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I. MARCO CONCEPTUAL
A. CONCEPTO DE COMPETENCIA

El concepto de competencia surge de la necesidad de valorar no solo el conjunto de los
conocimientos apropiados (saber) y las habilidades y destrezas (saber hacer) desarrolladas por
una persona, sino de apreciar su capacidad de emplearlas para responder a situaciones, resolver
problemas y desenvolverse en el mundo. Igualmente, implica una mirada a las condiciones del
individuo y disposiciones con las que actua, es decir, al componente actitudinal y valorativo
(saber ser) que incide sobre los resultados de la accién.!

Es decir, que el enfoque de competencia laboral surge en el mundo como respuesta a la
necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la educacién y la formacion
de recursos humanos, frente a la evolucién tecnoldgica, la produccidn, y en general, la sociedad
y elevar asi el nivel de competitividad de las empresas y las condiciones de vida y de trabajo de
la poblacién.?

La educacién orientada por el concepto de competencia laboral ha implicado para los distintos
paises iniciar procesos de reforma de sus sistemas de educacidn y capacitacidn; para las
empresas, modernizar las formas de capacitacién de sus trabajadores, adecuandolas a los
cambios en la organizacion de la produccidn; y para el individuo, adaptarse a nuevos perfiles
ocupacionales, al trabajo en equipo y al desarrollo de competencia laboral, mediante la
adquisicidn y actualizacion continua de conocimientos y habilidades que le permitan lograr un
desempefio eficiente y de calidad, acorde a los requerimientos de los centros de trabajo.3

La competencia es “un saber hacer frente a una tarea especifica”, la cual se hace evidente cuando
una persona entra en contacto con ella. Esta competencia supone conocimientos, saberes y
habilidades que emergen en la interaccidn que se establece entre la persona vy la tarea y que no
siempre estan de antemano.

Abordar el enfoque de competencias es dar un viraje hacia los resultados de la aplicacién de
estos saberes, habilidades y destrezas. En otras palabras, las competencias se refieren a un
“saber hacer en contexto”. Por ello, la competencia se demuestra a través de los desempefios
de una persona, los cuales son observables y medibles y, por tanto, evaluables.

Las competencias se visualizan, actualizan y desarrollan a través de desempefios o realizaciones
en los distintos campos de la accién humana.® En el &mbito laboral, el trabajador aprende y se

! Competencias Laborales: Base para mejorar la empleabilidad de las personas. OEI 2003

2 Formacion basada en competencia laboral: situacién actual y perspectivas. Oficina Internacional del Trabajo, OIT-CINTERFOR, 1997
3 IDEM 2

4 Evaluacién de competencias basicas. Secretaria de Educacidn de Bogota. Alcaldia Mayor de Bogota, 1999.
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desarrolla  permanentemente, adquiriendo
COMPETITIVIDAD distintas competencias que le permiten
PAISES Y REGIONES adaptarse al entorno cambiante y mejorar su

productividad.

En la vida social, la educacién genera los valores

PRODUCTIVIDAD y actitudes que forman la cultura y la identidad
PARA EMPRESAS Y SECTORES de una nacion. Por ello, la educacion debe
extenderse a todos los ambitos de la vida y
permitir al individuo el transito continuo entre
educacion y trabajo.®

EMPLEABILIDAD

Podemos concluir entonces que la formacion-
PARA educaciéon continua por competencia laboral es

PARTICIPANTES . - . .

un proceso sistematico, integral y continuo (para

toda la vida), orientado al desarrollo del recurso

humano de las empresas o sectores de un pais o

de una regidn, que conduce a la productividad y
a un mejor rendimiento en el plano del individuo,
el trabajo y la empresa, lo cual se traduce en mayor indice de empleabilidad para los
participantes, una ventaja competitiva para la organizacién, el pais o una regién en general.®

B. COMPETENCIA LABORAL

Conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas, valores, actitudes y comportamientos
necesarios para el desempefio laboral, de calidad, aplicable a diferentes contextos y adquirido a
lo largo de toda su vida laboral, de acuerdo al puesto que ocupe actualmente o a futuro.

De acuerdo con el The National Training Board (“Consejo Nacional de Capacitacion”) de Australia
(1992), competencia es la habilidad de desempefiar las actividades propias de una ocupacién o
funcidn a partir del estandar requerido o esperado por el empleo. En esta concepcidn se incluye
la capacidad de transferir y aplicar destrezas y conocimientos a nuevas situaciones y condiciones
de trabajo.

Segln Bunk de Alemania (1994), posee competencia profesional quien disponiendo de los
conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesion, puede, asimismo
resolver los problemas profesionales de forma auténoma, flexible y esta capacitado para
colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo.

5 Formacidn basada en competencia laboral: situacién actual y perspectivas. Oficina Internacional del Trabajo, OIT-CINTERFOR, 1997
6 Concepto desarrollado por la Arq. Gladys Padilla, experta en Competencias Laborales
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No existe un concepto Unico sobre el

tema de las competencias pero si COM PETENCIAS
diferentes enfoques bien definidos por
las filosofias que han servido de punto
de partida, que a su vez sirven para {'\ r\
ampliar y enriquecer los diferentes

modelos de competencia laboral, HACER SER

existentes a nivel internacional.
SABER

CONJUNTO DE SABERES

i fueran rioh r una sintesi CONVIVIR CON LOS
Si fuera necesario hacer una s te? sde APRENDER e
todos los enfoques de competencia
laboral usados en los diferentes paises, U

se podria afirmar que la competencia es

la capacidad de una individuo que se define y mide en términos de desempeiio, hacia el
cumplimiento de objetivos y resultados y no solamente la suma de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes, las cuales son necesarias pero insuficientes para el
desempefio efectivo en un contexto laboral.

De ello se deriva que la Competencia Laboral no es mas que la habilidad de una persona, de
poder poner en practica todo el bagaje acumulado, de la suma de conocimientos, destrezas,
habilidades, actitudes y experiencias necesarias, que le permiten desempeiiarse con calidad y
ética en determinados contextos laborales, hacia el cumplimiento de las misiones y visiones de
las empresas en donde laboran.

ENFOQUE DE LA FORMACION-EDUCACION CONTINUA POR COMPETENCIA

LABORAL

La sociedad moderna otorga particular importancia al concepto de educacién permanente
continua, que establece que el proceso no se limita a la nifiez y la juventud, sino al hecho que el
ser humano debe adquirir competencias a lo largo de toda su vida, de acuerdo a las posiciones
y responsabilidades laborales o sociales a alcanzar o cumplir.

La formacion por competencias es definida como el desarrollo continuo y articulado de
competencias a lo largo de toda la vida y en todos los niveles de formacién. Las competencias
laborales generales, por su caracter transversal, genérico y transferible, deben desarrollarse en
la escuela durante todos los ciclos de escolaridad, a partir de un tejido curricular que permita
cultivar en los nifios, los adolescentes y después en los adultos, los conocimientos de todos los
6rdenes, para su desempefio exitoso en diferentes campos de la vida.’

7 http://www.colombiaaprende.edu.co/html/home/1592/article-228189.html. Consultada en Marzo, 2015.
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La Formacién-Educacién Profesional Continua (FPC) es
una formacidén sistematica, cuyo objetivo es la
adquisicidon de las competencias que le permitan al
participante o colaborador de una empresa o sector,
una actualizacidon permanente e integral, de acuerdo
al puesto de trabajo o funciones que desempefia o
desempefiard a futuro, o con el propdsito de optar a
otro puesto de nivel mas elevado, o a otra actividad o
funciones diferentes a las actuales, lo que en definitiva
se resume como un aumento de su empleabilidad y
desarrollo.

Las denominadas competencias laborales especificas
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se desarrollan durante la educacion media técnica, en

| — 1 ' L la formacion para el trabajo, y en la educacidon
superior, y tienen que ver con el saber especifico de una ocupacién o profesion.

Por su parte, las competencias laborales generales se desarrollan desde la educacion basica hasta
la media, y comprenden un conjunto de habilidades que facultan a los estudiantes para su buen
desempefio en cualquier area laboral. Pueden clasificarse en seis grupos: intelectuales,
personales, interpersonales, organizacionales, tecnoldgicas y empresariales.

Es decir que la FPC es el proceso mediante el cual una persona adquiere las competencias
necesarias para desempefiar con calidad las funciones asignadas, segun el nivel de competencia,
que desempefia en el medio®; son acciones modularizadas (organizadas por médulos), que
contribuyen a que una persona eleve sus competencias, de un nivel inferior a otro superior.

Dicho de otra forma, son las acciones
realizadas, con el fin de desarrollar la
capacidad real de una persona, para aplicar
conocimientos, habilidades, destrezas,
valores, actitudes y comportamientos
necesarios para el desempefio laboral, de
calidad, en diferentes contextos y alo largo de
toda su vida laboral, de acuerdo al puesto que
ocupe actualmente o a futuro.

Habilidades

1. ESQUEMA DE LA DEFINICION DE
COMPETENCIAS

Es la combinacion de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes derivadas

8 Cinco niveles de competencia definidos por el modelo funcionalista de competencia laboral.
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de conductas y comportamientos que posee un individuo para desempeiar con calidad las
funciones que se le asignan. (Desempefio exitoso).

Hoy se reconoce que el aprendizaje ocurre en diversos ambitos y en distintas formas y
circunstancias, por lo que se trata de un proceso dindmico e inherente a la naturaleza humanay
gue se desarrolla a lo largo de toda la vida del individuo. Esto plantea el reto de identificar y
aplicar nuevos mecanismos que faciliten y fortalezcan la vinculacidn entre educacion y trabajo,
espacios inmediatos en los que el hombre aprende y se desarrolla, tanto para actuar en el medio
laboral como para desenvolverse en los diferentes ambitos en los que participa: la familia y la
sociedad en general .’

Las competencias indican formas de comportarse o pensar, que se generalizan a través de
situaciones y perduran durante un periodo razonable de tiempo. Los contenidos necesarios para
el desarrollo de una competencia son:

= SABER: Datos, hechos, informaciones, conceptos, conocimientos.

=  SABER HACER: Habilidades, destrezas, técnicas para aplicar y transferir el saber a la actuacion.

= SABER SER: Normas, actitudes, intereses, valores que llevan a tener determinadas
convicciones y asumir responsabilidades.

= SABER ESTAR: Predisposicion al entendimiento y a la comunicacion interpersonal,
favoreciendo el comportamiento colaborativo.

Por otro lado, las caracteristicas que componen una competencia son:*°

1. Motivos: Las cosas que una persona piensa o quiere de forma consistente que causen accion.
Los motivos “dirigen” acciones o metas que marcan el comportamiento de una persona en
la organizacion, no solo para si misma, sino para sus relaciones con los demas Por ejemplo,
una persona orientada al éxito establece de forma consistente metas retadoras, se
responsabiliza para conseguirlas y usa la retroalimentacién para hacerlo mejor.

2. Rasgos: Son caracteristicas permanentes (tipicas) de las personas. Por ejemplo, el
autocontrol emocional (algunas personas no “se salen de sus casillas” y acttan
adecuadamente para resolver problemas bajo estrés), ser buen escucha, ser fiable, ser
adaptable, etc.

3. Auto concepto (imagen de si mismo): Es el concepto que una persona tiene de si misma en
funcién de su identidad, actitudes, personalidad y valores. Un ejemplo seria la
autoconfianza (la creencia de una persona de que puede desempenarse bien en casi
cualquier situacion de trabajo) o verse a si mismo como una persona que desarrolla a otros.

4. Conocimientos: Es la informacidon que una persona posee sobre areas de contenido
especifico. Por ejemplo programacién multi-objetivo (técnica de investigacion e

9 palabras de Agustin E. Ibarra Almada, Secretario Ejecutivo del Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral
(CONOCER), durante la inauguracion del Seminario Internacional “Formacidn Basada en Competencia Laboral). Mayo 1996.

10 portafolio No. 2. Bases Tedricas para la Implementacidn de la Gestién por competencias Laborales. Fundacién Vasca
para la Innovacién Sociosanitaria —FEVAS (2012)
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operaciones). Ahora bien, los conocimientos predicen lo que alguien puede hacer, pero no
lo que hara en el contexto especifico del puesto.

5. Habilidad: Es |a capacidad para desempefiar una tarea fisica o mental; es decir, la capacidad
de una persona para hacer algo bien. Por ejemplo, dirigir una reunion.

2. IMPACTO EN LA FORMACION PROFESIONAL

La Formacién Profesional en unién con las diversas formas de educacion debe desarrollar no solo
el conocimiento, sino que en su fin Gltimo deben lograr individuos transformadores de su
propio entorno, de su familia, de las empresas en donde labora, de la comunidad en donde viven

y del pais en general.

FORMACION
PROFESIONAL

FORMACION
PARA EL TRABAJO
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El enfoque de formacién por competencias busca estimular un proceso de aprendizaje que sea
significativo para los estudiantes, integrando teoria y la practica; ya que conecta un determinado
conocimiento o habilidad con la diversidad de aplicaciones en un entorno productivo complejo
y cambiante.!

La formacion de competencias laborales, tanto generales como especificas, demanda un trabajo
de articulacion de contenidos y saberes al interior de las instituciones para optimizar el tiempo
disponible y el uso de talleres, aulas, laboratorios y espacios de simulacién. Igualmente, implica
revisar la concepcién de la educacién en tecnologia vista como un escenario de integracién de
conocimientos, habilidades y comportamientos. La utilizacion de los talleres, mds que orientarse
auna exploracién vocacional, se convierte en la fuente de aprendizaje de la cienciay la tecnologia
y en espacio de iniciacidn de las practicas, observaciones pedagdgicas o pasantias laborales.!?

I1. MODELOS DE COMPETENCIA LABORAL A NIVEL MUNDIAL?13

La evolucidn de los mercados de trabajo en los ultimos afios ha modificado substancialmente las politicas
de educacion y formacion a nivel mundial.

El proceso de globalizacién de la economia, el cambio tecnolégico y las nuevas formas de organizacion
del trabajo exigen a los trabajadores, ademas de las capacidades especificas requeridas por una
ocupacion, niveles cada vez mas altos de educacidn, capacidad de trabajo en equipo y de comunicacion
en un entorno organizativo cambiante.

A nivel mundial, entre los paises que mas acentuan la importancia del modelo de competencia laboral,
son Alemania, Australia, Reino Unido, México, Espafia, Italia, Canadd y Estados Unidos.

Las conclusiones sobre la formacién y el desarrollo de los recursos humanos adoptados por la
Conferencia Internacional del Trabajo en su 882 reunidn del afio 2000, afirmaban que “el desarrollo de
un marco nacional de cualificaciones sirve a los intereses de las empresas y de los trabajadores porque
facilita la educacién permanente, ayuda a las empresas y agencias de empleo a armonizar la demanda
con la oferta y orienta a las personas en la eleccion de una formacién y una carrera”.

En las mismas conclusiones se afirma que los elementos basicos de los sistemas de cualificaciones y
formacion profesional son, en primer lugar, la constitucion de un referente profesional basado en
normas de competencia, apropiadas, transferibles y vinculadas a la industria, adoptadas por los
interlocutores sociales y que reflejan las cualificaciones que necesita la economia asi como las
cualificaciones de orden académico y profesional. En segundo lugar, incluyen un sistema fiable, justo y
transparente de evaluacién de las competencias y cualificaciones de las personas, independientemente

11 Competencias laborales: base para mejorar la empleabilidad de las personas.
12 [DEM 11
13 Definidos por OIT-CINTERFOR
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de cédmo y dénde hayan sido adquiridas. En tercer lugar, comprenden un sistema de certificacion de
cualificaciones transferibles y reconocidas por los diversos sectores, industrias y empresas.

En cada pais encontramos connotaciones diferentes sobre el concepto de competencia y su forma de
clasificacién. A continuacidon se presenta una sintesis de los conceptos adoptados en estos paises que
pueden ser considerados pioneros en la implementacién de modelos de competencia. **

Sistema desarrollados Reino Unido, Australia,
desde impulso — Sudafrica, Nueva
gubernamental Zelanda, Espafa

Sistemas desarrollados
desde impulso de los
sectores econémicos y
profesionales

Sistema de
cualificaciones y
formacion profesinal

Estados Unidos

Sistemas desarrollados
desde impulso de los
agentes sociales

Francia, Canada,
Alemania

MODELOS DE COMPETENCIA LABORAL SEGUN LAS TEORIAS FILOSOFICAS

Los modelos a través de los cuales se construye la competencia laboral pueden ser clasificados
segun las diferentes concepciones filosdficas y la iniciativa que toman el gobierno y los actores
sociales para su implementacion.

En relacidn con las diferentes concepciones filoséficas los modelos de competencia laboral
pueden ser clasificadas en

= Funcionalista
= Conductista

= Constructivista
=  Complejo

14 Gréfico adaptado de Sistemas Internacionales de Cualificaciones:
http://www.agroasesorclm.com/?g=book/export/html/52
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. . Conductista- . :
Funcionalista organizacional Constructivista Complejo
e N s A e N e N
Enfatiza en . e
|| S || Registro de || || Analisis de
agzltwrdadggy moortamien Procesos laborales roblem
\. J g J g J \. J
( N\ ( N\ ( N\ e N
. , Epistemologia . , Espistemologia del
| | Epistemologia — empirico analitica | | Epistemologia — ensamiento
funcionalista empirico . constructivista b
Y neopositivista complejo. Persona
. J . J . J . J

1. MODELO FUNCIONALISTA

Tiene su origen en Inglaterra. Describe la funcién o funciones que estan compuestas de
elementos de competencia (lo que debe hacer o tareas), con criterios de evaluacion (calidad)
que indican los niveles de desempefio requerido. Esto se fundamenta en la idea de construir
bases iddneas para la definicion de los perfiles ocupacionales para la definicion de los programas
de formacidn y evaluacién para la certificacién de competencias.

Se analizan las diferentes relaciones que existen en las empresas, entre resultados y habilidades,
conocimientos y aptitudes de los trabajadores, comparando unas con otras, a través de

evidencias.
¢Qué hay que imcer? (Cémo) =

Funciéon Sub-
principal funcién

Propdsito Funcion Funcion Sub-
Funcion Funcion Sub-
principal basica Funcidn

< éParaé qué?

15

15 Gréfico adaptado de: http://www.gestiopolis.com/competencias-laborales-y-gestion-del-desempeno/. Consultada en
Abril, 2015
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Fue aplicada en Inglaterra desde los afios 80. El analisis funcional parte de la identificacidn del
objetivo o de los objetivos principales de la empresa o del drea ocupacional, hasta las tareas o
comportamientos individuales.

Es el modelo que sigue CANTA, México y Centroamérica. Las competencias se dividen en:

= Competencias especificas de sector. Se refieren a los conocimientos, destrezas y aptitudes
requeridas para desempefiarse en una actividad profesional especifica.

= Competencias genéricas. Las competencias genéricas son comunes al conjunto de sectores
pero correspondientes a la misma ocupacion.

= Competencias o habilidades basicas. Estas se dividen en competencias de solucidn de
problemas, comunicacion y aptitudes personales y las competencias aritméticas, uso de
informacidn tecnolégica y uso del lenguaje moderno. Relacionadas con la Educacion formal.

En el sistema inglés, mas que encontrar una definicion de competencia laboral, el concepto se
encuentra latente en la estructura del sistema normalizado. La competencia laboral se identifica
en las normas a través de la definicion de elementos de competencia (logros laborales que un
trabajador es capaz de conseguir), criterios de desempefio (definiciones acerca de la calidad), el
campo de aplicacidn y los conocimientos requeridos.

La FCL debe tener un enfoque integral, a diferencia de la capacitacién que Unicamente se enfoca
en la teoria y la practica de un tema en particular (conocimientos, habilidades y destrezas)

La FCL del modelo funcionalista no solamente se concentra en las competencias técnicas o
especificas, sino que ademas en los otros dos tipos de competencias que lo conforman y en el
desarrollo de comportamientos, actitudes y valores, necesarios para realizar las funciones
asignadas, buscando un enfoque integral de la persona.

2. MODELO CONDUCTISTA

Tiene su origen en Estados Unidos y es aplicado también en Canadd. Comienza por identificar los
atributos fundamentales que permiten a los individuos lograr un desempefio superior.

Sus principios psicoldgicos son los de la teoria behaviorista e incentivan el desempefio de los
atributos que el empresario de alto rendimiento de hoy busca en los empleados del maiana.

Este modelo toma como referencia a los trabajadores mas capacitados o bien a empresas de alto
desempefio, para la construccion de las competencias.
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Se inspira en las capacidades profesionales de los trabajadores de mas alto rendimiento. Se
identifican las caracteristicas de las personas que causan las acciones de desempeiio deseado.
Modelo utilizado por la mayoria de las universidades para definir sus contenidos.

METAS
moldeamientode la
conduc Acnico-
proc .
Relativismo ético

PROGRAMACION

DESARROLLO Maestro
Acumulacion de intermediario-
aprendizajes ejecutor

ALUMMNO

Meétodo
conductista

CONTENIDOS - P
METODO: Fijacidn,
Conocimientos refuerzoy
técnicos: codigos, losapren
destrezasy [obj
FnjpEiEriEe “institucionales”)
observables

16

A) MODELO DE COMPETENCIA EN ESTADOS UNIDOS

Competencias prdcticas. En Estados Unidos existen cinco categorias de competencias
prdcticas para el saber hacer que se enumeran a continuacién.

=  Recursos: identificacidn, organizacidn, proyeccion y asignacion de recursos.

=  |nterpersonales: capacidad de trabajar con otros;

= |nformacién: capacidad de recibir y dar informacién utilizando los modernos
medios de comunicacién;

=  Sistemas: capacidad de entender las relaciones complejas; y,

=  Tecnologia: capacidad de trabajar con una variedad de tecnologias.

Competencias fundamentales: Estas pueden ser clasificadas en una base de tres
elementos:

16 Grafico adaptado de: http://es.slideshare.net/XODOALEX/presentacion-rafael-florez-ochoa-modelo-conductista
Consultado en Marzo, 2015.

PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE | EDUCACION Y FORMACION —



PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE

Habilidades basicas:

fa Y - N\
capacidad de leer, escribir, COMPETENCIAS HABILIDADES
realizar calculos aritméticos LABORALSS EUNDAMENFALES

y (NIVEL 1) (NIVEL 1)
matematicos y de escuchary N 7N\ 4
de expresarse. Relacionadas | Recursos || H. Basicas
con la Educacién formal.
Habilidades racionales; éstas —_ Informacién — H. de pensamiento
se refieren a la capacidad de
. — Interpersonal Cualidades
pensar creativamente, tomar | personales
decisiones, resolver | sistemas
problemas, visualizar y saber
aprendery razonar. |_| Tecnologia
(Nivel 2)

(genéricas).

Cualidades personales: capacidad de demostrar responsabilidad auto estima,
sociabilidad, autocontrol e integridad y honradez (valores, principios, actitudes,
comportamientos).

B)

MODELO DE COMPETENCIAS EN CANADA

El modelo surge en Canada a fines de los afios sesenta apoyado por el gobierno. Las
competencias o calificaciones requeridas a los trabajadores en Canada son las siguientes
(fuente: CLFDB, aplicadas desde1990):

Calificaciones académicas: 1a habilidad de comunicarse en manera efectiva en el
lugar de trabajo (hablar leer y escribir, resolver problemas en una manera analitica,
utilizando matematicas y otras disciplinas relacionadas, y aprender en forma
continua durante su vida laboral.

Calificaciones de desarrollo personal: demostrar la motivacidn para progresar en la
empresa mediante actitudes y comportamientos positivos, autoestima y confianza,
asimismo, disposicion para aceptar el desafio que presentan los cambios en el
ambito laboral.

Calificaciones para trabajar en equipo: la habilidad para trabajar como miembro de
un equipo hacia objetivos, entender la importancia del trabajo en un contexto
amplio de la organizacion, hacer planes y tomar decisiones en forma conjunta.

3. MODELO CONSTRUCTIVISTA

Fue desarrollado en Francia y Alemania, se centra en la persona que aprende o en la que va

desarrollando sus potencialidades hasta ser un individuo competente.

Las competencias son desarrolladas por procesos de aprendizaje ante disfunciones o incluye a

la poblacion menos competente. Al contario del modelo conductista, el modelo constructivista

se desarrolla a partir de la poblacion menos competente que sometida a un proceso de
aprendizaje va mejorando sus competencias profesionales.

PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE | EDUCACION Y FORMACION
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Construye sus normas a partir de los resultados del aprendizaje. Analiza las disfunciones

existentes en una determinada empresa o area ocupacional y busca la solucién mas adecuada
de estos problemas e intenta solucionarlos mediante un proceso de motivacion y desarrollo de
las personas que trabajan en esta empresa o area ocupacional.

El modelo constructivista construye la competencia no solo a partir de la funcién del mercado,
sino que otorga importancia a la persona, a sus objetivos y posibilidades. Es el modelo utilizado

a nivel de Educacién Formal en Institutos o Escuelas.

A)
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MODELO DE COMPETENCIAS EN ALEMANIA

En Alemania las competencias que se aplican son las del Modelo Constructivista y
pueden ser clasificadas en (Bunk 1994):

Competencia técnica: Posee competencia técnica aquel que domina como experto
las tareas y contenidos de su ambito de trabajo, y los conocimientos y destrezas
necesarios para ello.

Competencia metodoldgica. Posee competencia metodoldgica aquel que sabe
reaccionar aplicando el procedimiento adecuado a las tareas encomendadas y a las
irregularidades que se presenten; que encuentra en forma independiente vias de
solucion y que transfiere adecuadamente las experiencias adquiridas a otros
problemas del trabajo.

Competencia social. Posee competencia social aquel que sabe colaborar con otras
personas en forma comunicativa y constructiva, y muestra un comportamiento
orientado al grupo y un entendimiento intra-personal e interpersonal (Inteligencia
Emocional)

Competencia participativa. Posee competencia participativa aquel que sabe
participar en la organizaciéon de su puesto de trabajo y también de su entorno
laboral, siendo capaz de organizar y decidir, y aceptar responsabilidades.
Competencias Transversales. Son las que sirven para todas las profesiones. Son
aquellas competencias comunes a la mayoria de las profesiones y que se relacionan
con la puesta en practica integrada de aptitudes, rasgos de personalidad,
conocimientos y valores adquiridos y estan relacionadas también con las areas
administrativas, de planificacidn, control de la calidad y mercadeo, comunes a todas
las profesiones. Ente ellas: Habilidad para el trabajo en equipo, atencidn al cliente,
planificar y organizar actividades, negociar o vender productos o servicio

El conjunto de las competencias anteriormente descritas da lugar a la competencia de
accion, que son indivisibles.

17
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4. MODELO COMPLE]JO

Este modelo surge a partir del afio 2000 y propone la concepcién de las competencias como
“procesos complejos de desempefio con idoneidad en determinados contextos, integrando
diferentes saberes (saber ser, saber hacer, saber conocer y saber convivir) para realizar
actividades y/o resolver problemas con sentido de reto, motivacion, flexibilidad, creatividad,
comprensién y emprendimiento, dentro de una perspectiva de procesamiento metacognitivo’,
mejoramiento continuo y compromiso ético, con la meta de contribuir al desarrollo personal, la
construccién y afianzamiento del tejido social, la busqueda continua del desarrollo econémico-
empresarial sostenible y el cuidado y proteccidn del ambiente y de las especies vivas. 8

Enfatiza en asumir las competencias como procesos complejos de desemperfio ante actividades
y problemas con idoneidad y ética, buscando la realizacién personal, la calidad de vida y el
desarrollo sostenible (econémico, social y ambiental).

La tabla a continuacién describe los aspectos esenciales de las competencias desde el enfoque
complejo:

Tabla No. 1
ASPECTOS ESENCIALES DE LAS COMPETENCIAS
DESDE EL ENFOQUE COMPLE]O1°

IMPLICACION EN EL CONCEPTO

ELEMENTO DEFINICION

DE COMPETENCIAS

Las competencias son
procesos porgque no son
estaticas, sino dinamicas.

= Entoda competencia hay
informacion de entrada
(informacion del contexto,
conocimiento de lo que se va a
hacer, disposicion a la
actuacidn, motivacion),
procesamiento (analisis,
comprension, argumentacion,
proposicion y actuacion en el
contexto) y unos
determinados resultados
(realizacion de una actividad,
elaboracion de un producto,

Son acciones articuladas que
parten de informacion de entrada
para alcanzar unos determinados
Procesos resultados, en un ambito
organizacional y/o ecoldgico,
mediante diversos recursos, con
un inicio y un final identificables.

17 Derivado del término metacgniciodn, también conocido como teoria de la mente, es un concepto que nace en la psicologia y en otras
ciencias de la cognicidn para hacer referencia a la capacidad de los seres humanos de imputar ciertas ideas u objetivos a otros sujetos o
incluso a entidades. El concepto se usa frecuentemente en diversos ambitos académicos y cientificos, pero no es aceptado por la Real
Academia de la Lengua Espafiola (RAE).

18 Formacién basada en competencias: pensamiento complejo, disefio curricular y didactica. Dr. Sergio Tobén (2005)

19 Gestién curricular y ciclos propedéuticos. Dr. Sergio Tobdn (2007).

PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE | EDUCACION Y FORMACION i



PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE

ELEMENTO

Complejos

Idoneidad

Contextos

DEFINICION

IMPLICACION EN EL CONCEPTO
DE COMPETENCIAS

resoluciéon de un problema,
etc.)

Lo complejo es entretejido de
saberes en el marco de la
multidimencionalidad y la
evolucién (orden-desorden-
reorganizacion)

= Las competencias son
desempefiios porque implican
siempre una actuacion en
actividades y/o problemas
plenamente identificables, con
base en el proceso
metacognitivo. Si en las
competencias no hay
aplicacion, no se puede hablar
de competencias, sino que es
mas pertinente emplear otros
conceptos tales como
capacidades, habilidades,
saberes, etc.

= Entoda competencia debe
haber un procesamiento
metacognitivo con el fin de
buscar la calidad en lo que se
hace, corregir errores y
mejorar continuamente.

Es actuar con base en criterios de
calidad establecidos

En toda competencia se busca la
actuacion iddnea. Si la idoneidad
no esta presente, entonces no
puede hablarse competencia.
Desde el enfoque complejo se
aborda la idoneidad con base en
criterios acordados y validados,
sin afectar la flexibilidad, la
creatividad, ni la innovacion.

Son los entornos, ambientes,
macro situaciones y ambitos en los
cuales se desenvuelve el ser
humano, como por ejemplo, el
contexto familiar, el contexto
social, el contexto laboral-
profesional, el contexto
investigativo, etc.

Las competencias se ponen en
actuacién en uno o varios
contextos y ello implica que las
personas deben aprender a
abordar las caracteristicas
particulares de cada contexto con
sus significaciones y variaciones.

Es vivir con base en valores
humanos, asumiendo la
responsabilidad por los actos y
buscando el bien en lo personal, lo

En toda competencia debe haber
un compromiso ético y
antropoético?’, buscando que la
persona, en toda actuacion, sea
responsable consigo misma, con la

20 el término Antropometria, que es la sub-rama de la antropologia bioldgica que se refiere al estudio de las dimensiones y medidas
humanas con el propédsito de valor sus cambios.
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IMPLICACION EN EL CONCEPTO

DE COMPETENCIAS
sociedad, el entorno y la misma
especie humana; tomando como
base los valores universales de la
justicia, la solidaridad, la
proteccion del ambiente, la paz, la
tolerancia, el respecto a las
diferencias, etc.

ELEMENTO DEFINICION

social, el ambiente y la misma
humanidad.

“Como quieran que se definan las competencias y/o calificaciones, es necesario determinar cuales posee un
determinado individuo o cuales se requieren en el ejercicio de un determinado puesto de trabajo u ocupacion.
Cdémo es de esperar, segln la definicidn del concepto que se utilice, serd su forma de operacionalizarlo y medirlo

(..)"2

Independientemente de cémo se interpretan las competencias, se considera necesario establecer un proceso de
analisis de las mismas que permita concretar, tanto las competencias que posee una determinada persona, como
las competencias que resultan necesarias para el buen desempefio de un puesto de trabajo.?

Tabla No. 2
COMPARATIVO DE MODELOS DEFINIDOS POR OIT?23

FUNCIONALISTA

No. | CARACTERISTICA

CONDUCTISTA CONSTRUCTIVISTA
Enfatiza que las
competencias se van
construyendo a partir del
analisis y proceso de
solucion de problemas y
disfunciones que se
presentan en la
organizacién. En esta
perspectiva, las
competencias estan
ligadas a los procesos
organizaciones (las

Identifica las capacidades
de la persona que
conllevan acciones de
desempeiio superior. Se
refiere a la capacidad de
poner en practica de
manera integrada
habilidades,
conocimientos y
actitudes para enfrentar
y resolver problemas y

Describe los estandares
de desempefio
necesarios para un
individuo que trabaja en
un papel o funcién
especificos. Se refiere a
desempeios o resultados
concretos y predefinidos
que la persona debe
demostrar, derivados de

1 Concepto

un analisis de las
funciones que componen
el proceso productivo.

situaciones. La educacion
se inicia con la
identificacion de lo que
se espera que el
estudiante sea capaz de

competencia s laborales
emergen de los procesos
de mejora). Construye la
competencia no solo a
partir de la funcién del

2! cariola L. y Quiroz A.M. (1998) Competencias generales, competencias laborales y curriculum. En M. Novick y M.A. (Coord.)

Competitividad, redes productivas y competencias laborales. (pp. 51-77) Montevideo/OIT/CINTERFOR, P. 65

22 |dentificacidn y analisis de competencias: enfoque conductista, constructivista y funcionalista. www.losrecursoshumanos.com, 19

de abril 2009

23 Elaborado por Arq. Gladys Padilla, experta en Formacion por competencias laborales (2013)
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No. | CARACTERISTICA

FUNCIONALISTA

CONDUCTISTA
hacer al final del
programa.

CONSTRUCTIVISTA
mercado, sino que otorga
importancia a la persona,
sus objetivos y
posibilidades.

2. Enfoque hacia...

Calidad y medicién de los
resultados logrados.

Comportamientos
observables

Transformacion y
apropiacion del
conocimiento

Definicién de

Conjunto de habilidades
y conocimientos que se
aplican en el desempefio
de una funcién

La produccién de alto
rendimiento esta
directamente vinculada a
las nuevas formas de
organizacion del trabajo y
se basa principalmente

Competente es la
persona que es capaz de
solucionar un problema.
Esto no significa que
todas las personas
poseedoras de

productivo (formacion
profesional para el
trabajo).

licenciaturas, maestrias y
doctorados).

3. . . . en el criterio de que el competencia a través un
competencia ocupacional a partir de . . . o
. incremento de la calidad, | diploma o certificado
los requerimientos y .
. . la productividad y la sean verdaderamente
estandares impuestos e .
flexibilidad puede capaces de solucionar los
por el mercado laboral. ,
obtenerse mediante una | problemas reales en sus
utilizacién mas eficaz de actividades
la fuerza de trabajo. profesionales.
Basicas Personales Sociales
. Genéricas Racionales Transversales
Tipo de P P -
4, . Especificas Practicas Técnicas
competencias - - - - -
No tiene equivalente No tiene equivalente Metodoldgicas
No tiene equivalente No tiene equivalente Participativas
Toma en cuenta el
“modelo ideal” que debe
Base tener la persona que va a
realizar cada funcién . Toma de referencia al
fundamental para . Toma de modelo al mejor
5. laboral para realizarla , modelo menos
el desarrollo de . . en su area.
. con calidad, segun lo competente.
competencias .
determinado por el
sector productivo
relacionado.
Este modelo es utilizado
- Este modelo es el
para desarrollar Este modelo es utilizado . L
. . . utilizado por la Educacién
. competencias para el en la educacion terciaria . .
Ambitos de .. . Formal (pre-primaria,
6. . sector laboral o (técnicos medios, . . .
aplicacion primaria, secundaria,

post-secundaria, técnico-
vocacional).

Competencias
7. transversales,
genéricas,

Competencias basicas:
= Matematicas
= Calculo

Habilidades
fundamentales®*:

Competencias clave®:

24 se encuentran en todas las areas ocupacionales y son de gran importancia en este modelo. Cambian de complejidad segtin el nivel de

competencia.

25 También entendidas como competencias esenciales, no solo para la participacion efectiva del trabajador ante nuevas situaciones,
sino incluso como cualidades esenciales en la vida adulta en general.
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No. | CARACTERISTICA
fundamentales o
claves de cada
modelo

FUNCIONALISTA

= Comunicacién oral y
escrita

= Saber aprender

= Saber ser

= Uso de la tecnologia 'y
herramientas
informaticas

Competencias

genéricas®®

= |nteligencia emocional

= Resolucién de
problemas

= Trabajo en equipo

= Toma de decisiones

= Logro de resultados

= QOrientacién al cambio

= Administracién de
empresas / talleres

= Planificaciény
organizacién de
actividades

= Supervision de
actividades

= Presupuestacion

= Aseguramiento de la
calidad

Negociacion, mercadeo y

ventas

CONDUCTISTA
Lectura e
interpretaciéon de
textos
Uso de documentos y
aprendizaje continuo
Escritura, comunicacién
oral y escrita
= Matematicas
Participacion personal
Habilidad de
Razonamiento
o Resolver problemas
o Tomar decisiones
o Pensar

creativamente
o Usos especiales de la

memoria
o Encontrar
informacién

Visualizar, saber
aprender y razonar
Planear y organizar
tareas por si mismo
Trabajar con otros
hacia el logro de
objetivos comunes
Delegacién de
responsabilidades
Auto-supervision
Perfeccionamiento
continuo
= Gestion de la calidad
total
Conocimientos de
informatica

CONSTRUCTIVISTA

= Recoleccidn, analisis y
organizacién de la
informacién

= Comunicacién de ideas
e informacion

= Disefio y organizacion
de actividades

= Trabajo en equipo

= Aplicacion de principios
matematicos

= Solucién de problemas

= Uso de tecnologia

26 Seglin OIT y CINTERFOR, son las que aplican a todas las ocupaciones y todos los sectores. Se aplican a los programas de acuerdo a los

5 niveles de competencia.
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III. MODULOS DE FORMACION-EDUCACION POR TIPO DE COMPETENCIA

Los moédulos de formacion-educacion que se implementan en el disefio de los programas por
competencia laboral, estan basados en la definicion de los 3 tipos de competencias siendo estos:

Maddulos Maddulos

Modulos basicos , . e
genéricos especificos

Formacién asociada a Formacién asociada a
desempeiios y actitudes comportamientos y
comunes para diversas conocimientos de indole
funciones productivas, técnico, especificos del

ocupaciones o areas. sector.

Formacién asociada a
competencias de indole
cultural y educativa
informal y formal.

A. COMPETENCIAS GENERICAS O TRANSVERSALES

Las competencias genéricas determinadas por el modelo funcionalista que debe poseer todo
colaborador o funcionario son:

Campo 1: Planificacién y Administracién de Actividades.

Campo 2. Calidad en el Trabajo.

Campo 3: Trabajo en Equipo.

Campo 4: Cultura y Servicio al Cliente

Campo 5: Uso de Tecnologia

Campo 6: Liderazgo, Entorno Organizacional y Solucién de Conflictos
Campo 7: Productividad y Competitividad.

Campo 8: Innovacion y Creatividad

Campo 9: Inteligencia Emocional en el Trabajo y Relaciones Humanas
Campo 10: Medioambiente

Para su aplicacion, se disefian programas de formacion en los 5 niveles de competencia, para que
las organizaciones/empresas puedan desarrollar a sus colaboradores y funcionarios de manera
integral en estas competencias segln el nivel que le corresponda.

PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE | EDUCACION Y FORMACION



PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE

El proceso de gestidn por competencias debe definir el catdlogo de competencias de la empresa
y organizacion.

Diversos estudios a nivel mundial han comprobado que las competencias genéricas o
transversales constituyen el 80% del éxito en los resultados de los colaboradores de las empresas
y las competencias especificas o técnicas solamente el 20%.

ENSENANZA BASADA EN COMPETENCIAS??

Movimiento educacional surgido en los Estados Unidos en los inicios de los afios 70, basado en
cinco principios:

1. Todo aprendizaje es individual.
El individuo, como cualquier sistema, se orienta por metas a ser alcanzadas.

3. El proceso de aprendizaje es mas facil cuando el alumno sabe precisamente la
performance que se espera de él.

4. El conocimiento preciso de los resultados a ser alcanzados favorece el aprendizaje.

5. Es mas probable que el alumno haga lo que se espera de él/ella y lo que desea de si
mismo si le es concedida responsabilidad en las tareas de aprendizaje.

La ensefianza para competencias, dentro de la concepcidon de la época de planeamiento
sistémico, sirvid para introducir en la educacion los conceptos de modulacién, analisis de
contenidos e itinerarios de aprendizaje.

C. NIVEL ACADEMICO VERSUS NIVEL DE COMPETENCIA

El nivel académico es el relacionado a los conocimientos que el alumno adquiere a lo largo de los
grados de la educacién formal, que en la mayoria de paises son 8 niveles. Frecuentemente son
confundidos con los niveles de competencia laboral, que a nivel internacional han sido definidos
por las NCVQ y que son Unicamente 5 niveles. Estos dos niveles tienen cierto grado de
correspondencia, el cual debe ser definido como parte integral del desarrollo de la competencia
laboral de las ocupaciones, sectores productivos o del pais en general.?®

La tabla siguiente?® muestra la relacién del nivel educativo con el nivel académico. Es importante
también anotar que en muchos paises el nivel superior se subdivide hasta llegar a 10 niveles
académicos y que muchos también contemplan el nivel académico 0, para definir el nivel
educativo infantil que a raiz de la nueva organizacion social, donde la madre trabaja, dejan a sus
hijos en centros especializados (guarderias).

27 Certificacién de Competencias Profesionales. Glosario de Términos Técnicos. Proyecto “Avance Conceptual y Metodoldgico de la
Formacioén Profesional en el Campo de Diversidad en el trabajo y de la Certificacién Profesional”. Organizacién Internacional del Trabajo
—OIT y Secretaria de Politicas Publicas de Empleo del Ministerio de Trabajo y Empleo —MTE de Brasil.

28 Arq. Gladys Padilla (2015)

2 Cuadro elaborado con base en reportes OEl - UNESCO
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NIVEL EDAD NIVEL
EDUCATIVO CICLOS INTERNOS ESCOLAR OBSERVACIONES ACADEMICO

| Pre-primaria 4 - 6 afios
CIC|0 de educauon
fundamental (3 7 -9 afios 2
. . afios) Competencias y
Primaria . .
Ciclo de educacién habilidades basicas
complementaria 10-12 afios 3
(3 afios)
. . . Educacion con
CI,,CIO bdsico (3 13 - 15 afios orientacién 4
afios) .
. vocacional
Secundaria - ym——
. . . ucacion técnica
Ciclo diversificado 16—-17 /16— . y
N . vocacional con acceso 5
(2 -4 afos) 19 afios ., .
a educacién superior
Carrera de Técnico
Universitario (3 19 — 21 afios 6
afios)
Terma.rla o L|~cenC|atura (5 19— 24 afios 7
superior afios)
P .
ostgrac,:ios Mas de 24
(maestrias y afos 8
doctorados)

IV. NIVELES OCUPACIONALES3Y COMPETENCIAS LABORALES

La Clasificacién Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO), que en 1987 establecid las categorias y
grados de cargos o puestos de trabajo, fue actualizada en diciembre 2007. EI CIUO-08 es la disposicién
de los puestos de trabajo de una organizacién por orden de rango, grado o importancia, agrupados de
acuerdo con el grado de autoridad y responsabilidad que poseen, independientemente de la funcidon
gue realizan dentro de la empresa. Estan relacionados con la estructura y los niveles jerarquicos de la
empresa.

Se define ocupacién como “un conjunto de empleos cuyas principales tareas y cometidos se caracterizan
por un alto grado de similitud”. Una persona puede estar asociada a una ocupacién a través del empleo
principal desempefiado en ese momento, un empleo secundario o un empleo desempefado
anteriormente.

30 Resolucion sobre la actualizacién de la Clasificacidn Internacional Uniforme de Ocupaciones (CIUO. Organizacion Internacional del
Trabajo (2007).
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Los empleos se clasifican por ocupacidn con respecto al tipo de trabajo realizado o que ha de realizarse.
Los criterios basicos son utilizados para definir el sistema de grandes grupos, subgrupos principales,
subgrupos y grupos primarios son el “nivel de competencias” y la “especializacién de las competencias”
requeridas para efectuar eficazmente las tareas y cometidos de las ocupaciones.

En el anexo 1 se presenta el documento de la estructura de la Clasificacion Internacional Uniforme de
Ocupaciones, 2008 (CIUO-08).

A. DEFINICION DE NIVEL DE COMPETENCIA3?

El nivel de competencia se refiere al nivel de complejidad de la funcion, al grado de autonomia
en el desempefio laboral y de responsabilidad en una actividad. Los niveles de competencia
también estan referidos o relacionados al nivel de tecnologia.

Con el propésito de orientar las acciones de formacién y gestién del recurso humano por
competencia laboral, se ha establecido la existencia de cinco niveles de competencia en la regidn
del Gran Caribe que se detallan a continuacion.

El Catalogo Internacional Unico de las Ocupaciones, 2008 (CIUO-08) indica que el nivel de
competencias se define en funcidn de la complejidad y diversidad de tareas y cometidos cuyo
desempefio corresponde a una ocupacion. El nivel de competencias se mide operacionalmente
considerando uno o mas de los siguientes elementos:

= la naturaleza del trabajo desempefiado en una ocupacion en relacidn con las tareas y
cometidos caracteristicos definidos en cada nivel de competencias de la CIUO-08.

= El nivel de ensefanza formal definido con arreglo a la Clasificacién Internacional
Normalizada de Educacidn (CINE-97)3? necesaria para desempefiar eficazmente las tareas y
cometidos implicitos.

= Lacantidad de formacion informal en el empleo y/o la experiencia previa en una ocupacion
conexa necesaria para desempefiar eficazmente estas tareas y cometidos.

B. ESPECIALIZACION DE LAS COMPETENCIAS

El concepto de nivel de competencias se aplica principalmente al nivel superior (gran grupo) de
la CUIO.08. Esto significa que ocho de los 10 grandes grupos de la clasificacién contienen
ocupaciones solamente en uno de los niveles de competencias. La especializacion de
competencias se considera desde el punto de vista de cuatro nociones conceptuales.

1. el campo del conocimiento necesario

31 Nota: observar que solamente el nivel operativo se debe catalogar como Calificado o Altamente Calificado; ya que hasta
en las universidades se indica que estan formando profesionales calificados o altamente calificados, relajandolos al nivel
operativo. Para el nivel Profesional debe utilizarse personal Competente a nivel Directivo o Gerencial.

32 UNESCO 1997
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2. Las herramientas y la maquinaria utilizada
3. Los materiales sobre los que se trabaja o con los que se trabaja
4. Lostipos de bienes y servicios producidos.

Por ejemplo el Gran Grupo 2 de la CIUO-08, Profesionales Cientificos e Intelectuales, sélo incluye
ocupaciones del nivel mas alto de competencia.

C. CARACTERISTICAS DE LOS NIVELES DE COMPETENCIA33

Nivel 1: Nivel elemental u operativo. Este nivel comprende las competencias relacionadas con
la aplicacién de conocimientos al desempefio, en una gama de actividades laborales rutinarias o
predecibles en su mayoria, que exigen supervisidén y control.

Nivel 2: Nivel intermedio o técnico operativo. En este nivel se encuentran las competencias
relacionadas con la aplicacién de conocimientos en una amplia gama de actividades laborales,
realizadas en diversos contextos de las funciones asignadas. Algunas son complejas o rutinarias
y exigen cierta responsabilidad y autonomia individual. Suele requerirse la colaboracién con
otros, quiza a través de la participacion de un grupo o equipo de trabajo.

Nivel 3: Nivel avanzado, Técnico o Mando Medio. Pertenecen a este nivel las competencias
relacionadas con la aplicacién de conocimientos en una amplia gama de actividades vy
procedimientos laborales, técnicas, diferentes, complejas o no rutinarias, en la mayor parte de
los casos, desempefiadas en diversos contextos o dareas. Se requiere un alto nivel de
responsabilidad, autonomia, auto supervision y, a menudo, el control de la calidad de los
procesos del area a su cargo y la orientacién o formacién a otros.

Nivel 4: Nivel Administrativo o Directivo. Este nivel comprende las competencias relacionadas
con la aplicacidn de conocimientos en una amplia gama de procesos laborales profesionales o a
nivel técnico superior, desempefnadas en diversos contextos o areas administrativas a menudo
impredecibles y que requieren un considerable nivel de responsabilidad y autonomia personal.
A menudo, comprenden la responsabilidad por el trabajo de otros, la negociacidn, el control, la
asignacién, administracién de recursos, el disefio de nuevas propuestas para la gestion de la
mejora continuay la calidad; la organizacion y la planificacidn de las actividades de las dreas a su
cargo.

Nivel 5: Nivel Gerencial o Ejecutivo. Corresponden a este nivel, las competencias relacionadas
con la aplicacién de una amplia gama de principios fundamentales, en un gran ndmero de
contextos o areas, con frecuencias impredecibles. Se requiere un elevado nivel de autonomia
personal y la asuncién de importantes responsabilidades, respecto del trabajo de otros, la

33 Adaptado por Arg. Gladys Padilla

PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE | EDUCACION Y FORMACION 27



PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE

asignacién de recursos y funciones, el analisis, diagndsticos, planificacidn, evaluacién y validacion
de las actividades de la organizacién

D. NORMALIZACION DE LAS COMPETENCIAS34

Es el proceso de interaccion y acuerdo entre diferentes agentes con el propdsito de establecer
un estandar sobre las competencias que son representativas de una determinada ocupacion.

Una vez identificadas las competencias, su descripcidén puede ser de mucha utilidad para aclarar
las transacciones entre distintos agentes como empleadores, trabajadores y entidades
educativas. Usualmente, cuando se organizan sistemas normalizados se desarrolla un
procedimiento de estandarizacién, de forma tal que la competencia identificada y descrita con
un procedimiento comun, se convierte en una norma, un referente valido. Este procedimiento
creado y formalizado institucionalmente, normaliza las competencias y las convierte en un
estandar al nivel en que se haya acordado, que puede ir desde el nivel mas atomizado como es
el de una determinada organizacidn, pasando por una agrupacion de organizaciones o un sector
econdmico, hasta abarcar la estructura productiva y/o educativa de un pais o region.

El resultado, por tanto, del proceso de normalizacién de las competencias es una norma o
estandar de competencia que no es otra cosa que la expresidn escrita y formalizada entre los
distintos agentes implicados, de los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension que la
persona que trabaja debe movilizar para desempefiar con éxito una actividad laboral. A este
respecto hay que tener en cuenta que:

=  Lanorma es un patrén de comparacion y no una ley de aplicacién obligatoria.

= La norma describe las competencias que fueron identificadas en la fase anterior y es
resultado del consenso de los actores sociales en el nivel en que se esté efectuando (sector,
ocupacion, organizacion, etc.).

=  Lasnormas de competencia posibilitan transferir la competencia a otros contextos laborales.

= Es un referente para los centros de formacion, para los empleadores y trabajadores. Este
procedimiento permite, ademas, que las instituciones involucradas se basen en un estandar,
de manera que respondan a las necesidades del mercado de trabajo.

=  Los trabajadores y trabajadoras tienen conocimiento de qué se espera de ellos en su
desempefio.

De manera general, una norma técnica de competencia laboral incluye:

= o que una persona debe ser capaz de hacer;

= |aforma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho;

= las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia; y

= |os tipos de evidencia necesarios y suficientes para asegurar que lo que hizo se realizé de
manera consistente, con base en un conocimiento efectivo.

34 Gestion de Personas por Competencias Laborales. FIVAS
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1.

NORMA35

Documento establecido por acuerdo o consenso y aprobado por una institucion
reconocida que provee, para uso comun y reiterado, reglas, directrices o caracteristicas
para actividades o sus resultados, proponiéndose la obtencion de un desempefio
estandarizado. Las normas deben explicitar titulos ocupacionales identificables por el
mercado de trabajo (Norma de Competencia).

2.

NORMAS DE COMPETENCIAS36

Es un conjunto estandarizado de elementos de competencia, resultante de la
negociaciéon entre las diversas partes involucradas en la definicion funcional y
reglamentacion de las condiciones de trabajo de una ocupacién o profesion. Describe
los conocimientos, las habilidades y operaciones que un individuo debe ser capaz de
desempefiar y aplicar en distintas situaciones de trabajo. Las normas estan asociadas a
atributos generales que facilitan el desempefio, atributos especificos para tratar
situaciones posibles y comportamiento y conocimientos relacionados con las tareas.
Existen normas de reconocimiento nacional, regionales, minimas, comprensivas,
uniformes y auto-reguladas. Las normas de cardcter nacional son mas igualitarias y
sirven para evitar la separacidn y posibilitar la transitabilidad. Las normas minimas
permiten una preparacion inicial, facilitando la transicion de la escuela al mercado o a la
movilidad de trabajadores.

E. CERTIFICACION DE COMPETENCIAS37

CERTIFICACION

La certificacidon es el reconocimiento formal de los conocimientos, habilidades, aptitudes
y creencias del trabajador, requeridos por el sistema productivo y definidos en términos
de padrones o normas acordadas, independientemente de la forma como hayan sido
adquiridos.

Proceso dirigido para el testimonio escrito de la cualificacién de una persona para
desempefiar determinada ocupacién, de acuerdo con los requisitos de la norma de
certificacion.

La certificacion debe tener como objetivo principal reconocer las competencias practicas
individuales y sociales obtenidas por el trabajador a lo largo de la vida profesional y
documentar y sefialar las competencias exigidas en la realidad practica del trabajo de
modo de permitir la orientacion de los programas de formacion, preparacion para el

35 Certificacién de Competencias Profesionales. Glosario de Términos Técnicos. Proyecto “Avance Conceptual y Metodoldgico de la

Formacioén Profesional en el Campo de Diversidad en el trabajo y de la Certificacién Profesiona

|n

. Organizacién Internacional del Trabajo

—OIT y Secretaria de Politicas Publicas de Empleo del Ministerio de Trabajo y Empleo —MTE de Brasil.

36 |DEM 35

37 Certificacién de Competencias Profesionales. Glosario de Términos Técnicos. Proyecto “Avance Conceptual y Metodoldgico de la
Formacioén Profesional en el Campo de Diversidad en el trabajo y de la Certificacién Profesional”. Organizacién Internacional del Trabajo
—OIT y Secretaria de Politicas Publicas de Empleo del Ministerio de Trabajo y Empleo —MTE de Brasil.
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empleo, las estrategias de negociacion, la definicion de normas de seguridad vy
desempefio en el trabajo y el ejercicio de la ciudadania.

El concepto de certificacidn posee algunas variantes que necesitan ser distinguidas para
que no haya interpretaciones equivocadas. Actualmente pueden constatarse
certificaciones de diversas naturalezas que no pueden ser confundidas con el diploma
académico o escolar.

La certificacion puede ser considerada en dos sentidos: un sentido de naturaleza técnica
y otro de naturaleza politica y juridica. Uno no puede ser implementado sin el otro. En
cuanto al aspecto técnico, la certificacion representa un proceso evaluador que termina
con la concesién de un certificado validado y legitimado por el érgano autorizado y
acreditado, por otro lado, es considerado por el aspecto que define los mandamientos
institucionales, juridicos, burocraticos y legales.

2. CERTIFICACION DE COMPETENCIAS

Procedimiento por el cual se verifica la conformidad del desempefio de una persona con
una norma de competencia.

3. CERTIFICACION DE COMPETENCIAS PROFESIONALES

Certificado expedido por el érgano acreditado, de la competencia del trabajador en los
conocimientos, habilidades y aptitudes, en determinadas funciones profesionales,
independientemente del hecho de tener, o no, cursado un sistema regular de formacién
o haber adquirido la experiencia en la practica del trabajo. Se caracteriza por ser
voluntaria, realizada por organismos especializados, o por una empresa, segun
enunciados reconocidos, asegurando imparcialidad y accesibilidad, facilitando la
movilidad laboral a través de la eliminacion de barreras de ingreso al mercado de trabajo.
Debe estar centrada en lo que el trabajador debe saber hacer.

F. DEFINICION DE LOS NIVELES OCUPACIONALES38

1. NIVEL OPERATIVO

Parte de la piramide ocupacional que comprende a los trabajadores relacionados
directamente con la fabricacién o con los procesos de operacion y de ejecucion.

2. NIVEL MEDIO

Parte de la piramide ocupacional que comprende el grupo de trabajadores que sirve de
enlace entre quienes dirigen y administran las organizaciones privadas o publicas y el

38 Terminologia basica de formacién profesional., OIT-DINTERFOR 1980.
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personal operativo o de ejecucion de las empresas. En esta posicion estan ubicados los
mandos medios y los técnicos medios.

3. NIVEL EJECUTIVO

Parte superior de la pirdmide ocupacional que comprende el personal encargado de
administrar y dirigir las actividades de las empresas publicas y privadas. En esta posicion
se ubican los técnicos y mandos superiores.

Existe una interrelacién entre los niveles de competencia (pirdmide de competencia
laboral de 5 niveles) y los niveles ocupacionales (3 niveles). La siguiente grafica muestra
la relacidn de los niveles de competencia, con los niveles ocupacionales.

El nivel operativo, esta representado en los niveles 1y 2 de los niveles de competencia
(trabajador elemental y trabajador intermedio o técnico-operativo), el nivel medio esta
relacionado por el nivel 3 de competencia (técnico medio, mando medio, trabajador
avanzado) y finalmente, el nivel ejecutivo esta representado por los niveles 4 y 5 del
niveles de competencia (nivel 4: administrativo y nivel 5: directivo).

NIVEL 5:

DIRECTIVO
EJECUTIVO
NIVEL 4:
ADMINISTRA-
¢ TIVO
NIVEL 3: AVANAZADO O PERSONAL
MEDIO TECNICO #EDIO O MANDO
e COMPETENTE
NIVEL 2: INTERMEDIO O TECNICO
OPERATIVO
OPERATIVO

NIVEL 1: ELEMENTAL U OPERATIVO

GRADO DE COMPLEJIDAD Y ATONOMIA DE LOS NIVELES DE COMPETENCIA

En La siguiente gréfica se puede observar el grado que la variedad en las actividades a
desempeiiar (A), la complejidad de las mismas (B) y la autonomia del personal en su trabajo (C)
puede ir desarrollando de acuerdo a como escala en los diferentes niveles de competencia:

5

Niveles

4
o A
2
1
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Como puede observarse, a menor nivel, menor grado de complejidad de las actividades y el grado
de autonomia de las personas que desempefian en las mismas.

PIRAMIDE OCUPACIONAL Y DE COMPETENCIAS VERSUS PIRAMIDE

ACADEMICA

Existe también una correlacidn entre los cinco niveles de competencias y los niveles académicos

gue se muestra en la tabla a continuacion:

SECTOR EDUCATIVO
EDUCACION Y FORMACION HABILIDADES &
NIVEL CAPACIT . .
ACION TECNICA PROFESIONAL EDUCACION FORMAL CONOCIMIENTOS
(EFTP)
Programas de
cualificacion inicial. .,
Educacion pre- L
1 . . Conocimiento general
., vocacional (segundaria)
Programas de educacion
§ continua.
_Q .z .z
= Educacién y Formacion
n L. y . Escuela secundaria Habilidades operativas
2 2 Técnica Profesional . .
= superior (personal operativo)
Is] (EFTP)
Habilidades de
. EFTP diploma, titulo o Grados técnicos supervision (personal de
certificacion universitarios supervision y mandos
medios)
Cualificaciones
4 Grados de licenciaturay | profesionales (personal
" Post-grados de mandos medios y/o
(O] .
5 gerenciales)
g Cualificaciones
g Grados de maestria, profesionales y de
5 © (especializaciones), especialista ( gerentes
doctorado de alto nivel /
propietarios)
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V. PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE COMPETENCIAS LABORALES PARA

LA EDUCACION Y FORMACION TECNICA Y PROFESIONAL DEL GRAN CARIBE

A. CONCEPTO DEL MARCO EFTP

Un Marco Regional es un instrumento para el desarrollo y clasificacion de cualificaciones
(sectoriales, nacionales o regionales) de acuerdo a un grupo de criterios (descriptores) aplicables
a los niveles especificos de aprendizaje deseados.>®

La clave para la implementacién exitosa de un marco regional EFTP es el entendimiento mutuo
entre los paises miembros.

El marco regional EFTP actuaria como un instrumento:

= para promover y monitorear la mejora de los sistemas de formacién y educacion;
= de referencia de las competencias del sector;
= de auto-evaluacion.

Dentro de los marcos regionales EFTP que estan funcionando actualmente podemos mencionar:

= El Marco Vocacional del Caribe (CVF — Caribbean Vocational Framework)

= El Marco Referencial de Aseguramiento de Calidad para la Educacidon y Formacion
Vocacional de Europa (EQARF — European Quality Assurance Reference Framework for
Vocational Education and Training)

= Registro de Cualificaciones y Estandares del Pacifico : Estdndares de Aseguramiento de
Calidad (Pacific Register of Qualifications and Standards: Quality Assurance Standards)

=  Marco de Aseguramiento de la Calidad de la Cumbre de Educacién y Formacién
Vocacional de Asia del Este (East Asia Summit VET Quality Assurance Framework

= Red de Institutos Nacionales de Formacidn Profesional (IFP) de Centroamérica, Panama
y Republica Dominicana — Proyecto de Formacidn, Orientacidn e Insercion Laboral de la
OIT (FOIL/OIT).

B. EFTP VERDE (GREENING TVET)

El incremento mundial de la agenda verde de desarrollo sugiere que existe la necesidad de dirigir
la EFTP hacia el fomento del crecimiento y el desarrollo basados en el ajo consumo de carbono
y en la resistencia al cambio climatico. En el contexto del Decenio de las Naciones Unidas de la
Educacion para el Desarrollo Sostenible (DESD 2005 -2014), la EFTP verde forma la base de una
economia, sociedad y medio ambiente verdes, y es por tanto una prioridad clave.

ANALISIS DE LA PROBLEMATICA GENERALIZADA EN LA EDUCACION-

FORMACION DEL SECTOR TURIMO DE LA REGION DEL GRAN CARIBE

39 Traduccion libre de Transnational Frameworks. Andrea Bateman, Bateman & Giles
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Es evidente que los actuales sistemas de educacién — formacidn profesional para el desarrollo de
las competencias laborales, a nivel mundial, (formal o no formal) se realizaron e iniciaron como
esfuerzos aislados, y actualmente se estan implementado con lentitud y en la mayoria de los
casos sin los medios econdmicos necesarios, lo cual influye en la falta del logro de objetivos y
resultados de verdadero impacto no solo para el sector turismo, sino para cualquier sector
productivo, que sea analizado.

En el informe final se hace un analisis profundo de los retos, necesidades y prioridades
identificadas; por lo tanto, los principales aspectos esenciales a ser mejorados, con el propésito
de lograr el verdadero impacto que deben de tener estos sistemas en los sectores productivos y
la competitividad de los paises, son:

a) Falta de sistemas de gestion integrales de competencia laboral eficaces, para el sector
turismo,

b) Ausencia de una planificacidn estratégica planteada y definida de forma participativa con
todos los actores involucrados en la EFTP del sector turismo, que facilite el logro de una
misidn y vision comunes tanto del sector privado como del publico relacionado con
turismo.

c) Falta de una sistematizacion de los procesos de normalizacidn, la facilitacion de la
educacion-formacion técnica-profesional la evaluacion de competenciasy la certificacidon
de la misma, con el enfoque de formacién continua.

d) Inexistencia de estdndares definidos para la seleccion, formacién profesional vy
actualizacién continua, de docentes, profesorado, tutores y catedraticos, enfocados a la
educaciéon formal y no formal. Asi como de evaluadores, certificadores y auditores que
garanticen la calidad del sistema de gestidon, en un proceso de mejora continua.

e) Falta de inversidn, de metodologia y tecnologia para el adecuado disefio, estandarizacién
y recopilacidon de materiales técnico-didacticos y programas de formacion, evaluacién y
certificacidn, para el desarrollo de las competencias laborales del sector turismo.

f) Escasa «concientizacion social y empresarial» sobre los beneficios de la educacion-
formacidn técnica y profesional (EFTP), ya sea formal o no formal, para el logro del
desarrollo del recurso humano y por ende de la competitividad empresarial, las
competitividad del sector turismo y de los paises mismos.

MARCO REGIONAL PROPUESTO: “SISTEMA DE EDUCACION Y FORMACION
TECNICA Y PROFESIONAL BASADA E COMPETENCIAS PARA EL TURISMO

SOSTENIBLE DE EL GRAN CARIBE

A continuacidon se presenta el marco conceptual y organizativo para el desarrollo e
implementacion de una propuesta integral para la educacion y formacién técnica y vocacional
(EFTP) basada en competencias laborales del sector turistico del Gran Caribe, tomando en cuenta
el andlisis de la problematica anteriormente planteada, propuesta que incluye:

a) Marco organizacional
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b)
c)
d)
e)
f)

g)

Rol de los actores

Organigrama propuesto

Etapas del modelo de gestion por competencia laboral
Interrelacién de componentes y sistemas a implementar
Fases de implementacion

Acciones a realizar y cronograma
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MARCO ORGANIZACIONAL

El marco organizacional representa la estructura en el que se desenvolvera el sistema
de gestidn por competencias para turismo sostenible en el Gran Caribe; de acuerdo a las
tareas, divididas, agrupadas, coordinadas y controladas para el logro de los objetivos del
mismo.

Desde un punto de vista amplio, comprende tanto la estructura formal (que incluye lo
gue esta previsto en el sistema, asi como la estructura informal (que surge de la
interaccion entre los diferentes actores (nacionales, regionales e internacionales).

Como parte del marco organizacional, se propone integrar un Consejo de Direccion,
Administracion, Control y Consulta, para la implementacidn e implantacién del modelo
de Gestidn Integral de la Competencia Laboral en el Sector Turismo del Gran Caribe.

Este consejo se formaria en el ambito local y participarian diferentes actores de los
paises miembros que estén enfocadas y relacionadas con la educacién-formacion,
evaluacidn y certificacidn turistica por competencia laboral; apoyados por expertos de
organismos internacionales:

= autoridades de gobierno (turismo, trabajo, educacion)
= organismos empresariales del sector turismo
= institucionesy personas independientes

El objetivo sera encontrar puntos de coincidencia en la resolucion de la problematica,
gue plantea el mejoramiento de los resultados y, por ende la calidad de los servicios que
se prestan en los diferentes destinos turisticos de la regién del Gran Caribe.

Se propone a la ACS, para que facilite la constitucion del consejo sugerido y que a su vez
proponga el perfil idoneo con el propdsito que cada pais defina y seleccione a los
miembros para la conformacion de este, estableciéndose y delimitando previamente a
entrar en marcha; la vision, mision, las politicas, los objetivos estratégicos por
dimensidn de alcance de dicho Consejo, los indicadores de gestion y las funciones que
deben desempefar cada uno de los miembros y actores del modelo.

En el grafico de la pagina siguiente se ilustra este marco regional, que representa el
esquema del mismo.
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ESQUEMA DEL MARCO REGIONAL

AEC
Entidad sombrilla
coordinadora regional

Mecanismo regional para el desarmollo del marco regional d

competencias laborales par turismo, responsable de coordinar con los . Entidocies
stakeholders: entidades nacionales de capacitacién, B (iecascnales
universidades/sector terciario, organizaciones regionales de de it
empleadores (camaras, asociaciones, federaciones, comités, etc.), | il '[:IE
organizaciones de fuerza laboral [sindicatos), donantes, entidades de
capacitacion técnica y vocadional

1

t

Ministerios responsables de turismo,
educacion y la fuerza laboral

1

Autoridad nacional de capacitacién y otras entidades responsablesde |}
supenvisar el desarmolio de |la fuerza laboral

I
[
l
|
I
|
|
I
1
|
¥

i

Autoridades nacionales (ministerios,

Federacidn nacional de empleadores,
sindicatos, camaras, federaciones,
asociaciones, etc.; representantes del
sectorfindustria, organizaciones de la
sociedad chvil

SISTEMA DE EDUCACION ¥
CAPACITACION POR COMPETENCIAS:
instituciones de educacion secundaria

¥ post-secundaria, sector
terciario/universidades (técnicas v
licenciaturas), entidades de
capacitacion
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secretarias) de planificacidn
econbmica, autoridades nacionales
de inversidn, autoridades nadonales
responsables de la FTEP, desarmollo

de la juventud, género v acceso a
areas priorizadas de desamollo.

SISTEMA DE EVALUACION Y
CERTIFICACION DE COMPETENCIAS:

Entrenamiento in-situ (empresas) y

evaluacion basada en organizaciones
de servido a la comunidad y no
gubemamentakes
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2. ACTORES DEL MODELO

Con el objeto de implementar un verdadero Sistema Nacional o Sectorial de
Competencias Laborales es necesario involucrar a toda la sociedad, es decir, gobierno,
trabajadores, comunidades (sociedad civil), empresarios, instituciones y personas
independientes expertas en la materia, todos enfocados y relacionados a la educaciény
formacidn profesional para el Sector Turismo.

Tomando en cuenta que cada actor ejerce un rol diferente en un sistema nacional,
regional o sectorial de competencialaboral a continuacidn se plantea el rol que se estima
cada grupo de actores dentro del Sistema Regional de Competencias Laborales para el
Sector Turismo del Gran Caribe debe desempeiiar.

REPRESENTANTES
PAISES MIEMBROS

3. EL ROL DE LOS ACTORES DEL MODELO

Es importante hacer notar, que cada uno de los involucrados (stakeholders) debe ejercer
un rol especifico en un sistema de competencia laboral, y debe cumplir con ese rol
Unicamente, respetando el limite de actuacion de los demas. Asi mismo cada
involucrado se espera desempefie su labor de forma eficaz, efectiva y eficiente, sin
traspasar el rol de los demas, para evitar por un lado vacios en el Sistema y por otro,
para no duplicar esfuerzos y acciones logrando un uso eficiente del tiempo y recursos.
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A)

EL ROL DE LA ASOCIACION DE ESTADOS DEL CARIBE

Seria funcién de AEC, la de coordinar la iniciativa que llevaria a disefar,
conformar, planificar, administrar y controlar el Sistema de Gestién Integral de
la Competencia Laboral en el Sector Turismo del Gran Caribe, coordinando el
planteamiento previamente de la planificacion estratégica, que garantice el éxito
del mismo.

El rol de la AEC también estaria orientado al disefio, conformacidon e
implementacion de una red virtual de consulta y estandarizacion de la
competencia laboral (CL), que contribuya a la continuidad, implementacion e
implantacion del sistema y sus componentes.

B)

EL ROL DE LAS AUTORIDADES NACIONALES DE TURISMO - ANT

En el planteamiento del modelo del sistema, la funcién de cada ANT de los paises
miembros, del Sistema de Gestion de las Competencias Laborales para el Sector
Turismo del Gran Caribe -SGCLTGC, seria la de asegurar la articulacion entre los
diferentes actores gubernamentales (ministerios, secretarias e institutos de
trabajo, educacion, desarrollo y otros relacionados al tema), sociales y
empresariales del Sector Turismo de cada pais, oficializando y facilitando la
implementacion de las politicas e infraestructura organizacional necesaria, en
favor de la estandarizacién, formacion, evaluacién y certificacion de la
competencia laboral del sector turismo, como contribucién primordial para el
logro de los objetivos y resultados planteados por el Consejo conformado que se
coordinaria desde la AEC.

C)

EL ROL DE LOS EMPLEADOS Y COLABORADORES DEL SECTOR
TURISTICO

Serd funcidn de los empleadores, colaboradores y sindicatos del Sector Turismo,
la participacion activa en la definicidn, revision y aplicacion de la estandarizacion,
normalizacién, evaluacién, formacién y certificacion, dentro de sus empresas,
como resultado del SGCLTCG.

Con el propdsito que las competencias correspondan a las necesidades del
mercado de trabajo, la participacion de la direccidn del talento humano del
Sector Productivo del Sector Turismo de cada uno de los paises miembros sera
un factor importante, como agentes promotores del cambio.

D)
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EL ROL DEL SECTOR EDUCACION DE LOS PAISES MIEMBROS

Serd funcion fundamental del sector educacién, incluyendo los diferentes niveles
académicos de cada pais miembro: pre-primaria, primaria, basicos, vocacional,
técnico vocacional y universitario, asi como de las entidades o empresas de
formacidn certificadas o reconocidas oficialmente, organismos y empresas de
certificacidn asi como, de los educadores, formadores, evaluadores y auditores
independientes; la participacidn activa para apoyar el didlogo y concientizacion
entre los actores sociales, para la aplicacidn efectiva y eficaz del SGCLTGC.
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Su funcion fundamental, sera la aplicacién del contenido de las normas de
competencia laboral en la definicion de los programas y/o curriculo de los
diferentes niveles académicos, de su ambito de accidn, equivalentes a los
niveles de competencia definidos para el sector, forjando e implementando el
proceso metodoldgico de calidad, para el logro de resultados esperados.

La aplicacidn de la normalizacién, formacidn, evaluacion y certificacion de la
competencia laboral a todos los docentes, formadores, evaluadores y
certificadores del Sector Turismo de cada pais miembro, hard la diferencia para
lograr el cambio.

E)

EL ROL DE LOS ACTORES SOCIALES

Finalmente se deben crear los incentivos y garantias para que toda la sociedad
de los paises miembros: comunidades, municipios y poblacion en general,
puedan participar en el SGCLTGC. Es importante recibir la retroalimentacién de
los usuarios y del publico en general con el fin de encontrar puntos de
coincidencia en la resolucidn de la problematica nacional y regional, que plantea
el mejoramiento de los resultados y, por ende la calidad de los servicios que se
prestan en los diferentes destinos turisticos del Gran Caribe.

Estd totalmente comprobado que la competencia de los recursos humanos, es el
elemento primordial que garantiza la calidad de los productos y servicios, y en
turismo esto es esencial, por ello es que este sistema propuesto estd encaminado
a ser la clave del éxito para el desarrollo personal de los habitantes que se
dediquen y vivan del sector, asi como para el éxito empresarial y para la
competitividad de los paises. Por lo tanto, no solo los gobiernos deben de
conocer y comprender esto, sino la sociedad en general para participar
activamente.

4.
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ORGANIGRAMA: COORDINACION DEL MARCO REGIONAL PROPUESTO

1: Alta Direccién

Se propone una estructura de 3 niveles:

Establecer las directrices
sobre las cuales funcionara
el Sistema de Gestion por

Direccion de Turismo Sostenible
de la Asociacion de Estados del
Caribe.

2: Comités
Asesores

Autoridades Nacionales de
Turismo en cada uno de los
paises miembro de la AEC.
Asesores Internacionales y
Regionales: OIT/CINTERFOR,
UNESCO-UNEVOC, CANTA
Asesores Nacionales:

Representantes de cdmaras y

asociaciones de turismo,

representantes de la comisién

Competencia Laboral en el
Sector Turismo del Gran
Caribe.

El papel de los comités
asesores es apoyar, asistir,
ayudar, orientar y/o
asesorar a la Alta Direccidn
y a los ejecutores de los
paises miembros para la
consecucién de los
objetivos, metas y
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INTEGRANTES
nacional de competencias
laborales,
ministerios/secretarias/institutos
de trabajo, educacion, economia
y desarrollo.

Empleadores y sindicatos
Sector de educacién y
formacidn: evaluadores,
certificadores y auditores
Comunidades, municipios y
publico en general

| NIVEL

3: Comité nacional
de competencias
laborales del
sector turistico

ALIANZA TVET REGIONAL
Coordinada por la AEC

FUNCIONES
resultados fundamentales
del Sistema de Gestién por
competencia Laboral del
Sector Turistico del Gran
Caribe.

Coordinar el trabajo de los
miembros del comité en
cada uno de sus paises,
buscando la
implementacién de
actividades que coadyuven
al logro de metasy
objetivos planteados.

OIT-CINTERFOR Y OTROS
ORGANOS
INTERNACIONALES

REPRESENTANTE
CAMARAS DE TURISMO [
DE PAISES MIEMBROS

REPRESENTANTE
GOBIERNO DE PAISES
MIEMBROS

REPRESENTANTE DE LA
COMISION NACIONAL DE
COMPETENCIA LABORAL DE
PAISES MIEMBROS

SECTOR DE EDUCACION Y

EMPLEADORES Y
SINDICATOS

FORMACION: EVALUADORES,
CERTIFICADORES Y

COMUNIDADES,
MUNICIPIOS Y PUBLICO EN
GENERAL

AUDITORES
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5. ETAPAS DEL MODELO PROPUESTO

La gestion de la formacion y educacion por competencia laboral, se recomienda ser
realizada en 4 etapas, las cuales son resultado de lo establecido en la planificacidn
estratégica del Sistema de Gestién por Competencia Laboral (SGPCL) aimplementar.

El grafico siguiente describe las mismas:

NIFICACION ESTRATEGICA SGPC
BASES CONCEPTUALES Y POLITICAS DE
IMPLEMENTACION

SISTEMA DE
NORMALIZACION:

ESTANDARIZACION
Y HOMOLOGACION
PARA LA
FORMACION,
EVALUACION Y
CERTIFICACION DE
LA COMPETENCIA
LABORAL A NIVEL
REGIONAL

SISTEMA DE
FORMACION:

DESARROLLO DE
LA FORMACION
Y EDUCACION
PARA EL
DESARROLLO DE
LA
COMPETENCIA
LABORAL.

SISTEMA DE
EVALUACION:

EVALUACION
DE LA
FORMACION Y
EDUCACION DE
S
COMPETENCIAS
LABORALES
DEL SECTOR
TURISTICO.

SISTEMA DE
CERTIFICACION :

CERTIFICACION
DE LA
FORMACION Y
EDUCACION Y DE
LA
COMPETENCIA

LABORAL DEL
SECTOR
PRODUCTIVO.

PROCESO DE MEJORA CONTINUA Y
GESTION DE CALIDAD
AUDITORIA DE PROCESOS

A) SISTEMA DE NORMALIZACION

Este sistema comprende la identificacion de las areas y sub-areas, las funciones
del sector turistico, la definicion de las competencias bdasicas, genéricas y
especificas alos 5 niveles, la elaboracién del catdlogo de competencias del sector
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turistico, asi como la elaboracién de las normas técnicas de competencia laboral
y los perfiles del sector turistico, por calificaciones.

Involucra la definicidn de las normas de competencia laboral y los perfiles de las
calificaciones para los formadores, docentes, maestros, evaluadores,
certificadores y auditores de los diferentes sistemas del modelo. Parte del
anadlisis y recopilacion de informacion existente en cada uno de los paises
miembros, para homologacion y conformacién de bases de datos.

B) SISTEMA DE FORMACION POR COMPETENCIA LABORAL

Este sistema comprende la definicion del sistema de formacidn-educacion
especifico, sus estrategias, politicas, metodologia, tecnologia y el disefio de los
programas de formacién en si, por areas y sub-areas del sector, basadas en las
normas técnicas, catalogos y perfiles de competencia laboral definidos
previamente.

Involucra la definicion de la metodologia, tecnologia de la informacién vy
comunicacioén (TIC) y estrategias educativas y de formacion, que contribuyan a
garantizar la calidad, estandarizaciéon y divulgaciéon de los programas de
formacidn-educacidon del sector turismo. Para lo cual se propone la creacién de
un Red Virtual para la administracion, estandarizacion, formacion, evaluacién y
certificacidon de las competencias laborales, via aprendizaje virtual (e-learning),
con las ventajas de reduccién de costos, mayor cobertura para paises miembros
y estandarizacion de contenidos, cooperacion y bajos costos de produccion de
los medios didacticos y andragogicos-pedagdgicos, para el desarrollo de las
competencias en los diferentes niveles definidos.

A través de este componente se definirian las potencialidades de cada pais
miembro, en materia de formacion e infraestructura, para aprovechamiento e
intercambio de conocimientos expertos de los demas paises. Desarrollando de
esa forma, especializaciones por cada pais miembro, para ser ofertadas a los
otros paises en las diferentes modalidades: virtual, presencial, semipresencial o
blended learning; segun la complejidad y necesidades de las especialidades.
Incluye también un analisis y recopilacion de informacidn existente en cada uno
de los paises miembros, para homologacion y conformacién de bases de datos y
definicién de potencialidades de la oferta formativa.

C) SISTEMA DE EVALUACION POR COMPETENCIA LABORAL

Este sistema comprende la definicién del sistema de evaluacidn, estrategias,
politicas, metodologia, tecnologia e instrumentos de evaluacion para determinar
la competencia laboral de los candidatos, de acuerdo a las normas técnicas,
perfiles y catdlogos de competencia definidos por el sistema de normalizacion.
Involucra también la evaluacion de los docentes, formadores, evaluadores,
centros de estudio, certificadores y auditores del Sistema de Gestion de las
Competencias del Sector Turistico del Gran Caribe, asi como la evaluacién de
todo el Sistema de Gestidn, en un proceso de mejora continua, hacia el logro de
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la calidad de los servicios que se prestan en los diferentes destinos turisticos del
Gran Caribe.

D)

EL SISTEMA DE CERTIFICACION POR COMPETENCIA LABORAL

Este sistema comprende la definicion del sistema de certificacién del modelo
propuesto, estrategias, politicas, metodologia, tecnologia e instrumentos de
certificacidn, para acreditar la competencia laboral de los candidatos, de acuerdo
a las normas técnicas, perfiles y catdlogos de competencia definidos.

El componente de certificacion unido a la apertura de fronteras y
estandarizacién de la calidad en los servicio puede dar paso a la implementacion
efectiva del proceso de movilidad laboral, el cual contribuiria a que todos los
paises miembros puedan contar con personal competente certificado, para
cubrir sus necesidades, promoviendo el desarrollo personal de los candidatos,
de las empresas en donde laboran y por ende la competitividad de los paises, en
materia de turismo y hospitalidad.

6.

INTERRELACION DE LOS SISTEMAS DE LA FORMACION Y EDUCACION
POR COMPETENCIA LABORAL
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El primer componente del SGPCLGC parte del Sistema de Normalizacién (homologacién
y creacion de normas/estandares). Es la base para los otros tres sistemas del modelo
propuesto.

A partir de este componente se pueden realizar de forma paralela los componentes de:
Educacion-Formacion por Competencia Laboral y el componente de Evaluacion de la
Competencia Laboral de los Candidatos (que incluye evaluacién de formadores-

43

PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE | EDUCACION Y FORMACION —



PROPUESTA DEL MARCO REGIONAL DE EFTP DEL GRAN CARIBE

capacitadores, centros de educacion y formacion, y de programas de estudio-formacion
en si, asi como la extension de certificaciones).

A través del sistema de formacion, los participantes o alumnos desarrollan la
competencia laboral de una funcién o calificacién, reconocida en el medio y/o se llenan
las brechas del candidato, identificadas en el proceso de evaluacién. El componente de
formacidn, incluye la evaluacion de la formacion durante el proceso de formacidn de los
participantes, con el fin de medir, si va alcanzando las competencias, objeto de la
formacion.

El sistema de evaluacidn es realizado posteriormente del componente de formacion, a
través del cual se puede definir que el candidato es competente o alin no es competente,
en una o varias funciones, por lo que puede ser remitido a nuevos procesos de formacion,
después de los cuales debe volver a la evaluacién.

El ultimo componente del proceso es el Sistema de Certificacidn, ya que por medio de
éste se certifica que el candidato posee la competencia necesaria, de acuerdo a una
norma técnica de competencia laboral. A través de este componente se pueden
certificar personas individuales, empresas o entidades que desarrollan alguna actividad
especifica dentro del modelo propuesto, tales como: empresas o comités de
normalizacién, empresas de formacién, evaluacién o certificadoras de la competencia
laboral, lo cual garantizara la calidad y mejora continua de los servicios que prestan todos
los entes involucrados, con el fin de prestar un mejor servicio en el sector turistico del
Gran Caribe.

7. FASES DE LA IMPLEMENTACION

El modelo propuesto, conlleva tres fases de implementacién:

A) FASE I: PLANIFICACION DEL SISTEMA

Partiendo del analisis de la informacién en cada pais, que establece el punto de
partida, en esta etapa se plantea hacia dénde queremos llegar, estableciendo
objetivos y metas para el Sistema. Permite discutir y planificar las actividades a
realizar y sentar las bases para el desarrollo del Sistema de Gestiéon por
Competencias Laborales del Sector Turistico del Gran Caribe. Conlleva las
siguientes actividades especificas:

=  Conformacién del drgano regulador regional de competencias para el sector
turismo (conformado por AEC—coordinador y facilitador de esfuerzos- y
representantes de los paises miembros).

= Planificacién estratégica del sistema de gestion por competencias para
turismo: definicion de misidn, vision, objetivos estratégicos, metas,
indicadores de gestion, estrategias, actividades, programas y proyectos.

= Disefio e implementacion de la plataforma para la red virtual del sistema de
gestion por competencias para el sector turismo.
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=  Andlisis y recopilacion de datos existentes para implementacion de
plataforma.

= Disefio de contenidos y formatos para la futura definicion de normas de
competenciay planes de formacion para comités de normalizacidn, comités
técnicos, administradores y tutores de la red virtual.

B)

FASE II: DESARROLLO DE LOS 4 SISTEMAS DE GESTION DEL
SGPCLGC

En esta etapa se establecen, desarrollan y registran los 4 sistemas definidos para
tener una mejor vision de los mismos y conocer su interaccién con todos los
actores. El andlisis de su implementacidon debe ser continuo para realizar las
adecuaciones, adaptaciones y modificaciones que se requieran.

En esta fase también se desarrollan las politicas y la documentacién necesaria
para laimplementacién de cada sistema; asi como los procedimientos y recursos
asociados que deben aplicarse. Cada sistema debe tener controles e indicadores
para su 6ptimo funcionamiento. Las actividades especificas propuestas son:

=  Definicion de metodologia y bases conceptuales para aplicacién de los 4
componentes del modelo propuesto.

= Conformacién del sistema de normalizacidon y formacién de comités de
normalizacién y comités técnicos de los paises miembros, utilizando red
virtual y plataforma virtual de aprendizaje (PVA).

=  Conformacién del sistema de educacién-formacion de los paises miembros
y formacién-educacion de formadores, docentes, catedraticos, evaluadores,
certificadores y auditores del sistema de gestion por competencias,
utilizando red virtual de administraciéon y plataforma e-learning.

= Conformacién del sistema de evaluacidon de competencias y evaluacion de
formadores, docentes, catedraticos, tutores, evaluadores, certificadores y
auditores del sistema de gestidn por competencias, utilizando red virtual de
administracion y plataforma e-learning.

= Conformacién del sistema de certificacion de competencias y certificacion
de formadores, docentes, catedraticos, tutores, evaluadores, certificadores
y auditores del sistema de gestidn por competencias, utilizando red virtual
de administracion y plataforma e-learning.

C)
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FASE III: PLANES PILOTO Y EVALUACION DE RESULTADOS

Una vez creados, desarrollados y estructurados los sistemas, llega la etapa de la
implementacion, la cual se propone se realice a través de pilotos, en donde se
pone en marcha todo el sistema y se utilicen las herramientas desarrolladas.

Esto nos permite hacer una revision general de como estd resultando la
implementacion y como esta funcionando cada uno de los sistemas, lo que sirve
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para identificar las fallas y proponer las acciones correctivas del caso. Asimismo,
es importante reforzar y fortalecer las actividades que estan impactando de
manera positiva. Las actividades especificas propuestas son:

= Implementacion del sistema de gestidn en paises miembros de acuerdo a
potencialidades y necesidades detectadas.

=  Evaluacion de resultados a: metodologia, docentes, participantes,
materiales y programas de formacidn, red virtual y documentacion.

=  Auditoria de procesos y actores, para implementacion del sistema de
mejora continua,

= Implementacion del proceso de gestidn de calidad y de mejora continua.

= Implementacion de la Unidad de Disefio de Programas de Formaciéon de
Aprendizaje Virtual (e-learning).

8. ACCIONES A REALIZAR'Y CRONOGRAMA

DESCRIPCION 2015 2016

FASE I: PLANIFICACION DEL SISTEMA
1. Conformacidn dela Alianza Regional de
Competencias Laborales para el Sector Turistico jul-dic
del Gran Caribe.

2. Planificacidn Estratégica del Sistema de Gestion
de las Competencias del Sector Turismo del Gran | jul 2015 —jun 2016
Caribe.

3. Definicion de las bases conceptuales y del

modelo a implementar para la Gestidn por
Competencia Laboral, en el Sector Turismo, en el
Gran Caribe.

4, Disefio e implementacidon de la Red Virtual del
Sistema de Gestion por Competencias para el
Sector Turismo. El cual involucra la:
Administracion, Normalizacién, Formacion, jul 2015 — jun 2016
Evaluacion, Certificacidn y Auditoria de las
Competencias, del Sector Turismo del Gran
Caribe.

5. Disefio e implementacién de programas de
formacidn e-learning para Comités de
Normalizacion, Comités Técnicos y Tutores de los
paises miembros.

6. Analisis y recopilacion de datos y documentacion
existente en los paises miembros, de los 4
componentes del modelo propuesto; para jul 2015 — jun 2016
implementacién de la plataforma de la Red
Virtual.

oct-dic

jul-dic
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No. DESCRIPCION ‘ pA0k 2016 2017
7. Definicion de potencialidades y prioridades de agt

los paises miembros. S
8. Disefio de normas de competencia y planes de

formacidn para comités de normalizacién,
comités técnicos, administradores, docentes y
tutores de la red virtual, para el sector turismo. .

oct-dic

FASE Il: DESARROLLO DE LOS 4 SISTEMAS DE GESTION DEL SGPCLGC

9. Definicion de metodologia y bases conceptuales
para aplicacion de los cuatro componentes del jun-dic
modelo propuesto.

10. Desarrollo del sistema de normalizacién y

formacién de comités de normalizacién y
comités técnicos de los paises del Gran Caribe,
utilizando la PAV

11. Desarrollo del sistema de educacién y formacién
por competencias de los paises del Gran Caribe y
formacién-educacién de formadores, docentes,
catedraticos, evaluadores, certificadores y
auditores del sistema de gestion por
competencias, utilizando la PAV.

12. Desarrollo del sistema de evaluaciéon de
competencias y evaluacion de formadores,
docentes, catedraticos, tutores, evaluadores, jul-sep
certificadores y auditores del SGPCTGC,
utilizando la PAV.

13. Desarrollo del sistema de certificacién de
competencias y certificacion de formadores,
docentes, catedraticos, tutores, evaluadores,
certificadores y auditores, utilizando PAV.

14. Desarrollo del sistema de auditoria y gestidon de
mejora continua.

FASE Ill: PLANES PILOTO Y EVALUACION DE RESULTADOS

15. Implementacion del sistema de gestidn en paises
seleccionados como piloto, de acuerdo a jul-dic
potencialidades y necesidades detectadas
16. Definicion de normas de competencia de areas abril 2016 — marzo
priorizadas 2017

17. Formacién de participantes en areas priorizadas Jul 2016 — dic 2017
18. Evaluacion y certificacion de participantes en
areas priorizadas

19. Evaluacién y andlisis de resultados: sistema ges
gestion por competencias para el sector turistico
del Gran Caribe (coordinacidn), modelos, abril 2016 .-
metodologia, docentes y tutores, participantes, diciembre 2017
materiales y programas de formacion, PVA y
documentacioén.

ene-mar

abr-jun

oct-dic

ene-dic

ene-dic
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No. DESCRIPCION \ 2015 2016 2017
20. Auditoria de procesos y actores, implementacién abril 2016 .-
de acciones de mejora continua. diciembre 2017
21. Implementacion del proceso de gestidn de .
) . . ene-dic
calidad y de mejora continua.
22. Implementacién de la Unidad de Disefio de -
L. L. junio 2016 —
Programas de Formacién y Educacién por .
. . diciembre 2017
Competencias del Gran Caribe.

VI. CONSIDERACIONES FINALES

Como parte del analisis de los resultados obtenido, a través s de las investigaciones realizadas, durante
esta consultoria, se plantean las siguientes conclusiones que constituyen la base del planteamiento de
la presente propuesta:

1. El planteamiento general de la presente propuesta, estd basado en la premisa que solamente la
formacidn y educacién por competencias laborales, garantizara la competitividad y futuro de las
empresas del sector turistico y por consiguiente la competitividad turistica de los paises. Para ser
competitivos, los paises habran de implicar a todos los actores interesados (stakeholders) en el
desarrollo e implementacion de los objetivos estratégicos, mision y visidon que se propongan para el
Sistema de Gestion por Competencias Laborales del Sector Turistico del Gran Caribe (SGCLTGC).

2. Prevalece el reto japonés, mas que en los campos estrictamente tecnoldgicos y de organizacién del
trabajo, en el campo del desarrollo humano, con el enfoque de aplicacién de la formacién continua
(alolargo de todala vida— “lifelong learning”) para alcanzar todos, como minimo, un trabajo decente
y mas alla del enfoque de cursos aislados o de titulos académicos después de una cantidad de afios
de estudio.

3. Laregidn, en general, enfrenta el reto de construir, estructurar y socializar, los sistemas nacionales
de competencias para el sector turistico a fin de que sean versatiles, flexibles y con enfoque en el
aprendizaje continuo (a lo largo de la vida — “lifelong learning”) para que puedan responder a la
dinamica de armonizar los objetivos del desarrollo sostenible (econdmicos, socio-culturales vy
ambientales).

4. Incorporar el concepto de EFTP Sostenible como un enfoque holistico que incluye los temas de
conservacién ambiental, preservacion de la herencia cultural y mejoramiento econdmico; ya que este
enfoque metodoldgico responde a las areas programaticas que estan incluidas en el Plan de Trabajo
de la Direccion de Turismo Sostenible de la AEC.

5. El cambio debe surgir desde el liderazgo de la direccion empresarial; las personas deben ser dirigidas
de otra manera en el trabajo diario; se deben sentirse escuchados y atendidos en sus sugerencias e
ideas para mejorar todos los aspectos de la actividad diaria. Deben “entender” que no solamente se
les paga para ejecutar tareas, sino sobre todo para que “piensen” como deben realizar sus tareas de
mejor forma cada dia y con mejores resultados para alcanzar objetivos y metas estratégicas; asimismo,
como deben enfrentar los retos que se les presenten. Para ello los directores empresariales también
deben ser formados en habilidades gerenciales por competencia en los niveles 4 y 5.

6. En las ultimas cuatro décadas, el mundo ha participado en un proceso acelerado de cambios
tecnoldgicos que no solo ha impulsado la productividad y un crecimiento
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econdmico, sino también las habilidades de las personas y ha abierto la posibilidad de desarrollar las
competencias en su maxima expresidn; encontrar la motivacion de las personas para seguir objetivos,
alcanzar metas y contribuir al fortalecimiento de la mision de las empresas y la visién del negocio es
clave para mejorar la competitividad de un pais. Cualquier producto o servicio puede ser imitado,
pero los recursos humanos altamente calificados no podran ser clonados o reproducidos nunca.

7. Se exige un cambio en la forma de dirigir al recurso humano, hacia el convencimiento que deben
abandonar los sistemas de direccion autoritarios, rompiendo los esquemas arraigados; y, orientarlos
hacia el logro de estrategias participativas y motivacionales, hacia la necesidad de aportacion, no solo
manual sino intelectual, aportando ideas nuevas (aportacién intelectual), mostrando interés por el
aprendizaje continuo (para toda la vida).

8. El gran obstaculo para lograr la competitividad de las empresas turisticas en el Gran Caribe no reside
en la educacidn por si misma, ni en el desarrollo tecnoldgico; sino en las capacidades de las personas,
en la posibilidad de desarrollar las competencias al maximo, en descubrir las potencialidades y aplicar
los detonadores motivacionales precisos, para que las personas sean capaces de poner todo este
potencial al servicio de los objetivos, misiones y visiones de las empresas y del pais.

9. Se hace necesario que todo el personal se sienta que es un miembro importante y necesario en la
empresa; comprendiendo la finalidad y aporte de su participacién y que a su vez, sean conocidas y
reconocidas sus necesidades e ideales cambiantes, tomandolos en cuenta desde el momento del
disefio de la planificacion estratégica de las organizaciones, sectores o paises; en una interrelacion de
mutuo beneficio y mejora continua.

VII. RECOMENDACIONES

Como parte de la propuesta, se plantean las presentes recomendaciones para el logro de la
implementacion del Sistema de Gestion de Competencias Laborales en el Sector Turistico del Gran
Caribe:

1. Se propone integrar la Alianza de Gestidon por Competencias Laborales para el Sector Turistico del
Gran Caribe, que servird como mecanismo de direccidn, administracién, control y consulta para la
implementacion del sistema propuesto, cuyo propdsito primordial es el mejoramiento de la gestion
de competencias laborales en el sector turistico y por ende, la mejora de calidad de prestacion de
los servicios turisticos y con ello el aumento de la competitividad turistica en la region.

2. Se propone a la AEC para que se constituya como el ente encargado de coordinar esta iniciativa,
apoyando a ese Consejo que represente una alianza entre los paises y que a su vez proponga y defina
a los demas miembros, estableciendo y delimitando previamente la Planificacién Estratégica, hacia
el logro de objetivos, misién y visidn comunes.

3. Elsistema propuesto esta basado en el enfoque de formacién continua —durante toda la vida (life-
long learning), que va mas alla de la realizacion de cursos aislados; aplicado en los 5 niveles de
competencia laboral, establecidos por un marco regional de competencias laborales para el sector
turistico y con enfoques diferenciados por nivel.

4. Se propone la elaboracidn y definicion del Catdlogo de Competencias del Sector Turismo del Gran
Caribe, el cual sirva de base tanto para el disefio de programas de formacién, como de instrumentos
de evaluacién y certificacion de las Competencias Laborales (a los 5 niveles).
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5. Se propone la Implementacién de las tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC) para la
implementacion del Sistema de Gestion de las Competencias Laborales para el Sector Turismo del
Gran Caribe; a través del disefio de la Plataforma de Aprendizaje Virtual (PAV) para la administracion,
informacidn, estandarizacién, formacion, evaluacion y certificacion de las competencias laborales;
dirigida hacia el control de la informacién, la calidad en el disefio de programas y materiales; asi
como el logro de los resultados esperados. Esta plataforma sera alimentada por los paises miembros
de la AEC, de acuerdo a las potencialidades y avances que cada uno tenga.

6. Se propone la elaboracion de normas de competencia laboral, planes de formacién, instrumentos
de evaluacidn y certificacion de las competencias, para la formacién de los diferentes actores del
sistema: docentes, facilitadores, tutores, evaluadores y certificadores de las competencias, asi como
de los comités de normalizaciony grupos técnicos de los paises miembros de la AEC, los cuales serian
impartidos por la modalidad e-learning, a través de la PAV disefiada y dedicada para el sistema
propuesto.

7. Se propone la creacién del drea de Disefio de la Formacién por Competencia Laboral del Consejo de
Normalizacién, Formacidn, Evaluacién y Certificacién de las Competencias para el Sector Turismo
del Gran Caribe.
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ABREVIATURAS Y ACRONIMOS

VIII.

Asociacion de Estados del Caribe

Autoridades nacionales de turismo

Caribbean Association of National Training Agencies (Asociacién Caribefia de las Agencias
Nacionales de Formacion)

Centro Interamericano de Educacién y Formacion
Competencias laborales

Educacion y formacidn técnica y profesional
Organizacion Internacional del Trabajo

Plataforma de aprendizaje virtual

Sistema de Gestion de las Competencias Laborales para el Sector Turismo del Gran Caribe

Tecnologias de informacién y comunicacién

Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacidn, la Ciencia y la Cultura / Centro
Internacional para la Educacién y Formacién Técnica y Profesional
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AEC

ANT

CANTA (por sus
siglas en inglés)

CINTERFOR
CL

EFTP

oIT

PAV

SGCLTGC
TIC

UNESCO-
UNEVOC (por sus
siglas en inglés)
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