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GLOSARIO

BIOPSICOSOCIAL: Lo biolégico, psicologico y social del ser humano.
DESTREZA. Ser diestro para algo, ser capaz, estar capacitado.

OPERACIONALIZAR: palabra que pretende que el significado de un concepto
sea definido por un conjunto de operaciones. Para Skinner implica realizar

observaciones personales, procedimientos, calculos e interrelaciones.

PRAXIS. Practica, en oposicion a feoria o tedrica.
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RESUMEN

El presente trabajo de grado contiene algunas aproximaciones practicas para el
disefio de programas de formacién para el trabajo y el desarrollo humano, las
cuales surgen del estudio, comprension e interpretacion de documentos que
fueron la fuente de estudio del tema, como es el Decreto 4904 del 16 de
diciembre de 2009, documentos producidos por el Ministerio de Educacion, la
Secretaria de Educacion, el SENA y textos escritos por Miguel Angel
Maldonado entre otros, los cuales fueron enriquecidos con lecturas hechas
sobre el tema en CINTERFOR para ampliar la comprension del mismo.

Para llegar al resultado de éste trabajo, se fue delimitando el tema y plasmando
lo que era de interés en el marco tedrico, el que se fue interpretando con
ejercicios que permitieron comprender como llegar a realizar algunas partes de
los programas de formacion laboral, que es lo que se propuso como objetivo en
éste trabajo, esas partes tienen que ver con identificar los componentes
estructurales de una competencia laboral para el disefio de programas de
formacion, a qué recurrir para construir el perfil de ingreso y egreso para el
programa de formacién por competencias laborales y como hacer el
planeamiento curricular.

Llegando finalmente a presentar como ejercicio didactico la forma como a
través de los insumos del modelo de competencias laborales que promueve el
SENA, se disefian partes de los programas de formacion para el trabajo y
desarrollo humano que estan contemplados en el Decreto 4904 del 16 de
Diciembre de 2009 del Ministerio de Educacion.

Palabras claves: Formacion para el trabajo, competencias laborales,
componentes estructurales de las competencias laborales.
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INTRODUCCON

En la blsqueda permanente que tienen las organizaciones por ser
competitivas, ellas toman varias lineas de accion para lograrlo.

Un ejemplo de ello tiene que ver con la formacién de su personal por lo que se
han volcado a encontrar formas para que ésta apunte directamente al
desemperio de ellos.

En linea con lo anterior se puede decir que en las empresas se ha despertado
la necesidad de especializar al personal que trabaja con ellos.

Pues la apertura econdmica, los tratados de libre comercio TLC, las politicas
de inversion extranjera en nuestro pais, hacen que las empresas deban contar
con personas preparadas para enfrentar estos retos los cuales se alcanza con
gente capacitada dentro de las exigencias del mercado laboral y la
normatividad legal vigente.

Dado lo anterior se ha indagado sobre formas de abordar dicha necesidad,
encontrando que la formacién para el trabajo y el desarrollo humano, es el
proceso de gestion humana que mas evolucion ha tenido en las udltimas
décadas y ha ido cambiando con las existencias del entorno y con la creacién
de proyectos Nacionales e Internacionales que impulsan el desarrollo de las
sociedades y por ende su gente y las organizaciones.

Esto quiere decir que el tema a desarrollar en este trabajo es bastante amplio,
pero se delimitara a la mencion de diversas concepciones al respecto y su
aporte al desarrollo social, de las personas o a las organizaciones hasta llegar
a mostrar como nuestro Gobierno ha interpretado y reglamentado el tema de la
formacion para el trabajo y el desarrollo humano por medio del Ministerio de
Educacion.

Al llegar a ese punto en éste trabajo dirigido, se interpreta la normatividad
sobre cémo formar por competencias, mostrando los principales aspectos a
tener en cuenta en el diseiio de programas para formar por competencias
laborales, modelo que impulsa el SENA en éste pais y que ha sido tomado en
cuenta dentro del Decreto del 16 de Diciembre de 2009 del Ministerio de
Educacion.

13



1. DESCRIPCION DEL TRABAJO

1.1 DESCRIPCION DE LA SITUACION ACTUAL

Son varias las préacticas que han probado la sociedad, el gobierno y las
empresas para educar, formary desarrollar personas. Esas practicas han sido
direccionadas de diferentes maneras pensando siempre que éstas deben estar
relacionadas con el puesto de trabajo que cada persona ocupa en el presente
0 prevé que ocupara mas adelante.

Igualmente son diversos los actores que han participado en el estudio y
direccionamiento de dichas préacticas, entre ellos hay entidades publicas como
privadas conformadas por profesionales de diversas disciplinas, investigadores,
inversores, clientes, trabajadores, entre otros, dedicados a visualizar, impulsar,
organizar, promover, informar, asesorar, controlar e inspeccionar sobre los
procesos de formacion y desarrollo humano para adquirir, mantener o
proponer cambios en el tema que lleven a satisfacer las demandas del
mercado laboral.

Ahi estan las organizaciones que conocemos, aquellas en las que laboramos,
aquellas en las que desean crearse con tal fin, incluso representantes del
Gobierno, quienes mediante diversos proyectos, con pedagogias
contemporaneas o tradicionales estimulan la educacion, la formacién y el
desarrollo humano a gran escala.

Nuestro pais no se ha quedado atrds con respecto a lo mencionado, y la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano es una necesidad que se ha
identificado y consignado en el Plan decenal de Educacién 2006-2016" por lo
que se expresan propuestas concretas para hacerla viable.

Entre ellas esta que los programas de formacion para el trabajo atiendan las
necesidades locales y las recomendaciones de las instancias de coordinacion y
concertacién intersectorial local y regional, pero para hacerlo hay que tener
claro como traducirlas en programas de formacion.

Interés que extiende para quienes deseen crear empresas de formacion para el
trabajo y el desarrollo humano o para aquellos que se dedican a tal fin en
diversos sectores productivos o de servicios dentro y fuera de las
organizaciones.

En resumen, el andlisis de los factores mencionados con respecto al tema de
formacion para el trabajo y desarrollo humano han motivado investigar como

! Aportes del Plan Nacional Decenal de Educacion 2006 -2016 en Educacion para el trabajo y €l
desarrollo humano. En internet: http://www.plandecenal .edu.co/html/1726/articles-
183165 _archivo_pdf.pdf consultado Septiembre 2009
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propone el Gobierno que se aborde de manera efectiva dicho tema una vez se
haya comprendido diversos enfoques sobre el mismo tema.

1.2 DESCRIPCION DE LA SITUACION DESEADA

Que se llegue a comprender y experimentar mediante un trabajo dirigido los
aspectos claves que han de tenerse en cuenta para formar para el trabajo y el
desarrollo humano, desde la perspectiva Gubernamental para utilizar dichos
saberes en otros proyectos profesionales que como Administradores de
Empresas pueden hacerse viable mediante las directrices aqui consignadas y
lograr en si mismo y en otros empleabilidad.

1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢, Cémo podria responder a las demandas del entorno una organizacion que
inicie su proyecto en creacion de empresas de formacion para el trabajo y
desarrollo humano o empresas que quieran reorientar el proyecto que tienen de
formacion para el trabajo y desarrollo humano a un sistema que permita que la
gente se convierta en un ser empleable de manera permanente?

15



2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Llevar a cabo un ejercicio didactico que demuestre la forma como a través de
los insumos del modelo de competencias laborales que promueve el SENA, se
disefian partes de los programas de formacién para el trabajo y desarrollo para
humano que estan contemplados en el Decreto 4904 del 16 de Diciembre de
2009 del Ministerio de Educacion.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Conocer diversas interpretaciones que se le han hecho alrededor del
tema de formacion para el trabajo y desarrollo humano, con el propdsito
de encontrar beneficios a la formalizacion que hace el Gobierno
Colombiano para dichos procesos.

Comprender a partir de la estructuraciébn de un marco teorico aspectos
conceptuales que involucra un programa académico para desarrollar
aparte de los requisitos para el registro de programas de formacion para
el trabajo y el desarrollo humano.

Plasmar de manera didactica algunos de los requisitos basicos que
establece el Decreto 4904 del 16 de Diciembre de 2009 para los
programas de formacién laboral que tienen por objeto preparar
a las personas en areas especificas de los sectores productivos
y desarrollar competencias laborales especificas que le permitan
ejercer una actividad productiva.

16



3. JUSTIFICACION

Hay varios argumentos para justificar el presente trabajo:

Uno es que en la Institucion donde laboraba, Policia Nacional, se me asigno un
trabajo para darle soporte a la Hermana Republica de Panamd, sobre
seguridad y tuve que dedicar tiempo a aprender sobre cdmo ensefiar en
aquella mision que la Institucién me delego.

Para ello tuve que recurrir a un blogue de estudio que se llamd Recursos
Humanos en la Universidad para reaprender sobre capacitacion,
entrenamiento, aprendizaje, formacion entre otros conceptos y buscar
estrategias para asumir el reto mencionado. No fue facil, se tuvo que
investigar mucho sobre el tema a desarrollar y metodologias que llevaran a las
personas a obtener las competencias requeridas.

Dicha experiencia motivé el interés por los procesos de formacion ya que se
descubrié por medio de la experiencia, oportunidades de trabajo bajo el mismo
referente, el de formacién haciendo de facilitadora de la misma o creando
escuelas para tal fin.

Pero ¢cémo crear dichas escuelas o ser facilitadora de dichos procesos sin
profundizar en ellos? Esa disyuntiva motivé la basqueda de programas que
llevaran a resolver el planteamiento.

Después de revisar permanentemente oportunidades sobre la misma, se ha
encontrado la forma como han ido surgiendo empresas de formacion para el
trabajo y el desarrollo humano y al hacerse seguimiento se conocié que para
ello era importante participar en cursos que la Secretaria de Educacion imparte
con tal fin.

Por lo que se ha participado en dichos programas que es abierto para quienes
desean realizar programas de formacion bien sea para crear empresa o ampliar
los proyectos educativos que tienen.

El proceso con el Ministerio de Educacién es anual y tiene grandes requisitos
de inversién por lo que se decidi6 hacer un acercamiento practico a lo
planteado por el mismo, pero sobre todo en lo relacionado con el disefio de
programas académicos, porque la experiencia permite desarrollar unas
competencias que apenas empecé a explorar, la del disefio de programas de
formacion para el trabajo y el desarrollo humano.

Por otra parte, puede que a mediano plazo, con ese saber pueda ampliar las

oportunidades de empleabilidad propia y de otros o emprender aquello que
tanto ha estimulado la UEAN, la creacion de empresas, pero como se

17



menciond, hacer un acercamiento al corazén del proyecto conociendo el
enfoque de nuestro Gobierno y otros enfoques mas, ayudara a ver otros
escenarios de empleabilidad al no formar parte de la Institucibn mencionada, o
a contribuir a la misma en dicha formacion pero como agente externo.

Un tercer argumento esta sustentado en el plan Decenal ya mencionado en la
introduccién de éste trabajo. En €l hay dos metas que han llamado
especialmente la atencion porque tienen que ver con temas que abordan
durante su formacion profesional los Administradores de Empresas: 1. Que las
instituciones educativas ofrezcan educacion de calidad para que los seres
humanos sean competentes y puedan ser incluidos en el mundo laboral, en
concordancia con las exigencias de la globalizacion. 2. Que las instituciones
educativas incorporen el componente de desarrollo humano como eje
transversal de los procesos institucionales.

Premisas que muestran que el trabajo dirigido para experimentar sobre el
disefio de programas de formacion, forman de cualquier proyecto que se quiera
adelantar y que es bueno estar bien preparado en ello para aportar como
Administrador, Profesional, Persona y miembro de una gran comunidad a la
formacion para el trabajo y el desarrollo humano desde su propia comprension.

18



4 MARCO TEORICO

4.1 CONCEPCIONES SOBRE LA FORMACION PARA EL TRABAJO Y EL
DESARROLLO HUMANO.

Como lo ha mencionado Miguel Angel Maldonado? “escribir con respecto de un
tema donde se quiere poner unos determinados acentos, es complejo dado
que detrds de él se agitan enormes aparatos burocréaticos y cada uno cuenta
con equipos de expertos dedicados al asunto y dispuestos a innovar o0 a
introducir su saber y su praxis, o que ocasiona que cuando un individuo, al
margen de lo institucional, desea publicar lo suyo con alguna propuesta, debe
revisar centenares de documentos...”

Ante estas circunstancias en el trabajo se plasma lo que su autora ha
considerado que lleva al lector a visualizar el alcance de los objetivos
planteados.

Son varias las empresas nacionales e internacionales que brindan
concepciones sobre la formacion para el trabajo y el desarrollo humano, entre
ellas podemos citar a la Organizacion de las Naciones Unidas para el Avance
de la Educacion, la Ciencia y la Cultura (UNESCO), Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT), Proyecto DE redisefio curricular Tuning, Centro Europeo
para el Desarrollo de la Formacién Profesional (CEDEFOP), Centro
Interamericano de Investigacion y documentacion sobre la formacion
profesional (CINTENFOR), ademas entidades nacionales como, el Instituto
Colombiano para el desarrollo de la Ciencia y la Tecnologia e Innovacién
(COLCIENCIAS), el Consejo Nacional de Acreditacion (CNA), la Comision
Nacional de Aseguramiento de la Calidad de la Educacion Superior
(CONACES), LA Asociacion Colombiana de Universidades (ASCUN) vy el
Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA), el Ministerio de Educacion (MEN),
entre las mas visibles e influyentes.® Siendo estas dos Ultimas concepciones
sobre las que se desarrollaran principalmente los objetivos de éste trabajo.

Ademas de los centros de investigacion mencionados hay una gama de
concepciones sobre formacion y desarrollo humano que queremos mencionar
en éste documento porgue son concepciones que estan inmersas en el Decreto
4904 del MEN y en lo que operacionaliza dicho Decreto.

Una de las concepciones es la de Bunk (1995)* quien establece conexiones
entre ensefianza y pedagogia del trabajo, aclarando que la categoria de trabajo

2 Autor del libro Las competencias, su método y geneal ogia— pedagogiay didéctica parael trabajo-,
Kimpres: Bogota, 2006 p.XXI

= bid. p XXII

* Bunk, Gerhard citado por Maldonado, Miguel Angel. 1bid, p.23
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no es monolitica y que puede ser objeto medio, principio y forma de la
educaciéon, a lo que agrega que si el trabajo se toma como objeto de la
educacion, éste conducira a un proceso de ensefianza-aprendizaje particular y
el trabajo seria entonces una consecuencia de la modalidad de aprender a
trabajar.

En cuanto a las concepciones de desarrollo humano se cita la de Tobén® quien
explica que el desarrollo humano consiste en un conjunto de caracteristicas
biopsicosociales propias de toda persona que se pone en juego en la busqueda
del pleno bienestar y la autorrealizacion, acorde con las posibilidades y
limitaciones personales y del contexto social, econdémico, politico, ambiental y
juridico en el cual se vive.

Para Tobon la comprension del desarrollo humano integral requiere trascender
el dualismo tradicional entre cuerpo/alma, individuo/sociedad,
naturaleza/cultura, lo que llevaria a hablar de la complejidad del ser humano y
de lo indivisible de su comprension para trascender a su formacion desde
necesidades como la autoafirmacion, autodescubrimiento y realidad historico
social, lo que le lleva a ser responsable de sus sentimientos, pensamientos,
sensaciones, emociones, actos, decisiones y destino, lo que puede fortalecerse
a partir de la formacion por competencias.

Tabla 1. Dimensiones del desarrollo humano

DIMENSION DEFINICION PROCESOS
Cognitiva Es la manera como los seres . desarrollo de la
humanos procesan la inteligencia.
informacion. . habilidades de
pensamiento.
o estrategias
cognitivas.
Corporal Se refiere a la estructura fisica | e formacion y

del ser humano y a la manera | desarrollo fisico
como esta es significada por la | motriz.

cultura. Se compone de e experiencia
procesos perceptivos, corporal.
estructuras 6seas musculares e experiencia
y los sistemas organicos. lGdica.
¢ inteligencia
corporal-
kinestesica.
¢ inteligencia
espacial.
Social Es la interaccion con otras e Asunciony
personas para llevar a cabo seguimiento de

® Tob6n, Sergio. Formacién basada en competencias. Ecoe, 2006 p. 52
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procesos de convivencia y de
trabajo colaborativo, mediante
la Asuncion de normas, leyes 'y
pautas construidas
colectivamente.

las costumbres
sociales.
respeto a las
diferencias
culturales.
interacciéon con
otros.
basqueda y
construccion de
la identidad
cultural.
globalizacion y
mundializacion.

comunicativa

El lenguaje es el vehiculo por
medio del cual se configura el
universo simbdlico y cultural
de cada sujeto, en interaccion
con los otros y el mundo. La
funcién central del lenguaje es
la significacion y a partir de
esta se estructura el proceso
de comunicar mensaje
mediante un cédigo entre
receptor y emisor.

construccion de
sistemas de
significacion.
comprension,
interpretacion,
analisis y
produccion de
textos.
principios de la
interaccion
implicados en
la ética de la
comunicacion.
procesos
estéticos
asociados al
lenguaje.
desarrollo del
pensamiento.

Etica La ética es la capacidad tomar desarrollo
decisiones asumiendo la moral.
responsabilidad de los actos construccion de
mediante la conciencia de las las normas.
acciones y el hacer parte de formacioén de
aquello sobre lo cual se actua. valores.
Buscando el respeto a la desarrollo de la
dignidad personal y de las autonomia
otras personas, asi como el moral-
respeto a la integridad del intelectual.
ambiente.

Ladica Todo ser humano tiene una el proceso de

tendencia a sentir gusto,
satisfaccion e interés por vivir
situaciones de dificultad, azar,

juego.
aprender por el
juego.
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riesgo y libertad, donde se e larecreacion.
expresan la imaginacion y la
distraccion. La ludica, a su vez
es un modo de expresion
cultural, de integracion social y
de salud, ya que posibilita
manejar tensiones cotidianas.

Laboral El mundo del trabajo es otra e orientacion
dimension fundamental en el vocacional.
desarrollo humano y consiste e preparacion
en la realizacion de para el ejercicio
actividades dirigidas a un fin laboral.
externo. e planeacion del

trabajo dentro
del marco de

autorrealizacion

Espiritual Consiste en asumirse en e transcendencia.
contacto con el todo (la e solidaridad.
sociedad, a especie, el e respeto alas
planeta, el cosmos), que va diferentes
mas alla de cada ser singular, tradiciones
con el fin de que la persona religiosas
pueda comprender su e intimidad.
ubicacion en ese todo y el e amor.

papel que le corresponde vivir.
En esta dimension aparecen
interrogantes tales como: Cual
es nuestra misién? ¢ Que
sentido tiene vivir? ¢ Cual es el
sentido de la muerte?

e vinculacién con
la especie, la
sociedad y el
universo.

Fuente: Tobon, Sergio. Formacion basada en competencias. Ecoe, 2006. P.
53-54

4.2 ANTECEDENTES SOBRE LA FORMACION PARA EL TRABAJO Y EL
DESARROLLO HUMANO.

En Colombia desde hace mas de medio siglo, existe una corriente sobre la
formacion para el trabajo, especialmente en instituciones de educacion técnica
y tecnoldgica. El desarrollo de los marcos de referencia para tal fin, métodos,
procesos y otros aspectos relacionados con la pedagogia, la didactica y la
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ensefianza para el trabajo, es preciso buscarlos en entidades como el SENA y
los institutos de educacién técnica y tecnoldgica, menciona Maldonado®.

Este enfoque, especialmente desde la incursion de los procesos para
adquisicion y desarrollo de competencias, esta siendo observado con interés
por actores del sector privado y publico en éste y otros paises, encontrando
resultados cada vez més favorables en la medida de la aceptacion del marco
de referencia mencionado y los beneficios que ello ha traido a la sociedad,
organizaciones y personas.

Para los Europeos, la relacion entre educacion, pedagogia y didactica del
trabajo es natural a sus acciones y a sus elaboraciones tedricas, es decir que
en paises como Alemania, Francia, Holanda e Inglaterra existe una praxis
milenaria sobre éste aspecto.

En Alemania donde se origina el marco de la pedagogia para el trabajo y en
general en Europa Central ya hay desarrollos que se hacen visibles con
respecto del tema ejemplo de ello es que durante los ultimos afios de lo que
aqui llamamos secundaria, el estudiante busca quien le patrocine la
experiencia educativa laboral para que sus estudios se vuelvan significativos
frente al trabajo.

Sin embargo experiencias similares hubo en la Sociedad Medieval, en ésta
época la formacion mantenia dos componentes uno era el pedagogico y otro el
social. El ingreso a la formacion solo se daba para quienes tenian capacidad
de pago y asi como ahora, también se suscribia un contrato de aprendizaje que
contenia los deberes y derechos de maestros y aprendices’

En la Sociedad Medieval se presentaban 3 niveles de formacion, el aprendiz
que iniciaba la formacion entre los 12 y 13 afios durante 5 o 6 afios segun la
complejidad del oficio, tiempo en el que no recibia salario.

El oficial entre los 18 o 20 afios, ingresaba al oficialismo participaba en las
tareas del taller y era reconocido como profesional por el gremio en el que
trabajara.

El maestro, aqui el experto era sometido por un gremio al examen que
reconoceria de forma publica su experticia.

La comprension de ésta clasificacion de esta investigacion, seguramente
contribuy6 a las concepciones que hoy Colombia toma frente a tal tema.

En la Sociedad Moderna, comprendida entre los siglos XVI Y XVIII son
numerosos los investigadores y pedagogos que exploran nuevos horizontes,
aqui se mencionaran algunos que desde la interpretacion de quien hace éste

® Las competencias, su método y genealogia— pedagogiay didactica parael trabajo-, Kimpres: Bogota,
2006 p.23
" Maldonado, Miguel Angel. Ibid, p. 67
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trabajo favorecen la propuesta Colombiana para este tema, como es Francis
Bacon quien fundamenta el proceso de aprendizaje sobre el método inductivo:
observar y examinar, de forma empirica objetos y situaciones antes que el
analisis de los difusos textos escolasticos.

Otros son Renato Descartes, que sefiala la l6gica como principio fundamental
del pensamiento racional. John Locke, filésofo inglés enuncia el comienzo del
curriculo y de los métodos de formacion: estudiar las cosas no los libros, lo que
llama la atencion frente a lo que hoy se hace y que puede retomarse dentro del
desarrollo pedagdgico que conlleva la formacién para el trabajo y el desarrollo
humano.

En ésta sociedad, Surge la idea de la separacion entre la formacién dedicada a
la reflexion y la contemplacion y otra dedicada a la investigacion y a los
procesos productivos, divorcio que considera Maldonado® se viene dando, pero
gue la autora considera después de leer el Decreto 4904 del MEN, que esto es
justo lo que alli se propone cuando en el Capitulo Ill hace referencia a los
programas de formacion laboral y de formacion académica.

A finales del siglo XIX y comienzos del XX se exteriorizan diversos avances
cientificos, innovaciones tecnoldgicas, revoluciones sociales que trajeron
nuevas formas de educacion y trabajo.

Entre sus investigadores mas importantes estan Adam Smith, Frederick Taylor
y Max Weber, a ellos se les debe la division y especializacion del trabajo.

Smith fue quizas la primera persona en enunciar las competencias laborales
cuando propone la division en tareas lo que conduciria a una aceleracién en la
produccion y en ganancia de tiempo, incremento de habilidades de los
trabajadores, especializacion del trabajo y al mejoramiento y capacidad de
innovar®, antecedente que llama la atencion en razén a el Decreto 4904 en el
Capitulo 1l sobre programas de formacion, inicia desde la definicion del perfil
del egresado solicitando la descripcion de las competencias.

En ocasion con el cambio de siglo, se ha visto que en la formacion y en el
trabajo la psicologia y la sociologia industrial han aportado a consolidar la
productividad de los trabajadores.

En 1998 la OIT convocO representantes de trabajo y la educacién de
organismos publicos y privados a un seminario en Rio de Janeiro, se propuso
el tema de formar para la adquisicién y desarrollo de competencias. Un afio
después CINTERFOR organizé un taller en Montevideo en el que se analizaron
los marcos tedricos y metodologicos de las competencias para los paises
latinoaméricanos.

8bid, p. 76
° Ibid, p.83
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Desde entonces, han sido constantes los eventos en diversas ciudades
latinoamericanas, cuyo proposito es compartir experiencias y avanzar en ésta
tematica.

4.2.1 Marco Normativo en Colombia.

Asi como se afirmd al iniciar los antecedentes sobre formacion para el trabajo y
el desarrollo humano que el SENA es la institucién Colombiana responsable de
operacionalizar este proceso educativo, éste nace en 1997, con el Conpes
2945, el Gobierno Nacional le encomienda al SENA liderar la construccion de
un sistema que articule toda la oferta educativa técnica, publica y privada, para
regularla y potenciarla, se da inicio al proceso de conformacion de un Sistema
Nacional de Formacion para el Trabajo, y cuya consolidacion se inicia gracias
al Conpes 81, donde se establecen los avances logrados hasta 2004 y se
proponen recomendaciones para el avance del sistema.

Otras leyes sustentan este proceso de consolidacion, el Decreto 641 de 1998
crea la mision de Educacion técnica, tecnoldgica y formacién profesional, la Ley
749 de 2002 organiza el servicio publico de la educacion superior en las
modalidades de formacion técnica profesional y tecnoldgica, el Articulo 12 del
Decreto 249 de 2004 establece la Direccion del SNFT-, el Decreto 2020 de
2006 organiza el Sistema de Calidad de Formacién para el Trabajo, la Ley
1064 de 2006 establece el apoyo y fortalecimiento de la educacion para el
trabajo y el desarrollo humano y el Decreto 4904 del 16 de Diciembre del 2009
gue reglamenta la creacion, organizacion y funcionamiento de las instituciones
gue ofrezcan el servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano y
cuyas condiciones son ampliadas en las directrices que se requieren para
implementar el mencionado Decreto.°

Antes de ampliar las condiciones del Decreto, es necesario conocer la
concepcion y responsabilidades del SNFT (Sistema Nacional de Formacién
para el Trabajo), estructura funcional que articula el sistema productivo —
gremios, empresarios, trabajadores, sindicatos-, el sistema educativo —centros
de educacion y desarrollo tecnoldgico, instituciones educativas técnicas,
tecnoldgicas y de formacion profesional- y el gobierno con el propésito de
definir los lineamientos de politica —politicas, directrices y estrategias- para el
desarrollo y mejoramiento de la cualificacién del recurso humano y su proceso
de formacion permanente.

El SNFT, esta conformado por tres subsistemas:

= Sistema de Normalizacion de competencias laborales: Conjuntamente,
sector productivo, educativo y gobierno establecen, desarrollan y actualizan

10 Marco Normativo. En Internet:

http://www.dnp.gov.co/Portal Web/Programas/ Educaci %C3%B 3nycul turasal udempl eoypobreza/ Subdirec
€i %C3%B 3ndeEmpl eoy Seguri dadSoci al/Si stemaN aci onal deFormaci %C3%B 3nparael Trabaj o/tabi d/414/
Default.aspx consultado en Marzo 2010
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las Normas de competencia laboral colombiana, entendidas ésta como la
capacidad de una persona para desempefiar funciones productivas en
diferentes contextos, con base en los estandares establecidos por el sector
productivo. Opera mediante dos instancias basicas:

e Organismo normalizador: que aprueba la Normas de
Competencia Laboral, para el caso colombiano es el SENA.

e Mesas Sectoriales: instancia de concertacion nacional, que
propone politicas de desarrollo y formacion del recurso humano y
el marco nacional de calificaciones.

*= Sistema de Evaluacion y Certificacibn de competencia laborales:
Organiza, estructura y opera los procesos de evaluacion y certificacion de la
competencia en las personas, con base en las normas antes mencionadas.
Opera gracias a tres instancias:

e Organismo acreditador: responsable de acreditar los organismos
certificadores de personal. Para Colombia es la Superintendencia
de Industria y Comercio, adscrita al mismo Ministerio.

e Organismos certificadores: reconocen y califican a los
evaluadores.

» Evaluadores: encargados de la calificacion del personal.

* Sistema de Formacion con base en competencias laborales: Articula a
los proveedores de educacion técnica, tecnoldgica y formacion profesional,
para modernizar y mejorar sus programas, en concordancia con las
necesidades y exigencias del sector productivo.

Subsistema que ademas responde a lo propuesto por organismos
internacionales como la UNESCO, la OIT, CINTERFOR, OMC y ONU entre
otros, quienes hacen un llamado a los paises para que el proceso de la
adquisicion y desarrollo de competencias se universalice, segun acuerdos y
desarrollos entre entidades de formacion, empresas y trabajadores y en
Colombia la respuesta no se ha hecho esperar.!

En Inglaterra, Alemania, Australia, Canada y Espafa se reconoce el origen de
identificar, normalizar formar y certificar competencias.

" Maldonado, Miguel Angel. Las competencias, su método y genealogia— pedagogiay didéctica para el
trabgjo-, Kimpres: Bogota, 2006 p.164
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4.3 CONDICIONES PARA LA FORMACION PARA EL TRABAJO Y EL
DESARROLLO HUMANO.

En una entrevista que concedié un Directivo del SENA, en Marzo del 2008, se
le pregunté qué ¢cual era el panorama de la formacion para el trabajo en
Colombia? a lo que el Sr. Bayona'? mencioné: “hay que reconocer que este
tipo de programas e instituciones se han incrementando, porque se observa un
alto potencial de usuarios interesados en la formacién para el trabajo”. “Sin
embargo, ésta se ha ido gestando en las regiones sin un direccionamiento claro
y estratégico”.

“Hoy, no se tienen herramientas de monitoreo a los programas e instituciones
de formacion. Pero hoy, de la mano de los ministerios de Educacion,
Proteccion social, Comercio, Industria y Turismo, junto con el SENA, se ha
liderado un proceso de cambio tanto en programas como en instituciones. Este
Il Encuentro Nacional es una evidencia de ello, ya que demuestra una
expectativa por el mejoramiento de este tipo de formacion”.

“Son cinco los pilares que sostienen este proceso: pertinencia, certificacion de
programas e instituciones, normalizacion de competencias, formacion por
competencias y certificacion de competencias laborales. Hasta marzo del 2008,
se crearon mas de 2.000 estdndares de competencia laboral, elaborados por
78 mesas sectoriales en todo el pais”.

Eso difiere a lo que sucede en el 2010, la educacién para el trabajo ya tiene su
Decreto Unico, Las instituciones que deseen ofrecer programas de educacion
para trabajo ya tienen una directriz clara en Decreto 4904 que fue firmado el 16
de Diciembre pasado. Este reglamenta la organizacion, oferta vy
funcionamiento de la prestacién del servicio educativo para el trabajo y el
desarrollo humano en su Articulo 1°, ademas, amplia los requisitos para las
licencias de funcionamiento de las instituciones, unifica la regulacion para las
instituciones de regulacion superior, las convalidaciones y los costos
educativos, entre otras disposiciones.™

Esta norma deroga los Decretos 2888 del 31 de Julio del 2007, el cual
reglamentaba la creacién, organizacion y funcionamiento de las instituciones
gue ofrecieran el servicio educativo para el trabajo y el desarrollo humano,
antes denominado educacién no formal y establecia los requisitos basicos
para el funcionamiento de los programas y otras disposiciones; también
deroga el Decreto 3870 de 2006 y el Decreto 3616 de 2006.

2 BAYONA, Ferreira, Juan. Por unaformacion parael trabajo de calidad. Marzo 2008 En Internet:
http://www.universia.net.co/laboral -empresari al/destacado/por-una-formaci on-para-€l -trabaj o-de-
calidad.html Consultado en Octubre 2009

13| aeducacion para el trabgjo yatiene decreto Unico. Eninternet:
http://www.mineducacion.gov.co/cvn/1665/article-214979.html  actualizado en enero
28 de 2010 y consultado en febrero 2010
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La educacién para el trabajo que regula el Decreto 4904 complementa o forma
en aspectos académicos, laborales y técnicos; no es profesional. Es decir, los
estudiantes se certifican para realizar actividades artesanales, artisticas,
recreacionales y ocupacionales mediante un programa educativo institucional,
por ejemplo un curso de cocina o uno de auxiliar de enfermeria. El decreto
anico regula a las instituciones que ofrecen este tipo de educacion, ya sean
publicas o privadas, y les exige tener el reconocimiento o acto administrativo de
creacion a las primeras y la licencia de funcionamiento otorgados por las
Secretarias de Educacion certificadas, a las segundas. Los establecimientos
que pretendan ofrecer los programas de educacion para el trabajo deben
obtener el registro, incluso las instituciones de educacion superior deben
hacerlo.*

El articulo continGia sintetizando aspectos del Decreto, mencionando que los
programas de educacion para el trabajo de formacién laboral, presenciales o a
distancia, deben desarrollar competencias referidas en la Clasificacion Nacional
de Ocupaciones. Al final de los programas, los estudiantes obtendran dos tipos
de certificaciones, de acuerdo con los Articulos 42 y 90 de la Ley 115 de 1994:
el Certificado de Técnico Laboral por Competencias o el Certificado de
Conocimientos Académicos.

Dichos programas deben ser registrados ante las secretarias de educacion por
las establecimientos que los ofrezcan, y ese registro estara vigente durante 5
aflos 6 7, si la institucién tiene acreditacion que certifique su calidad. El
Ministerio de Educacion Nacional establecerd una guia para verificar el
cumplimiento de los requisitos para el registro. Las entidades territoriales
ingresaran en el Sistema de Informacion de la Educacion para el Trabajo y el
Desarrollo Humano (SIET) los programas a los que les haya otorgado el
registro.

Las instituciones de educacion que ofrecen programas de formacion para el
trabajo y tengan la certificacion de calidad podran ser reconocidas por las
instituciones de educacién superior como parte de la formacion por ciclos
propedéuticos.

Si dos instituciones de formacion para el trabajo nacionales o una colombiana y
una extranjera se unen para ofrecer un programa, deberan hacer los registros y
expedir los certificados de manera conjunta. Un organismo de cooperacion
internacional que dicta programas de idiomas y cuenta con convenios
bilaterales, no requiere ningun registro, pero debera informar a la Secretaria de
Educacion para que ésta incluya la informacién en el SIET™.

Pero en Colombia no es el unico lugar donde se esté produciendo el creciente
fortalecimiento entre trabajo y educacion, es en casi toda América Latina que e

14| aeducacion para el trabgjo yatiene decreto Unico. Eninternet:
http://www.mineducacion.gov.co/cvn/1665/article-214979.html  actualizado en enero 28
de 2010 y consultado en febrero 2010

1% SIET: Sistema de informacion de la educacion parael trabajo y el desarrollo humano.
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viene dando el proceso relacionado con la adquisicion y desarrollo de
competencias, a partir de 5 grandes etapas:

a. ldentificacion de competencias, a partir de una actividad de trabajo. La
cobertura de la competencia identificada, puede ir desde el puesto
particular de trabajo hasta el area ocupacional o @ambito de trabajo.

b. Normalizacion: de acuerdo a lo establecido por CEDEFOP, Centro
Europeo para la formacion profesional, CINTERFOR, en América Latina
y el SENA en Colombia, estableciendo acuerdos entre trabajadores,
empresarios y educadores sobre lo que el trabajador debe lograr en una
funcion productiva: los criterios de desempefio, las evidencias de
desemperio, producto de una accion de trabajo y los saberes, en un
contexto particular.

c. Formar para la adquisicion de competencias, etapa derivada de las
anteriores, diseflando procesos curriculares de ensefianza, aprendizaje
y evaluacion que se caracterizan por el reconocimiento de saberes y
experiencias previas de los estudiantes con énfasis en el trabajo y en la
investigacion. Su marco de referencia para el desarrollo de
competencias es la pedagogia del trabajo.

d. Evaluar para reconocer la competencia adquirida por un trabajador o
profesional sin importar el lugar o momento en que la adquirio.

e. Certificar la competencia es el reconocimiento publico, formal y temporal
de la capacidad laboral demostrada por un trabajador, efectuado con
base en la evaluacién de sus competencias en relacién con una normay
sin estar necesariamente sujeto a la culminacion de un proceso
educativo.

Bajo el esquema mencionado, Cinterfor auspicia un proceso paralelo al
europeo y lo impulsa en América Latina, Centro América y el Caribe, en paises
como Uruguay, Chile, Colombia, Argentina y Brasil.

4.3.1 Directrices brindadas por la Secretaria de Educacién

Del seminario tomado en la secretaria de Educacion sobre cédmo se organiza,
oferta y funciona la prestacién del servicio educativo para el trabajo y el
desarrollo humano se presentan algunas de las orientaciones que brinda la
Secretaria para tal fin, para darle soporte a la justificacion del trabajo que
menciona que quien quiera crear empresas con tal fin, obtendra en éste trabajo
pautas para hacerlo.

La otra razén por la que se consignan apartes de las directrices dadas por el
MEN por medio de su Secretaria de Educacién, es porque aqui se indica cémo
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conciben los programas de formacion y uno de los objetivos especificos de éste
trabajo es desarrollar apartes del mismo, especialmente indicando con base en
gué se disefian los programas de formacién laboral, ejercicio practico que se
realizara en el octavo capitulo de éste trabajo.

He aqui las directrices que refuerza lo expresado en el Decreto 4904 del 16 de
Diciembre de 2009 MEN:

sy Objetivos
Secretaria T
Educacion

+ 1.Promover la formacidn en la practica del trabajo
mediante los conocimientos técnicos y habilidades, asi
comeo la capacitacion para el desempeno artesanal,
artistico, recreacional y ocupacional, |la proteccion y
aprovechamiento de los recursos naturales y la
participacidon ciudadana y comunitaria.

« 2. Contribuir al proceso de formacion integral y
permanente de las personas complementando,
actualizando y formando en aspectos académicos o
laborales, mediante |la oferta de programas flexibles y
coherentes con las necesidades y expectativas de la
persona, la sociedad, las demandas del mercado
laboral, del sector productivo y las caracteristicas de la
cultura y el entorno.

SRE

Bogoftdfin indiferencdia
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ALCALDIA MAYOR
DE BOGOTA D.C.

© Secrotmris Las condiciones de funcionamiento
* La institucién de educacidn para el trabajo
vy el desarrollo humano para ofrecer el
servicio educativo debe cumplir los
siguientes requisitos:
1- Tener licencia de funcionamiento
2- Estructura fisica y administrativa

3- Obtener el registro para ofrecer los
programas de formacion.

S
¥ -} Bogo:% indiferendia
omme Y .

sz Licencia de funcionamiento

Educamén

SOLICITUD

= Nombre propuesto para la institucion, numero de sedes
municipio y direccion de cada una.
- Nombre del propietario o propietarios. Cuando se trate de

personas juridicas se debera adjuntar el certificado de existencia
y representacion legal.

- El programa o programas que proyacta ofrecer.
- El numero de estudiantes que proyecta atender.
. Identificacion de la planta fisica. El peticionario debera adjuntar

los planos de las sedes de la institucion y copia de las licencias
de construccion

- .- DECISION. La secretaria de educacion verificara €l
cumplimiento de los requisitos establecidos y decidira mediante
acto administrativo motivado. Sifuere necesario, solicitara al
peticionario las informaciones v documentos complementarios o
aclaratorios. de conformidad con lo dispuesto en el articulo 12 del

//-‘-\%\(_,od 1Igo Contencioso Administrative.
f%{} Bogolafin indiferenda
25 .

\\‘%i"-"imﬁﬂfy

smeme: Organizacion administrativa

Educa‘ac':%n
Las instituciones de educacion para el trabajo y el
desarrollo humano estableceran en su proyecto
educativo institucional una organizacion administrativa

para la participacion de la comunidad educativa.

- En esa organizacion seran consideradas las iniciativas
de los estudiantes y de los docentes en aspectos tales
como la adopcidon del manual de convivencia, el
reglamento docente y la participacion en la planeaciéon y
evaluacion de los planes de estudio.

- Planeacidon, manual de convivencia, registro de
docentes, plan de estudios, evaluacion (y otros)

« Costos: matricula: Costos del serviciao, Obtencidén de la

___certificacion, costo de certificados y carné.

>\

=} Bogortdfin indiferencia
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s PROGRAMAS DE FORMACION

Secretarfa
Educacion

» Formacioén laboral tienen por objeto preparar en areas
especificas de los sectores productivos y de los
servicios, desarrollar determinadas competencias
laborales especificas, relacionadas con uno o varios
campos ocupacionales referidos en la Clasificacion
Nacional de Ocupaciones, que permiten ejercer una
actividad productiva como empleado o emprendedor de
forma individual o colectiva. Tienen una duracién minima
de 600 horas y

» Centrado en competencias especializadas
« Dentro de la clasificacion nacional de ocupaciones
+ podra expedir el certificado de TECNICO LABORAL

POR COMPETENCIAS
amfm

E VIGENCIA

Educacion . . o ]

- La institucion prestadora del servicio educativo debe contar con el
respectivo registro.

. El registro es el reconocimiento que mediante acto administrativo hace la
secretaria de educacion de la entidad territorial certificada de las
condiciones basicas de calidad para el adecuado funcionamiento de un
programa de educacion para el trabajo y el desarrollo humano.

= Corresponde a cada secretaria de educacion ingresar en el Sistema de
Informacion de la educacion para el trabajo y el desarrollo humano los
programas que se les otorgue el registro.

« Otorgado el registro a un programa la institucion dispondra de un plazo de
seis (6) meses para su ofrecimiento y desarrollo, vencido dicho plazo, si no
ha iniciado actividades se cancelara el mismo.

- REGISTRO: El registro tiene una vigencia de cinco (5) afios, contados a
partir de la ejecutoria del acto administrativo que lo otorga. Su renovacion
se debe solicitar ante la respectiva secretaria de educacion con una

antelacion de seis (6) meses a su vencimiento.
Bogof%mm

CONDICIONES BASICAS DE CALIDAD

ALCALDIA MAYOR

DE BOGOTA D.G.

Educagion
. BSTa oktener el registro del programa las instituciones prestadoras del
servicio educativo para el trabajo y =l desarrollo humano deberan presentar
a la secretaria de educacion de la entidad territorial certificada un proyecto
educativo institucional el cual debe contener las siguientes condiciones
basicas de calidad:

. 1. Denominacién del programa: La institucion prestadora del servicio
educativo debera especificar la denominacidn del programa, la cual debeara
corresponder al contenido curricular y estar asociada con las
denominaciones previstas en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
para el caso de los programas de formacion laboral.

. La denominacion del pregrama debes ser claramente diferenciakle como
programa de educacion para el trakajc y el desarrollo humano.

- 2. Descripcidn de las competencias y capacidades que el educando
debe adquirir una vez finalizado el programa respectivo.

. 3. Justificacidn del programa: Comprende la pertinencia del programa en
el marco de un contexto globalizadc, en funcidon de las necesidades reales
de formacion en el pais y en la region donde se va a desarrollar el
programa; las oportuniclades potenciales o existentes de desempefo vy las
tendencias del ejercicio en el campo de accion especifico y la coherencia

zon la mision vy el provecto ecducative institucional

Bogordfin indiferercia
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savano: CONDICIONES BASICAS DE CALIDAD
Secretaria

Educacion
= 4. Plan d= estudios: Es el esquema estructurado ds los contenides

curriculares. Debe contener:

- 4.1. Duracion

4.2. Objetivos

4.3, ldentificacion de los contenidos basicos de formacian.

4.4 Organizacion de la formacion

4.5 Distribucién del tiempo

4.6. Estrategia metcdologica

4.7. Numero des estudiantes que proyecta atender

= 4.8. Criterios y proccedimientos de evaluacidn y promocion de los
estudiantes

= 5. Autoevaluacion institucional

- 6. Organizacion administrativa: Corresponde a las estructuras
organizativas, sistemas confiables de informacidon y mecanismos de gestién
que permiten ejecutar procesos de planeacion, administracion, evaluacion y
seguimiento de los curriculos y los diferentes servicios y recursos que

wgaranticen el logro de los objetivos institucionales definidos en el proyecto
%uratwn institucional.
&

DR I ]

\f ;'} Logotdfin indiferercia
e

ALCALDIA MAYOR

CONDICIONES BASICAS DE CALIDAD

Secrenla Recursos especificos para desarrollar el programa, a saber:

Educa:?on . N
1. Numero de aulas previstas
- 7.2_ Materiales de apoyo: didacticos, ayudas educativas y
audiovisuales
7.3. Recursos bibliograficos, téecnicos y tecnoldgicos
7.4. Lugares de practica
7.5. Laboratorio y equipos
8. Personal docente calificado para el desarrollo del programa:
MNudmero de docentes, dedicacion prevista, niveles de formacidn o
certificacion de la o las com petencias laborales.
9. Personal administrativo para el desarrollo del programa.
10. Mecanismos de financiacion: la institucion que preste el servicio
de educacion para el trabajo vy el desarrollo humano debera
demostrar la disponibilidad de recursos financieros que garanticen
el adecuado funcionamiento de la institucion, del programa v la
viabilidad del cumplimiento de las condiciones basicas de calidad.
= 11. Tarifa anual que cobrara por concepto de costos educativos.

{/ . Infraestructura: Comprende las caracteristicas y ubicacjen del
- ueble donde se desarrollara el programa. Bogoftdffin indiferemnda

e <

4.4 PEDAGOGIA DEL TRABAJO

La adquisicion y desarrollo de competencias hace parte del programa global en
Europa y América.

4.41 Objetivos™®
e Desarrollar la personalidad, haciéndola méas independiente y autonoma.
e Cambiar o fortalecer el comportamiento afectivo, motriz y cognitivo.
e La cualificacion de habilidades especificas y responsabilidades para el
trabajo concreto.

16 Maldonado, Miguel Angel. Las competencias, sumétodo y su genealogia. Kimpres, 2006. P. 24
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4.4.2 Las competencias

Las diversas instancias del MEN (Ministerio de Educacion) el término
competencias es una constante, sin embargo, no siempre hace referencia a lo
mismo. El MEN, asumié su propia definicibn de competencias apoyado por el
profesor Vasco'’ “competencias son un conjunto de conocimientos,
habilidades, actitudes, comprensiones Yy disposiciones cognitivas, meta
cognitivas, socio afectivas y psicomotoras apropiadamente relacionadas entre
si para facilitar el desempefio flexible, eficaz y con sentido de una actividad o
de cierto tipo de tareas en contextos nuevos y retadores”, concepcion que esté
enmarcada en los objetivos de la pedagogia para el trabajo.

Otra constante en proceso de adquisicion y desarrollo de competencias tiene
gue ver con el disefio de los programas que conducen a titulaciones, facilitando
el didlogo con los representantes de la sociedad para el desarrollo de nuevas
titulaciones como sistema permanente de actualizacion, permite la construccion
de perfiles académicos y profesionales, facilita la educaciéon centrada en el
aprendizaje y el estudiante, facilita la construccion de indicadores para su
medicidn, facilita la organizacién del aprendizaje en cursos mas cortos, cursos
con estructuras flexibles, lo que antes era posible lograr con la formacion.

Hay varias definiciones sobre competencias que se han agrupado asi: para la
Union Europea, el término competencia puede entenderse como “aptitud,
habilidad, suficiencia o destreza™®, de ésta manera el término se asocia a lo
gue la persona es capaz de ejecutar, su grado de preparacién, suficiencia o
responsabilidad para responder a tareas complejas.

Las competencias son actuaciones integrales de las personas ante actividades
y problemas del contexto con ética e idoneidad, en tanto articulan los saberes
(saber ser, saber conocer y saber hacer) con el manejo de las situaciones
externas del contexto, asumiendo los cambios y la incertidumbre con
autonomia y creatividad*®

Esas actuaciones, actividades tienen que ver con la vida cotidiana y el contexto
laboral-profesional, el saber ser con la auto motivacion, iniciativa y trabajo
colaborativo con otros, el saber conocer implica observar, explicar, comprender
y analizar) y el saber hacer hace referencia al desempefio basado en
procedimientos y estrategias.

Otra definicion que es fundamental tener presente en este trabajo es la de
Competencia Laboral, la cual es definida por el SENA como “la capacidad real

7V asco, Carlos citado por Madonado, Miguel Angel. Las competencias, su método y su genealogia.
Kimpres, 2006. P. 197

8 1bid, p. 210

¥ Tobon, Sergio. Formacion basadaen competencias. Ecoe, 2006 p.49
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gue tiene una persona para aplicar conocimientos, habilidades y destrezas,
valores y comportamientos, en el desempefio laboral, en diferentes contextos”®

4.4.3 Componentes de una competencia laboral

Para éste trabajo se toman los elementos estructurales del enfoque de las
competencias laborales y de la educacion para el trabajo. Desde ésta
perspectiva la competencia debe tener como base los componentes que se
describen a continuacién y que consideran ademés el desarrollo humano, los

problemas del entorno y el manejo de situaciones de incertidumbre.

Tabla 2. Componentes estructurales de una competencia laboral

IDENTIFICACION DE LA | ELEMENTO DE COMPETENCIA:
COMPETENCIA: Nombre y | Son los desempefios especificos que
descripcion de la competencia | componen la competencia
mediante un verbo en infinitivo, un | identificada.

objeto sobre el cual recae la accion y

una condicién de calidad.

CRITERIOS DE DESEMPENO: Son | CONOCIMIENTOS Y
los resultados que una persona debe | COMPRENSIONES (saberes
demostrar en situaciones reales de | esenciales): Son los saberes,

trabajo, del ejercicio profesional o de
la vida social, teniendo como base
unos determinados requisitos de
calidad con el fin de que el
desemperio sea idoneo.

conocimientos 'y  comprensiones
requeridos para que la persona pueda
lograr los resultados descritos en
cada uno de los criterios de
desempeiio, los cuales se clasifican
en saber ser, saber conocer y saber
hacer.

RANGO DE APLICACION: Son las
diferentes clases, tipos y naturalezas
en las cuales se aplican los elementos
de competencia y los criterios de

desempefio, lo cual tiene como
condiciones que tales clases
impliquen variantes en la

competencia.

EVIDENCIAS REQUERIDAS: Son las
pruebas necesarias para juzga Yy
evaluar la competencia de una
persona, acorde con los criterios de
desempenio, los saberes esenciales y
el rango de aplicacion de Ia
competencia.

Fuente: Tobon, Sergio. Formacion basada en competencias. Ecoe, 2006 p.51

Los componentes estructurales de las competencias laborales, que se ha
definido en diversas mesas sectoriales, se organizan mediante una
metodologia que orienta el Metodologo del Sena, en NCL (Normas de

2 Certificacion evaluacion y normalizacion de competencias laborales . En internet:
http://www.sena.edu.co/Portal/Servici os/Certifi caci bn+eval uaci on+y-+normalizaci on+de+competenciast
aborales/ Consultado Agosto 2010
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Competencia Laboral), cuyos productos se veran reflejados en el capitulo 7 del
trabajo.

Las NCL Son estandares reconocidos por el sector productivo, que describen
los resultados que un trabajador debe lograr en su desempefio; los contextos
en que éste ocurre, los conocimientos que debe aplicar y las evidencias que
debe presentar para demostrar su competencia®’. Las normas son la base
fundamental para la modernizacion de la oferta educativa y para el desarrollo
de los correspondientes programas de certificacion.

4.4.4 Laformacion Institucional desde el plano pedagégico:

Con frecuencia la formacion de competencias tiende a asumirse como un
asunto de didactica, de capacitacion docente o de organizacién del plan de
estudios.

Zabalza (2003)* menciona que el reto en el plano pedagdgico de las

competencias es el de considerar los siguientes ejes:

Figura 1: Consideraciones del plano pedagégico propuesto por Zabalza

N
» ¢ Qué competencias formar y por qué?
J
N\
» ¢, Como y hacia dénde orientar la formacién de las
competencias?
J
N\

» ¢En qué espacios y bajo qué criterios orientar dicha formacioén?

J

Texto tomado de Tobdn, Sergio. Formacion integral y Competencias. P.47

2 pid .
22 7 abal za citado por Tobon, Sergio. Laformacion humanaintegral y competencias. Ecoe, 2010 p.46-48
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Consideraciones que se complementan con lo expuesto en el documento No.
6% de educacion para el trabajo y el desarrollo humano el cual menciona que
una oferta basada en competencias laborales se caracteriza por ser pertinente
frente a las necesidades del contexto globalizado y social, lo que agrega valor a
las personas para efectos de su insercion al mundo productivo.

Ser acumulativa, o sea basada en un esquema modular que permite
aprendizajes que se suman a lo largo de un proceso de formacién no
necesariamente continuo y lineal, sin que sigue la légica de las titulaciones y
competencias exigidas en una ocupacion o campo ocupacional, en una ruta de
menor o mayor cualificacion.

Flexible, ya que facilita el acceso a la formacion de manera discontinua
paraqué las personas puedan alternar periodos de estudio y trabajo, o incluso
combinarlos.

Dicha formacion ha de ser certificable, mediante procesos de evaluacion
basados en evidencias.

Para el ejercicio didactico que se lleva a cabo en el capitulo 6 de éste trabajo
dirigido, lo expresado se refleja en dos grandes actividades una en aquello que
define el de ingreso y egreso para el programa de formacion por competencias
laborales y el esquema modular de dicho proceso de formacion laboral.

Para definir el perfil de ingreso y egreso al programa, se tiene en cuenta:

/7

% Nombre del programa de acuerdo a Clasificacién Nacional de Ocupacion

K/

% Objetivos del programa.

« Perfil de ingreso y egreso

Por lo que hay que partir por conocer que es la Clasificacion Nacional de
Ocupaciones para poder hacer la denominacion del programa.

La CNO es la organizacion sistematica de las ocupaciones existentes en el
mercado laboral colombiano, que utliza una estructura, que facilita la
agrupacion de empleos y las descripcion de la ocupaciones de una manera
ordenada y uniforme?*

% Documento 6. Disefio y gjuste de programas de formacion parael trabajo bajo e enfoque de
competencias. En internet: http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-157085 archivo pdf.pdf p.7
Consultado en Junio de 2010

2 Observatorio Laboral y Ocupaciona Colombiano. Ocupaciones Colombianas. En Internet:
http://observatorio.sena.edu.co/cno.html Consultado en Abril de 2010
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La CNO sirve como herramienta de recoleccion, consolidacion y divulgacion de
informacion ocupacional que es util para:

¢ Normalizacién: el lenguaje ocupacional entre empleadores,
trabajadores y entidades de formacion, sea el mismo.

e Busqueda de empleo y/o mano de obra: Implementaciéon de
sistemas de intermediacion laboral y orientacion ocupacional.

¢ Investigacion: Andlisis del mercado laboral.
Apoyo: en la formulacion e implementacion de politicas de
empleo, educacion, calificacion y gestion del recurso humano.

Para clasificar las ocupaciones se utilizan dos criterios principales que se
utilizan para la clasificacion de las ocupaciones éstos criterios son el Area de
Desempefio y el Nivel de Cualificacion®.

La utilizacién de estos dos criterios facilita a los usuarios de la C.N.O. enfocarla
desde la perspectiva que mejor se adapte a sus necesidades, bien sea desde
la naturaleza del trabajo, desde el nivel de -cualificacibon o desde una
combinacion de ambas.

El area de desempefio es campo de actividad laboral definido por el tipo y
naturaleza de trabajo que es desarrollado. Se consideran también las areas de
conocimiento que se requieren para el desempefio y la industria donde se
encuentra el empleo.

Es importante sefalar que estas areas no son sectoriales y no deben
confundirse con la clasificacion internacional industrial CIIU.

En la C.N.O. se identifican diez areas de desempefio que estan ademas
mencionadas en el Documento 6 del MEN.

A1hid.
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Figura 2: Areas de desempefio

Areas de Desempeno
0O 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Tipo de Trabajo

Fuente: Observatorio Laboral y Ocupacional Colombiano. Ocupaciones
Colombianas. En Internet: http://observatorio.sena.edu.co/cno.html

Esta es su denominacion y debe ser muy bien comprendida para poder darle el
nombre al programa de acuerdo con esta clasificacion.

0 - OCUPACIONES DE DIRECCION Y GERENCIA

Esta &rea de desempefio contiene las ocupaciones de alta direccion y gerencia
media, en empresas privadas y publicas, incluyendo las de nivel directivo en las
ramas ejecutiva, legislativa y judicial del poder publico.

1 - FINANZAS Y ADMINISTRACION

Contiene ocupaciones propias de la provision de servicios financieros, de
crédito, seguros e inversiones; la provision de servicios administrativos o de
apoyo en oficina. Algunas ocupaciones de esta area son exclusivas del sector
financiero y la mayoria son transversales a todas las empresas.

Con frecuencia, las ocupaciones de niveles de cualificacién A y B, requieren
programas de educacién especificos. Algunas ocupaciones del nivel B pueden
también proveerse con trabajadores con vasta experiencia en ocupaciones
administrativas relacionadas.
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2 - CIENCIAS NATURALES, APLICADAS Y RELACIONADAS

Contiene ocupaciones que se caracterizan fundamentalmente por la
investigacion, y el desarrollo y aplicacion de las mateméticas y las ciencias
naturales en ingenieria, arquitectura, urbanismo y afines.

Las ocupaciones de esta area requieren generalmente de educacion superior o
técnica en una disciplina cientifica determinada. La progresion desde
ocupaciones del nivel B hacia ocupaciones en el nivel A sélo es posible
mediante la acreditacion de estudios formales.

3-SALUD

Comprende ocupaciones relacionadas con la provision de servicios de salud
directamente a pacientes y de apoyo técnico para la prestacion de dichos
Servicios.

La mayoria de estas ocupaciones requiere de estudios formales a nivel
superior. La progresion desde ocupaciones del nivel B hacia ocupaciones del
nivel A sélo es posible mediante la acreditacion de estudios formales. Las
ocupaciones del nivel C requieren programas de capacitacion laboral.

4 - CIENCIAS SOCIALES, EDUCACION, SERVICIOS GUBERNAMENTALES
Y RELIGION

Comprende un vasto numero de ocupaciones relacionadas con la
administracion de justicia, la ensefianza, la investigacion en ciencias sociales y
el desarrollo y administracién de politicas y programas gubernamentales

Por lo general estas ocupaciones requieren de estudios superiores. La
progresion desde ocupaciones del nivel B hacia ocupaciones en el nivel A solo
es posible mediante la acreditacion de estudios formales.

5-ARTE, CULTURA, ESPARCIMIENTO Y DEPORTES

Comprende ocupaciones cuyo propoésito fundamental es  ofrecer
entretenimiento, esparcimiento y comunicacion y estan relacionadas con arte,
cultura, artes escenicas, periodismo, literatura, disefo creativo y deporte.

Las ocupaciones de esta area se caracterizan por un requisito de talento
creativo (como es el caso de los disefiadores y actores) o por requisitos de
capacidad atlética y en algunos casos de estudios superiores.

6 - VENTAS Y SERVICIOS

Contiene ocupaciones dedicadas a las ventas, la provisibn de servicios
personales, proteccién y seguridad®® asi como ocupaciones de turismo,
hoteleria y gastronomia. Su esencia es la prestacion de servicios personales.
Las ocupaciones del nivel C de cualificacion de esta area requieren, en su gran
mayoria, de programas de entrenamiento y capacitacion y para las

% E| color gris quiere decir que aqui se clasificaria el programa para medios tecnol 6gicos tomado como
ejemplo en el capitulo 7.
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ocupaciones de supervisidn puede existir alguna progresion a través de la
experiencia.

7 - EXPLOTACION PRIMARIA Y EXTRACTIVA

Contiene ocupaciones dedicadas con exclusividad a la explotacion y extraccion
de minerales, petroleo y gas, produccion agricola, pecuaria, pesquera y
explotacion forestal.

Algunas de estas ocupaciones requieren programas de entrenamiento y
capacitacion y muchas se caracterizan por el entrenamiento en el trabajo y por
el progreso a traves de la experiencia.

8 - OPERACION DE EQUIPOS, DEL TRANSPORTE Y OFICIOS

Comprende ocupaciones de la construccion, contratistas, operadores de equipo
de transporte y equipo pesado, mecanicos, electricistas, instaladores de redes
eléctricas y de comunicaciones y los oficios universales como carpinteros,
sastres, plomeros, tapiceros y zapateros.

La mayoria de los oficios de esta area requiere haber cumplido un programa de
aprendizaje, cursos de capacitacion combinada con entrenamiento en el
trabajo. El ascenso hasta supervisor o contratista es viable a través de la
experiencia. (Hay poca movilidad entre ocupaciones de esta area debido a la
especificidad de cada una y a los requisitos de aprendizaje, entrenamiento o
licencias requeridas para su desempefo.)

9 - PROCESAMIENTO, FABRICACION Y ENSAMBLE

Contiene un numeroso grupo de ocupaciones de supervision y operacion de los
procesos de fabricacién, ensamble o procesamiento.

Las ocupaciones en esta area se caracterizan por un progreso interno y por el
entrenamiento en el trabajo. El trabajador tipico se inicia como obrero y
progresa hacia ocupaciones mas especializadas a través de la experiencia.

No obstante, las ocupaciones del nivel B de cualificacion son cada vez mas
técnicas y requieren de programas de formacion.

El Nivel de Cualificacién que es el otro criterio que se ha utilizado en Colombia
para la Clasificacibn Nacional de Ocupaciones, es una jerarquia que esta
definida por la complejidad de las funciones, el nivel de autonomia y
responsabilidad en el desempefio de la ocupacién en relacion con otras y, por
consiguiente, la cantidad, tipo y nivel de educacién, capacitacién y experiencia
requeridos para su desempeiio.

Es importante sefialar que los niveles de cualificacion no se refieren a la

enunciacion de una posicion o prestigio socioeconémico sino que se orientan a
precisar los requisitos de ingreso a una ocupacion y se representan asi:
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Figura 3: Niveles de cualificacién

Niveles de Cualificacion

Complejidad
Autonomia
Responsabilidad

Actividades Rutinarias
Subardinacion

Fuente: Observatorio Laboral y Ocupacional Colombiano. Ocupaciones
Colombianas. En Internet: http://observatorio.sena.edu.co/cno.html

En la C.N.O se identifican cuatro niveles de cualificacién:
Nivel A (segundo digito 1)

Las funciones de estas ocupaciones suelen ser muy variadas y complejas, su
desempefio exige un alto grado de autonomia, responsabilidad por el trabajo
de otros y ocasionalmente por la asignacidon de recursos; se requiere
generalmente haber cumplido un programa de estudios universitarios o a nivel
de postgrado.

Nivel B (segundo digito 2)
Las funciones de las ocupaciones de este nivel son por lo general muy
variadas, demandan responsabilidad de supervisién, un apreciable grado de

autonomia y juicio evaluativo; se requiere generalmente de estudios técnicos o
tecnoldgicos.
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Nivel (segundo digito 3,4,5)

Las funciones de estas ocupaciones combinan actividades fisicas e
intelectuales, en algunos casos variadas y complejas, con algun nivel de
autonomia para su desempefio; por lo general se requiere haber cumplido un
programa de aprendizaje para el trabajo, educacion basica secundaria mas
cursos de capacitacion, entrenamiento en el trabajo o experiencia.

Nivel (segundo digito 6)

Las funciones de estas ocupaciones son sencillas y repetitivas y se
desempefan en actividades fundamentalmente de caracter fisico, con alto nivel
de subordinacion; la experiencia laboral requerida es minima o no se exige; se
requiere, por lo general, educacién basica primaria.

Cabe anotar que la informacion obtenida es muy util para elaborar perfiles de
ingreso y egreso de aspirantes a programas de formacion laboral.

4.45 Disefio Curricular.

En el documento 6’ el disefio curricular es concebido como el ejercicio por el
cual una propuesta de competencias, asociadas a un perfil de egreso, se
transforma en un conjunto de orientaciones claras y precisas del proceso de
formacion, tanto de la facilitacién de los aprendizajes como de su evaluacion.

Un disefio curricular por competencias asume una estructura de caracter
modular ya que apunta a desarrollar competencias, cada una de las cuales es
una entidad en si misma susceptible de ser certificada posteriormente.

El disefio curricular, reemplaza el clasico concepto de plan de estudios

" Documento 6. Disefio y gjuste de programas de formacion parael trabajo bajo e enfoque de
competencias. En internet: http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-157085 archivo_pdf.pdf p.24
Consultado en Junio de 2010




Figura 4. Bases del disefio curricular por competencias

se organiza de
acuerdo con las
competencias
gue desarrolla

Evaluacion
para Incluye
identificar si curriculo resultados
alcanza los esperados y
desempefios actividades
esperados

Facilitacion
de
aprendizajes

Fuente: Texto tomado del documento 6 educacion para el trabajo y el
desarrollo humano. Disefio y ajuste de programas de formacién para el trabajo
bajo el enfoque de competencias. MEN, P.24

El disefio curricular, reemplaza el clasico concepto de plan de estudios, es un
documento que incluye ademas los distintos elementos de una propuesta
formativa:

Intenciones

Objetivos generales y especificos
Contenidos

Metodologias

Secuencia de contenidos

Seleccion de materiales

Criterios de ensefianza y evaluacion.

La elaboracion del disefio curricular puede realizarse adoptando distintos
enfoques, cada uno de los cuales respondera a las concepciones que se
sustenten sobre la formacion, sobre el ensefiar, aprender, sobre la practicay la
teoria.

Se determinan los modulos de formacion para desarrollar las competencias, se

establecen tiempos, metodologias, actividades a realizar, equipamiento,
ambientes de aprendizaje, mecanismos de evaluacion y recuperacion.
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Los modulos de formacion se disefian con base en las normas, sus elementos
de competencia son la base para construir las unidades de aprendizaje o
didacticas.

Cada moédulo tiene tantas unidades como elementos de competencia tiene la
norma. De este modo, el egresado podra certificar su competencia
posteriormente.

El disefio de unidades de aprendizaje o didacticas, debe contar con resultados
esperados de aprendizaje, criterios de desempefo que indican las acciones
normalizadas que deben cumplir.

Cada una de las unidades de aprendizaje, contiene una tabla de saberes, la
cual se construye con base en los componentes normativos del elemento de
competencia (criterios de desempefio, rango de aplicacion, conocimientos y
evidecias)

Todo ello enmarcado preferiblemente en un SGC.

4.5 SISTEMA DE CALIDAD PARA INSTITUCIONES DE FORMACION PARA
EL TRABAJO.

El sistema de calidad, se ha convertido en la brijula para que las entidades
asuman el reto en el desarrollo de sus programas de formacion.

Es una buena estrategia para que la formacion para el trabajo pueda articularse
de forma efectiva con instituciones de educacion media y superior, para hacer
realidad la integracion de los diversos actores que favorezcan el
reconocimiento de las competencias y logros de aprendizaje de los egresados
de la formacion para el trabajo.

Misterio de Educacion Nacional en el documento 7 de educacion para el trabajo
y el desarrollo humano, explica coémo aplicar las Normas Técnicas
Colombianas (NTC) para la certificacion de calidad de Instituciones y
Programas de Formacion para el Trabajo.

La Norma NTC 5555 orienta la certificacion de Instituciones de Formacion para
el trabajo. La norma NTC 5581 especifica los pardmetros para certificar dichos
programas. Las normas promueven procesos que conducen al mejoramiento
de la calidad de la Formacion para el trabajo y el desarrollo humano.
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5 MARCO CONCEPTUAL

Calificacion: Es atributo del trabajador, que se puede transferir mas alla del
ambito empresarial. Los procesos de estructuracion de calificaciones y
capacidades de trabajo individuales son un proceso de adquisicion individual,
representa para el trabajador un esfuerzo, una orientacion y unas estrategias
que rigen y dan sentido a su trayectoria laboral.?®

Cualificacion: Capacidad para el trabajo en su correspondencia con los
requerimientos individuales de los empresarios®. Esta concepcion es Europea
gue no hace referencia al término competencia.

Competencias: Se entiende como conocer y comprender (conocimiento
teérico de un campo académico, la capacidad de conocer, y comprender),
saber como actuar (la aplicacion practica y operativa del conocimiento a ciertas
situaciones) saber cédmo ser (los valores como parte integrante de la forma de
percibir a los otros y vivir en un contexto social)®®. Las competencias
representan la combinacion de atributos (con respecto al conocimiento y sus
aplicaciones, aptitudes, destrezas y responsabilidades) que describen el nivel o
grado de suficiencia con que una persona es capaz de desempenarlos.

Educacion: Es la unidad global en un sistema del cual se derivan la
pedagogia, la didactica, la ensefianza y la formacién que son ademas ciencias
interdisciplinarias. La pedagogia es el saber cientifico o metodologico del
educador vy la didactica es el saber especifico que abriga la ensefianza de la
disciplina 3

Formacion para el trabajo y el desarrollo humano: Para Bayona Ferreria®
es el proceso formativo basado en los conocimientos y aptitudes que se
requieren para el desempefio de una ocupacion. Se diferencia de otros
modelos educativos porque esta basado en los requerimientos del sector
productivo y del mercado laboral.

% Maldonado, Miguel Angel. . Las competencias, sumétodo y su geneal ogia— pedagogia y didactica
del trabgjo- Kimpres Ltda. 2006 p.151

2 Weiss, Anita citada por Maldonado, Miguel Angel. . Las competencias, su método y su genealogia—
pedagogiay didacticadel trabajo- Kimpres Ltda. 2006 p.151

% Maldonado, Miguel Angel. Las competencias, su método y su geneal ogia— pedagogiay didéctica del
trabajo- Kimpres Ltda. 2006 p.211

3 Maldonado, Miguel Angel. Las competencias, su método y su genealogia— pedagogiay didactica del
trabagjo- Kimpres Ltda. 2006 p.16-17

%2 BAYONA, Ferreira, Juan. Por unaformacion parael trabao decalidad. Marzo 2008 En Internet:
http://www.universia.net.co/laboral -empresari al/destacado/por-una-formaci on-para-€l -trabaj o-de-
calidad.html Consultado en Octubre 2009
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Pedagogia del trabajo: Es una actividad presente en lo cognitivo, lo afectivo y
lo motriz

Trabajo: Es una premisa de la existencia humana compuesta por dos
aspectos, la existencia fisica (prevision) y la existencia fisica (actividad vital o
pulsién a la actividad), lo que se adquiere al sentido de realizacion.*

% Maldonado, Miguel Angel. Las competencias, su método y su geneal ogia— pedagogiay didéctica del
trabgjo- Kimpres Ltda. 2006 p.25
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6. MARCO METODOLOGICO DEL TRABAJO

6.1 TIPO DE INVESTIGACION

Después de revisar los tipos de investigacién propuestos por Bernal®* se ha
identificado que la presente investigacion es de tipo documental.

De acuerdo con el autor, esta investigacién consiste en un analisis de la
informacion escrita sobre un determinado tema, con el propdsito de establecer
relaciones, diferencias, etapas, posturas o estado actual del conocimiento
respecto del tema objeto de estudio.

De acuerdo con Cacéres Hernandez®, citado por Bernal, la investigacion
documental depende fundamentalmente de la informacién que se obtiene o se
consulta en documentos, entendiendo por éstos todo material al que se pueda
acudir como fuente de referencia, sin que se altere su naturaleza o sentido, los
cuales aportan informacion o dan testimonio de una realidad o acontecimiento.

Por lo anterior y entendiendo que frente al andlisis cualitativo de la informacion
obtenida en diversos documentos asociados al marco teérico de esta trabajo,
se ha elaborado algunas aproximaciones practicas para el disefio de
programas de formacion para el trabajo y el desarrollo humano.

6.2 RECOPILACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION

En este proceso se examinaron documentos que llevaron a aprender y a
ensefiar de manera didactica algunos aspectos esenciales para el disefio de
programas de formacién para el trabajo y el desarrollo humano.

El método llevado a cabo fue convencional, ha pasado por lo deductivo e
inductivo.

Se efectu6 un analisis cualitativo de la informacién, se analizé el contenido y
se realizé una inferencia que se evidencia en el punto 6.3.1 donde se brindan
algunas aproximaciones practicas para el disefio de programas de formacién
para el trabajo.

En la recopilacion de la informacion se consideraron varias fuentes
bibliograficas como se evidencia en el capitulo 7 de éste trabajo. Estas fuentes
fueron textos, documentos del Ministerio de Educacion e informacion de
internet.

3 BERNAL, Cesar Augusto. Metodologiade lainvestigacion. Pearson Educacion, 2006, p. 108-121
®CACERES HERNANDEZ. L. Citado por BERNAL, Cesar Augusto. Ibid., 110
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Como puede observarse el presente trabajo parte de una investigacion
cualitativa donde el rol de esta es de caracter exploratorio, comprensivo e
interpretativo, el compromiso de la autora del trabajo esta enmarcado en un
significado social dado que ello puede ayudar a los interesados en el tema a
comprender la importancia y requerimientos del tema.

La relacidbn entre la teoria, sus conceptos y ejercicio de aproximacion a
aspectos elegido sobre lo requerido para el disefio de programas de formacién
laboral es inductiva y la naturaleza de los datos son textuales y detallados.

6.3 RESULTADO DE LA INVESTIGACION

El presente resultado ha permitido confrontar y validar ideas que surgen de
diferentes fuentes alrededor del tema.

Igualmente, la investigacion plasmada en el marco tedrico, ha permitido
redisefiar de manera didactica algunas ideas relacionadas con el disefio de
programas de formacion laboral como se verd seguidamente y llevaria a
responder el problema planteado en esta monografia: ¢ Como podria responder
a las demandas del entorno una organizacion que inicie Su proyecto en
creacion de empresas de formacion para el trabajo y desarrollo humano o
empresas que quieran reorientar el proyecto que tienen de formacion para el
trabajo y desarrollo humano a un sistema que permita que la gente se convierta
en un ser empleable de manera permanente?

Como autora del trabajo estas asi deberian iniciar su proyecto después de
estudiar las necesidades de la poblacion objetivo, conociendo como se disefian
pedagbgicamente los programas, lo que a continuacién se amplia con las
aproximaciones que se establecen a dicha préactica.

6.3.1 ALGUNAS APROXIMACIONES PRACTICA PARA EL DISENO DE
PROGRAMAS DE FORMACION PARA EL TRABAJO Y EL DESARROLLO
HUMANO.

El diseiio de programas laborales por competencia conlleva varias acciones a
realizar como lo expresa el decreto 4904 del 16 de Diciembre de 2009, lo
afirma la Secretaria de Educacion en las presentaciones que hace al respecto,
lo amplia en el documento 6 de Educacién para el trabajo y desarrollo humano
apoyado en la metodologia de formacion de competencias laborales que ha
retomado el pais. Sin embargo para quienes nunca han incursionado en el
tema, elaborar los programas con el enfoque mencionado, bien sea para crear
empresas de éste tipo o para disefiarlos en sus empresas o actividades
profesionales, es bien denso porque requiere ir apropiando diversas
concepciones alrededor del tema, por ello este capitulo retoma algunos
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aspectos fundamentales, a criterio de la responsable del trabajo, que
contribuyen al disefio de programas de formacion laboral y que hay que tener
muy claros para disefiar los programas y agrega otros pasos que no estan en el
documento 6 para que sea mas clara la forma de hacer acercamientos al
disefio de programas de formacion para el trabajo y el desarrollo humano.

Las acciones en las que se muestra el saber hacer de manera didactica, se
reflejan en la siguiente figura:

Figura 5: Acciones claves para aprender a disefiar programas de
formacion laboral:

Exigencia del Decreto
de Formacion para el

trabajo y el desarrollo

e N humano

«l. identificar los 7

componentes ell. A qué « lIl. Cémo hacer

estructurales recurrir para el planeamiento

de una _ construir el curricular.

competencia perfil de

laboral para el ingreso y

disefio de egreso para el

programas de programa de

formacion. formacién por \— Disefio Modular
\ COMO se expuso competencias

en el marco laborales.
tedrico. \_ Y,

Fuente: Comprensiones adquiridas por Luisa Fernanda Sanchez. Autora de
éste trabajo

. Como llegar a identificar los componentes estructurales de una
competencia laboral para el disefio del programa de formacion a la fecha.

1. Las competencias laborales estan consolidadas en normas de
competencias y estas en titulaciones.

2. Las normas Yy titulaciones las encuentra en el observatorio laboral y
ocupacional colombiano al que puede acceder por medio de éste
enlace: http://observatorio.sena.edu.co/snft.html

3. Para ver las titulaciones y normas de competencia, se ubica en
“descargar el instalador”, para que el abra en su computador tiene que
tener instalado Microsoft Office Access 2007, de lo contrario no abrira.
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4. El despliega los productos de las mesas sectoriales en una imagen

similar a ésta: . :
Mesa Titulaciones

Normas

Titulaciones
y normas

5. En la parte superior hay una advertencia de seguridad, debe dar click en
opciones y habilitar el contenido.

6. Para identificar la competencia laboral (que serd la funcion que
considere en el disefio del programa de formacién con la que debe
contar el estudiante), puede hacerlo de varias formas:

a. Por mesas sectoriales, por ejemplo si el interés es disefiar un
programa de formacion laboral para supervisores del sector de la
seguridad.

Entonces da click en mesa sectorial, le despliega una ventana similar
a la que se grafica a continuacion:

p@Begidensesstejemplo seguridad y vigilancia

Caodigo

Regiond

Centro

Nombre de lamesa
Area

Subérea

O O O Oo

titulaciones normas titulaciones
y hormas

Le da click en titulaciones, normas o titulaciones y normas y
despliega otra ventana asi:

Codigo VR Titulo de la norma RV
(o de latitulacién)

160401006 2 Seguridad con

PP |

P=y
UITUN

ol




medios tecnoldgicos.

Da click en la titulacion elegida debajo de la lupa y se despliega un
documento como el que se ve a continuacion, el cual hay que abrir
una vez ve gue se prende en la parte de abajo un colorcito que llama

su atencion:
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F2-014

( TITULACIONES !

DIRECCION DEL SISTEMA RACIGNAL DE FORMACION Pigina 1 de 2
PARAEL TRABAJO

VERSION | VERSION AVALADA MESA SECTORIAL MESASECTORIAL|  SEGURIDAD Y VIGILANCIA PRIVADA
REGIONAL | BOGOTA [CENTRO| CENTRO DE GESTION ADMINISTRATIVA
WETODOLOGO | CLARA INES VILLARELD VANEGAS NVEL] 2 [VERSION] 2 [FECHAAPROBACION] [VGENCI] 5 Afos
NOMBRE 160401006 Sequridad con medios tecnoldaicos.

JUSTIFICACION DEL NIVEL

Competencia en el desemperio de actividades fisicas e intelecfuales, en algunos casos variadas y complejas, con algln nivef de autonomia para su desemperia, que se desamollan en diversos
contextos; por lo general se requiers haber cumplido un programa de aprendizale, educacion basica secundaria mas cursos de capacitacion, entrenamisnto en el trabajo o experisncia.

DIRIGIDO A:

Las nomas de competencia taboral aplican a supenvisor técnico, operador ceniral o de medios tetnoldgicos, supenvisor motorizada o verficador de alamas, ingeniero de proyectos, coordinadores
e medios tecnoldgicos teniendo en cuenta las funciones que cada uno cumple.

NORMAS Y ELEMENTOS DE COMPETENCIA LABORALES OBLIGATORIA

260401014 2 Veificar los eventos de alamnas de acuerdo con [as polficas y nomas vigentes
01 Respondera los llamados de os eventos de alamas siquiendo nomas legales vigentes y procedimientos establecidos por la organizacion.
02 Nofficar los resultados de [a inspeccion de los eventos de acuerdo con las nomas y procedimientos de 2 organizacion.

260401015 2 Instalar equipos electranicos de sequridad seqln condiciones del cliente, normas y procedimientos de [a organizacin.
{1 Preparar el proceso de instalacion de acuerdo con ef farmato de zonificacian, plano yio bosquejo y istado de equipos
02 Ejecutarla labor de instalacion teniendo en cuenta lo acordado con el cliente y fichas técnicas de los equipos.

260401016 2 Monitorear los sistemas electronicos de sequridad segun procedimientos de fa organizacion y nomas vigentes.
1 Identificar 25 sefiales de alamnas de acuerdo con los protocolos de [a organizacion y las caracteristicas del servicio.

(2 Procesar lainformacion recibida en el sistema de manitoreg, de acuerdo con protocolos ylo procedimientos establecidos por la organizacion, requerimientos del clisnte y
nomatividad legal vigente.

260401017 2 Programar equipos de sequridad electonica de acuerdo con las condiciones comerciales y narmas vigentes.
01 Veficar el disefio de instalacidn seqin el bosquejo y /o formato de zonficacion
02 Configurar los equipos teniendo en cuenta el manual de programacion y necesidades del cliente.

260401018 2 Mantener los equipos electranicos de sequridad segin requerimientos del ciente y manual de funclonamiento.
01 Ejecutar el mantenimiento prevenivo de los medios tecnoldgicos teniendo en cuenta el fipo de contrato y procedimientos de fa organizacidn.
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F-014

TITULACIONES i

S

DIRECCION DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMATION Pagina 2 de 2
PARA EL TRABAIO
VERSION VERSION AVALADA MESA SECTORIAL MESA SECTORIAL|  SEGURIDAD Y VIGILANCIA PRIVADA
REGIONAL BOGOTA CENTRO| CENTRO DE GESTION ADMINISTRATIVA
[VETODOLOGO | CLARA NES VILLARELO VANEGAS 2 [VERSION| 2 [FECHA APROBACION WIGENCIA] 5 Aos
I@ 160401006 Seguridad con medios tecnoldgicos.

02 Solucionar as fallas presentadas en los medios tecnoldgicos manifestadas por los clientes y / o informadas por la central de operaciones, teniendo en cuenta reporte de
mantenimiento y procedimientos de la organizacion.

APROBADO ACTANRO DEL CONSEJO DIRECTIVO NACIONAL SENA DE FECHA VERSIONNRO.  0UE REEMPLAZAALAVERSIONNRO.  DE FECHA
WAYNE ANTHONY TRIANA ALVIS CLARA INES VILLAREJO VANEGAS
SECRETARIO(4) TECNICO(4) NORMALIZADOR

Nota: las titulaciones tienen definidas si las normas son obligatorias u
opcionales para una determinada ocupacion, lo que luego se tiene en
cuenta en el mapa de competencias que ha de construirse para el
programa como lo indica el documento 6 en la pagina 23 y que
pueden ser de otras clases como béasicas o ciudadanas,
dependiendo de lo que requiera el programa.

Continuando con el ejercicio didactico de ensefianza aprendizaje,
hay que tener en cuenta que si fuera una norma de competencia de
esa titulaciobn que tuviera que abrir porque la considera necesaria
para el diseiio del programa de formacion laboral, vuelve a la mesa
sectorial de seguridad y vigilancia privada, da click en normas asi:

% Documento 6. Disefio y gjuste de programas de formacion parael trabajo bajo e enfoque de
competencias. En internet: http://www.mineducacion.gov.co/1621/articles-157085 archivo pdf.pdf p.23
Consultado en Junio de 2010
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Codigo

VR

Norma de competencia

RV

260401001

Suministrar los servicios de
seguridad en el transporte
de mercancias y valores de
acuerdo con las
necesidades del cliente y la
normatividad vigente.

260401016

Monitorear los sistemas
electronicos de seguridad
segun procedimientos de la
organizacibon 'y  normas
vigentes.

click

y lo que sigue seria lo que encontraria seria esto:

F2.015
% Vi1
" y "
NORMA DE COMPETENCIA LABORAL .
DIRECCICN DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION Pigina 1 de 4
PARA EL TRABAJO

VERSION VERSION AVALADA MESA SECTORIAL MESA SECTORIAL SEGURIDAD Y VIGILANCIA PRIVADA

REGIONAL BOGOTA CENTRO CENTRO DE GESTION ADMINISTRATIVA

METODOLOGO CLARA INES VILLAREJO VANEGAS VERSION 2 FECHA APROBACION|  16/03/2010 ‘\”GENCM‘ 5 ANOS  Vigente? E

TITULO DELAN.C.L 260401016  Monitorear los sistemas electronicos de seguridad seqin procedimientos de a organizacion y normas vigentes.

CODIGO ELEMENTO 01

Identificar las sefiales de alarmas de acuerda con los protocolos de a organizacion y las caracteristicas del servicio

CRITERIOS DE DESEMPENO

A. Lapantalla de recepcion de eventos es observada teniendo en cuenta la tecnologia utilizada en |a organizacion
B Lostipos de sefiales son diferenciados de acuerdo con el protocolo de |a organizacion
C. Las sefiales son priorizadas feniendo en cuenta el nivel de riesgo

CONOQCIMIENTOS Y COMPRENSIONES ESENCIALES

)
02.

B =

Agilidad mental (3, b, ¢)

Manejo del software de monitorea. (a, b, ¢}

03. Percepcion y atencion. (a, b, ¢)

0.
05.
06. Etica y valores (a, b, ¢)

07. Informatica basica (a, b, c)

B

Toma de decisiones (a, b, ¢}

=

08. Formatos de comunicacion (a,

RANGOS DE APLICACION
SENALES

Autocontrol y manejo de crisis (3, b, ¢)

b, c)

Intrusidn, panico, incendio, emergencia médica, apertura y cieres fuera de horarios, fallo de energia, de on, sabotaje,

mantenimiento, test (sefial de prueba periddica)

FORMATOS DE COMUNICACION

442, contac id, sia, new paf entre otros

EVIDENCIAS REQUERIDAS

DESEMPENQ

1, Observacion del desempefio en situaciones reales o simuladas en la identificacion de las sefiales de alammas con pertinenciay oportunidad.
CONQCIMIENTO

1, Pruebas orales, escritas, estudios de taso que cubran los del elemento de comp
PRODUCTO

dn, no
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F015
NORMA DE COMPETENCIA LABORAL Pa_m\mi n

TITULODELANCL 260401016 Monitorear los sistemas electionicos de sequridad segdn procedimientos de (3 organizacion y nomas vigentes.

CODIGO ELEMENTO 01 Identiicar las sefiales de alamas de acuerda con los protocolos  de k2 organizacian y las caracteristicas del senicio.
1, No aplca
APROBADO ACTA NRO. DEL CONSEJO DIRECTIVO NACIONAL SENA DE FECHA VERSIONNRO. 2 QUEREEMPLAZAALAVERSIONNRO.  DEFECHA
WAYNE ANTHONY TRIANA ALVIS CLARA INES VILLARE,O VANEGAS
SECRETARIO(A) TECNICO(A) NORMALIZADOR

56




F2-015
/ Vi
DIRECCION DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION Pigina 3 de 4
PARA EL TRABAJO
TITULODELAN.C.L 260401016 Monitorear los sistemas electranicos de sequridad sequn procedimientos de la organizacian y normas vigentes
CODIGO ELEMENTO 02 Procesar ainformacion recibida en el sistema de monitoreo, de acuerdo con protocolos ylo procedimientos establecidos por 12 organizaion, requerimientos del

cliente y normatividad legal vigente.

CRITERIOS DE DESEMPENQ

=

Los eventos que se encuentran en la pantalla de trafico son seleccionados y priorizados segin procedimiantos de la organizacion
La sefial que requiere atencion es analizada teniendo en cuenta los protocolos y registros historicos del sistema

El supervisor motorizado ylo funcionario asignado es enviado al sifio donde se generd fa sefial reqistrada, de acuerdo con los procedimientos de |3 organizacion y el ipo de evento,
Laacurrencia comprobada del evento es notificada a las autoridades compefentes teniendo en cuenta las normas legales vigentes
Lainformacion d retomo del supenisor motorizado yio funcionario asignado es consignada en el softwars de monitored siguiendo el protocolo establecido
El procedimiento ejecutade para la atencion de la sefial es regisirado en el software de monitoreo siguiendo los pardmetros de [ organizacion
El evento registrado y las acciones adelantadas son notificadas al clisnte, siguiendo los procedimientos de la organizacion y ko concertado con el usuario.
I cierre del evento y Ia atencidn realizada s concluida, de acuerdo con fas caracteristicas def software de monitoreo

La comunicacion con el cliente es realizada aplicando el profocolo de atencion telefonica

Los recursos para la atencion del evento son utiizados siquiendo los manuales de uso y procedimientos de Iz organizacion.

‘CONOCIMIENTOS Y COMPRENSIONES ESENCIALES |

0

02. Aglidad mental (ab.cdefghi))

03. Percepcion y atencion. (a bcdefahij)

(4. Toma de decisiones (ab,c.defgnii)

05. Autocontrol (ab,cdefghij)

06. Manejo de crisis (3,b,c.defahij)

07, Efica y valores (ab.cdaignij)

08. Informatica basica (abe.fahj)

09. Formatos de comunicacion(ab e f g hj)

. Protocolo de atencidn telefonica (c,d.2.0,.))

. Técnicas de redaccion (d.8,50,1)
Normatividad legal vigente (3.b.c.d.e g h,i)
Manejo de recursos (])

. Maricidad (a.b.c.d8fanij)

2B =

o

=

= el e R — ]

Protocolo de servicio al cliente (g,i)

RANGOS DE APLICACION

Maneio del software de monitoreo. (a b,efg.h))

Maneio basico de los diferentes paneles de alarmas para apoyar usuarios(a b, fh)
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&
. NORMA DE COMPETENCIA LABORAL

DIRECCION DEL SISTEMA NACIONAL DE FORMACION
PARA EL TRABAJO

F2-015
Vi1

Pgina 4 de 4

TIMTULODELAN.CL 260401016  Monitorear los sistemas electranicos de seguridad segin procedimientos de a organizacion y normas vigentes

CODIGO ELEMENTO 02  Procesar lainformacion recibida en el sistema de monitoreo, de acuerdo con protocolos yia procedimientos establecidos por la organizacion, requerimientos del

cliente y normatividad legal vigente.

MEDIOS DE COMUNICACION
Avantel, teléfono, intemet, fax, , infranet, celulares, radio, entre ofros
SERALES

Intrusion, panico, incendio, emergencia médica, apertura y ciermes fuera de horarios, fallo de energia, de comunicacion, sabotaje, automatizacion, no restauracion, de
mantenimiento, test (sefial de pruaba periodica)

FORMATOS DE COMUNICACION
4+2 contacid, sia, new paf, entre otros.

DESEMPERO

1, Resuitado de la observacion en situaciones reales o simuladas en el procesamiento de 1a informacion de |a atencion del evento
CONOCIMIENTO

1, Pruebas orales, escritas, estudios de caso que cubran los conocimientos que del elemento de competencia
PRODUCTO

1, Registros de atencidn de sefiales

APROBADO ACTA NRO DEL CONSEJQ DIRECTIVO NACIONAL SENA DE FECHA VERSIONNRO. 2 QUE REEMPLAZA A LA VERSION NRQ

DE FECHA

WAYNE ANTHONY TRIANA ALVIS CLARA INES VILLAREJO VANEGAS

SECRETARIO(A) TECNICO(A) NORMALIZADOR

b. Buscando las competencias en el catdlogo de

normas por

abecedario, al cual se puede acceder mediante el siguiente link:
http://observatorio.sena.edu.co/Doc/snft/Catalogo%20de%20Normas
%?20Vigentes.pdf.

Catalogo que no se adjunta dado que actualmente tiene 52 paginas.

Encontrando las normas en el catadlogo de Titulaciones y Normas por
mesa_sectorial. A las que se puede igualmente consultar en la
siguiente direccion:
http://observatorio.sena.edu.co/Doc/snft/Catalogo%20de%20Tit Nor
%20Vigentes.pdf

Catalogo que igualmente no se adjunta por su volumen actual, 87
paginas.

En caso de que no exista la norma de competencia laboral
colombiana para disefiar o ajustar el programa, se pueden emplear
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normas_internacionales siempre y cuando estén avaladas por el
organismo internacional de normalizacién de competencia del pais.

e. En relacion con programas disefiados “a la medida”, es decir, que se
dirigen a satisfacer unos requerimientos muy concretos y especificos
de una empresa, se puede retomar las normas que ésta haya
definido mediante un proceso de normalizacién interno.

f. a partir de lo expuesto, se construye el mapa de competencias del
programa asi:

TIPO DE COMPETENCIA COMPETENCIA

Il. A qué recurrir para construir el perfil de ingreso y egreso para el
programa de formacion por competencias laborales.

Los programas de formacion laboral por competencias requieren de la
definicion de los siguientes aspectos:
% Nombre del programa de acuerdo a Clasificacién Nacional de
Ocupacion
Técnico laboral en Medios Tecnoldgicos, porque el nombre del
programa va de acuerdo con el certificado y en el decreto se menciona
que sera “Técnico Laboral”
% Objetivos del programa.

Se redactan en funcién de los desempefios que se deben demostrar.

s Perfil de ingreso. Ejemplo:
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logo

PERFIL ENTRADA DEL
ESTUDIANTE

Fecha
elaboracion:

Version:

1. INFORMACION GENERAL

1.1 Denominacion del programa:

1.2 Sector Econdmico:

1.3 Subsector Economico:

1.4 Nombre de la titulacion y nivel de cualificacion

2. REQUERIMIENTOS MINIMOS

2.1 Académicos

Sefialar el grado minimo de educacion necesaria para ingresar teniendo en cuenta el Nivel de la
Titulaciony la Complejidad de la Estructura Curricular

2.1.1 Secundaria en afios: (6) (7) (8) (9) (10) (11)

2.1.2 Educacion no formal:

Denominacion

Duracion horas

2.1.3 Equivalencia en Experiencia laboral si no cumple con requisitos académicos
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2.2 Desempeiio o experiencia laboral

Funciones Duracidn en meses

2.3 Condiciones recomendadas

2.3.1 Edad minima

2.3.2 Estatura minima

2.3.3 Limitaciones que impiden total o parcialmente la formacién

2.4 Areas del Conocimiento a evaluar en el proceso de ingreso
- Tema | Subtema | Peso
Area del conocimiento
Organizacion | |
[ |
Sistemas | |
Total
2.5 Aptitudes a evaluar en el proceso de ingreso
Aptitudes Evidencia Peso
Técnicas
Administrativas
Resolucién de problemas
Total
2.6 Factores actitudinales ” ”
Actitudes Descriptor Peso
Sociales
iniciativa I
Personales —
Motivacién
Total
Fecha
Observaciones elaboracion:
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s Perfil del egresado

Logo

PERFIL DE EGRESADO

Fecha
elaboracion:

Version:

NOMBRE DEL SECTOR ECONOMICO
SUBSECTOR ECONOMICO
NOMBRE DE LA TITULACION

DESCRIPCION DEL NIVEL DE CUALIFICACION (nivel de la

titulacién)

NOMBRE DE LA (S) OCUPACIONES QUE PODRA DESEMPENAR EL
EGRESADO

NOMBRE DE LA CERTIFICACION

PRINCIPALES FUNCIONES QUE SE EJECUTAN ( SE INFIEREN DE

NCL)

CONOCIMIENTOS TECNICOS-TECNOLOGICOS (Se consultan los
conocimientos esenciales de los componentes normativos)

ASPECTOS DE LA ETICA PROFESIONAL (actitudes y valores
exigidos para el desempefio del trabajador)

62




[I. Como hacer el planeamiento curricular

A partir del mapa de competencias (generales, especificas, basicas,

ciudadanas..., las que haya definido se diligencia el tipo de médulo del cuadro
gue sigue)

TIPO DE MODULO MODULOS UNIDADES DE
APRENDIZAJE O
DIDACTICAY
Ejemplo: especifica NCL Elemento de

competencia

%" Para cada una se define: objetivo, resultado esperados de aprendizaje, tabla de saberes, actividad del
docente, actividades del estudiante, duracién de las actividades, estrategias d evaluacion sumativay
formativa, evidencias del desempefio, conocimiento, producto
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7. CONCLUSIONES

Hay bastante documentos sobre el tema de formaciéon para el trabajo y
desarrollo humano, que se han consolidado en libros, en Instituciones como El
Sena, el MEN, la Secretaria de Educacion, Cinterfor, Unesco y otras mas que
hay que saber como abordarla para integrarla a actividades profesionales, lo
gue conlleva tiempo, curiosidad y capacidad asociativa, como se muestra en el
presente trabajo.

Las competencias laborales son un modelo de gestiébn normatizado que no
solo facilita los procesos de formacién sino que puede orientar procesos de
evaluacion, seleccion, desarrollo humano y organizacional.

De acuerdo a lo estudiado el plan formativo para una institucion educativa o
una empresa se basa en la seleccion de campos del conocimiento que aplican
a las funciones laborales y sociales, haciendo de ésta manera que realmente la
educacion y el trabajo vayan alineados, dado que dichos programas deben
disefarse pensando en Clasificacién Nacional de Ocupaciones.

NCL sobre las que se disefian los modulos en los programas de formacion para
el trabajo y el desarrollo humano, tienen vigencia. Eso supone que de acuerdo
a como evolucionan las necesidades y desafios tanto globales como
particulares de un sector por ejemplo y aun de una organizacion, se pueden
actualizar los elementos de competencia, sus criterios de desempefio, saberes
requeridos en términos de conocimientos y comprensiones, rangos de
aplicacién y evidencias del desempefio.

Para finalizar hay que reconocer que la normatividad propuesta a partir de
competencias laborales marca una nueva era en la formacién para el trabajo.
Este nuevo enfoque esta dirigido a obtener resultados, en donde las evidencias
de aprendizaje son la clave para poder evaluar al estudiante. Este es un
enfoque que apunta a desarrollar en el aprendiz la teoria y la practica como un
todo. No se forma bajo ideales o el “deber ser”, sino con el objetivo de
desarrollar competencias.
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