
cion de Competencias y se ha descrito de forma razonada el sentido y funcionalidad
de los mismos.

« Se ha elaborado y contextualizado para un pais determinado una bateria de requisi-
tos operativos en el procedimiento para auditorias o verificaciones internas toman-
do como referente la ejemplificacién presentada en esta Unidad Didactica.

+ Se ha analizado y explicado el alineamiento o articulacion entre los objetivos y re-
quisitos del Sistema de Validacién con la implantacién de un sistema de gestién de
la calidad del proceso tomando como referencia modelos de gestion de la calidad
de caracter regional y/o internacional

1.2.4. Actividades de ensefianza y aprendizaje

1. Describe un proceso de evaluacidon de la competencia tomando como referente
una cualificacion, titulo o diploma oficial de tu pais, estableciendo las fases, las
fuentes de evidencia en las que te vas a basar y explicando las herramientas que se
van a utilizar.

2. Explica contextualizandolo a tu regién o pais, cuales serian los objetivos que debe-
ria tener el Sistema de Validacion de Competencias.

3. Enlasituacion de tener que evaluar a un grupo de candidatos de un titulo, certifi-
cado, o diploma de tu pais (sefalar la denominacién del titulo, certificado o diplo-
ma) intenta de responder a estas preguntas:

+ ;Qué tipo de requisitos o condiciones de edad, nimero de afios de experiencia y
otras condiciones exigiria a los candidatos para poder presentarse al proceso de
Validacién de Competencias?

+ ;Qué tipo de pruebas indirectas de competencia plantearia a los candidatos?

+ ;Qué tipo de pruebas directas o de ejecucién de competencia plantearia a los
candidatos?

4. En tu opinion ;Qué finalidades deberia tener el Sistema de Validacion de Compe-
tencias que se implementara en tu pais o regidn?; por otro lado, sefala cudles se-
rian los requisitos que le pedirias al Sistema que habia de operar en tu pais.

5. Partiendo del supuesto de que en tu regién o pais ya se ha implantado o se va a
poner en marcha el Sistema de Validacion de Competencias y con el fin de realizar
el seguimiento de la calidad del servicio, determina y escribe en una tabla los fac-
tores de calidad o factores criticos de éxito del proceso, los indicadores para medir
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cada uno de ellos, el criterio de aceptacién para cada uno, el método de medicién,
la periodicidad de la medicién de cada indicador y el responsable de la medicién.
Para este ejercicio sera importante atender al Modelo de Excelencia de la Funda-
cién Iberoamericana para Gestién de la Calidad que se encuentra en el siguiente
enlace: http://www.fundibeq.org/opencms/opencms/PWF/pattern/index/

Evaluacion global del Médulo 1

- Con una extension maxima de cinco paginas, elabore una exposicion donde expre-
se de forma breve el enfoque que usted adoptaria en su pais para la implementacién
de un Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales tratando de responder a
este guion:

« Exposicién de motivos para la implantacion del SNCP

+ Orden de implantacién de los diferentes elementos constitutivos del Sistema y se-
cuenciacién temporal.

« Procedimiento que llevaria a cabo para poner en marcha el SNCP (actores/responsa-
bles, metodologia de trabajo, plazos, recursos necesarios, etc).

- Fortalezas que usted percibe en su pais para la implantacion del Sistema.

+ Problemas y/o debilidades que estima usted que se encontrarian a lo largo del pro-
ceso de implementacién.
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Enlaces a paginas web de interés

A) Sistemas de Cualificaciones
www.cedefop.europa.eu/EN/about-cedefop.aspx
Departement Formation et Certification (DFC)
www.cereq.fr

cinop.brengtlerentotleven.nl
www.qcda.gov.uk/6640.aspx
www.qcda.gov.uk/8150.aspx
www.bibb.de/en/index.htm
http://www.educacion.gob.es/educa/incual/ice_ncfp.html
http://www.oitcinterfor.org/
http://www.kei-ivac.com/
http://www.hezkuntza.ejgv.euskadi.net/r43-2333/es/
http://www.boe.es/boe/dias/2002/06/20/index.php
B) Gestion de la Calidad
http://www.iso.org/iso/home.html

http://www.aenor.es/aenor/certificacion/calidad/calidad_9001.asp
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http://www.efqgm.org/en/
http://www.efgm.es/
http://www.fundibeq.org/opencms/opencms/PWF/pattern/index/

http://es.wikipedia.org/wiki/Premio_Nacional_de_Calidad
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Méddulo 2. Elementos para el disefio de un modelo y
procedimiento de evaluacidn, reconocimiento y certificacion
de la competencia

(Asociado a la Unidad de Competencia 1: Disenar las fases y elementos
fundamentales de un procedimiento para la Validacién de Competencias)

Objetivo del Médulo

Identificar, analizar y aplicar los conceptos y razonamientos, hechos/conceptos y actitudes
necesarias para la adquisicion de la competencia de formar a las personas que constituyan
el Grupo Técnico de Expertos (GTE) a fin de definir y elaborar un modelo y guia del proce-
dimiento para la implementacion de un servicio de Evaluacion, Reconocimiento y Certifi-
cacion de la Competencia contextualizado con el pais correspondiente al alumnado.

Unidades Didacticas del Modulo 2

« Unidad Didactica 2.1. Criterios para la elaboracién de un modelo de validacion de
competencias y una guia de procedimiento: conceptos y recursos.

« Unidad Didactica 2.2. Criterios para la determinacién de la estructura organizativa
del servicio, fases y tiempos del procedimiento.

+ Unidad Didéctica 2.3. Criterios y procedimientos para la selecciéon y formacién de los
proveedores del servicio: asesores y evaluadores

Unidad didactica 2.1. Criterios para la elaboracion de un modelo de validacion
de competencias y una guia de procedimientos: conceptos y recursos

2.1.1. Objetivo de la Unidad

Identificar y describir los conceptos y los elementos sobre los que se fundamenta el
Sistema de Evaluacién de Competencias en orden al disefio y elaboraciéon de un mo-
delo y guia de procedimiento para la implementaciéon del sistema.

2.1.2. Contenidos formativos de la Unidad
a) Procedimientos

- ldentificar y describir los contenidos que pueden configurar la estructura de una
presentacion y justificacion de un Sistema de Validacién de Competencias.

- ldentificar y contextualizar los diferentes elementos y conceptos que son el funda-
mento de un Sistema de Validacién de Competencias.

- Caracterizar la estructura y contenidos de un documento base que contemple el
modelo y los principios generales de un Sistema de Validacion de Competencias
contextualizado al pais correspondiente.
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- ldentificar los recursos documentales necesarios para la puesta en marcha de un
Sistema de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de la Competencia.

- Caracterizar la estructura de una Guia del Procedimiento para el servicio de Valida-
cién de Competencias.

b) Conceptos y hechos

« Estructura y contenidos para una presentacion y justificacién del Sistema de Valida-
cién de Competencias.

- Elementos y conceptos soporte de una estructura de Evaluacién, Reconocimiento
y Certificacion de la Competencia.

- Naturalezay estructura de un Modelo de Validaciéon de Competencia. Estructura po-
sible de soporte juridico para regular el proceso de validacién de competencias

- Finalidad y estructura de una Guia de Procedimiento para el proceso de evaluacién
y reconocimiento de la competencia

Desarrollo de conceptos y hechos

1. Estructura y contenidos para una presentacion y justificacion del Sistema de Validacion
de Competencias.

En el primer moédulo de este curso se ha tratado con cierto detenimiento de la necesi-
dad de un argumentario y justificacion de la implementacion de un Sistema de Cuali-
ficaciones; se ha visto, por otro lado, de un modo bastante general, cual es la naturale-
za de un Sistema de Evaluacion y Reconocimiento de la Competencia, asi como sus
objetivos y requisitos.

De la misma manera que laimplementacion del Sistema de Cualificaciones necesita de
una exposicién de motivos y su justificacion, la puesta en marcha en un pais o region
el Sistema de Validacién de Competencias dentro del marco de un Sistema Nacional
de Cualificaciones, requiere una justificacion y que se sefialen los fines u objetivos del
mismo.

La implantacion del Sistema de Validacién de Competencias se debe soportar en una
serie de documentos que definan el modelo y el procedimiento de evaluacion y certi-
ficacion; en estos documentos se explican los conceptos, los fines, las caracteristicas, el
referente de la evaluacion, los requisitos del sistema, el rol de las personas que llevan a
cabo las diferentes tareas que desarrollan el proceso, las condiciones que deben reunir
los candidatos al reconocimiento, las herramientas para la evaluacion, los soportes do-
cumentales del proceso o registros y otros elementos que integran el Sistema de Vali-
dacion. Todo ello, generalmente viene precedido de una presentacion, introduccién o
como se quiera denominar; en definitiva, se trata de una justificacion del propio Siste-
ma de Evaluacion, Reconocimiento y Certificacion de la Competencia.
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Ademas de la justificacion del sistema, dado que las certificaciones o acreditaciones
de competencia que emanan del mismo son oficiales, normalmente expedidas por
las autoridades o administraciones oficiales de los Estados o regiones, el Sistema de
Validacién de Competencias, asi como las diferentes convocatorias, con sus requisi-
tos y otras muchas especificaciones del proceso, suelen soportarse juridicamente en
los instrumentos propios de cada pais y suelen aparecer publicadas en las Gacetas o
Boletines Oficiales de los diferentes Estados o Regiones.

Vamos a ver algun ejemplo de justificaciéon del Sistema de Validacién para posterior-
mente analizar los contenidos que pueden tener estas presentaciones o justificacio-
nes del Sistema.

Ejemplo 1. Presentacion del Sistema de Validacion de Competencias en el Pais A

En los ultimos aflos venimos asistiendo a cambios tecnolégicos, a una mayor automatiza-
cién de los procesos productivos, nuevos tipos de organizacién y gestion, la aparicién de
nuevos campos profesionales y la rdpida transformacion de las técnicas y los equipos.

En el sistema econémico globalizado del mundo actual la tecnologia esta al alcance de
todos los paises, por ello, el nivel de competencia de los recursos humanos es un elemento
de primera importancia para conseguir la competitividad de los sectores productivos y la
creacion de empleo.

La acreditacion de la experiencia laboral representa una opcién nueva para elevar los nive-
les de formacién y cualificacion en el empleo y para mejorar la transparencia del mercado
de trabajo.

Esta idea aparece reflejada en diferentes documentos y recomendaciones del Gobierno,
donde se reconocia que la valoracidn de conocimientos a lo largo de la vida supone nue-
vos métodos de reconocimiento mas alld de los diplomas que se otorgan tras un proceso
formativo. De este modo, desde las autoridades administrativas se ha venido, en los ulti-
mos afos, proponiendo una estrategia global de aprendizaje a lo largo de la vida, a nivel
individual e institucional, en todas las esferas, tanto publicas como privadas, para entrar en
un proceso de transicion hacia la sociedad del conocimiento y la innovacién.

Asimismo, el Plan de la Formacién Profesional, aprobado por el Gobierno, establece un
Sistema de Cualificaciones, siendo su objetivo fundamental la consecucién de una Forma-
cién Profesional de calidad, homologable al contexto de los paises mas avanzados y que
sea reconocida y valorada por las organizaciones productoras de bienes y servicios, asi
como por la sociedad, como elemento determinante del progreso econédmico y social del
Pais.
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La presencia de nuestro pais en una economia cada vez mas globalizada y competitiva,
donde las nuevas oportunidades dependen de la preparacion de los recursos humanos en
las competencias requeridas, exige que se reconozcan y valoren todos los modos de cons-
truccién de las competencias como elemento catalizador del aprendizaje permanente.

El concepto de competenci